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RESUMEN

Nuestra investigacién asumié como obijetivo principal “Determinar el nivel de
relacion del proceso de seleccidn con la eficiencia organizativa de los colaboradores
administrativos de la municipalidad distrital de Tinyahuarco - periodo 2023”.

La indagacién fue de tipo basica, de nivel descriptivo correlacional; se utilizd
como método general el cientifico y como métodos especificos el inductivo, deductivo
y correlacional, el disefio empleado es No experimental transaccional o transversal

La poblacién fue de 43 personas se empled el muestreo censal, como técnica
se manejo el cuestionario y se utilizé6 como instrumento dos cuestionarios, uno por cada
variable, las mismas que estaban compuesto por 8 preguntas equitativamente, con
respuestas en la escala de Likert (del 1 al 5)

La prueba de hipdtesis se ejecutdé manipulando la correlacion de Rho de
Spearman, los resultados hallados nos dan a conocer que existe una relacion
significativa (r = 0.862+x; p < 0,01) entre nuestras variables, lo que nos admite aseverar
que: Existe una fuerte relacion del proceso de seleccion con la eficiencia organizativa
de los colaboradores administrativos de la municipalidad distrital de Tinyahuarco -
periodo 2023.

Palabras claves: proceso de seleccion, eficiencia organizativa, colaboradores

administrativos



ABSTRACT

Our research assumed as its main objective “Determine the level of relationship
of the selection process with the organizational efficiency of the administrative
collaborators of the district municipality of Tinyahuarco - period 2023”.

The investigation was of a basic type, at a correlational descriptive level; The
scientific method was used as a general method and the inductive, deductive and
correlational methods were used as specific methods. The design used is non-
experimental,

transactional or transversal.

The population was 43 people, census sampling was used, the questionnaire
was used as a technique and two questionnaires were used as an instrument, one for
each variable, which were composed of 8 questions equally, with answers on the Likert
scale (of 1 to 5)

The hypothesis test was carried out by manipulating Spearman's Rho
correlation. The results found show us that there is a significant relationship (r = 0.862xx;
p < 0.01) between our variables, which allows us to assert that: There is a strong
relationship between the selection process and the organizational efficiency of the
administrative collaborators of the district municipality of Tinyahuarco - period 2023.

Keywords: selection process, organizational efficiency, administrative

collaborators



INTRODUCCION

En la actualidad, las organizaciones, tanto del sector privado como del publico,
enfrentan numerosos desafios relacionados con la gestion del personal. En particular,
el proceso de seleccion de personal se ha convertido en un area critica para asegurar
la eficiencia organizativa y el cumplimiento de los objetivos institucionales. En este
contexto, la Municipalidad Distrital de Tinyahuarco no es una excepcion. La eficacia en
la administracién publica depende en gran medida de la capacidad de las
municipalidades para atraer, seleccionar e integrar a empleados -calificados vy
comprometidos.

El presente estudio titulado "Proceso de Seleccion y su Relacion con la
Eficiencia
Organizativa de los Colaboradores Administrativos de la Municipalidad Distrital de
Tinyahuarco - Periodo 2023" tiene como propdsito principal determinar el nivel de
relacion entre el proceso de seleccion y la eficiencia organizativa en esta institucion.
Este analisis es fundamental, ya que un proceso de seleccion deficiente puede llevar a
la contratacion de personal no apto, lo que afecta negativamente la productividad, el

desempenio laboral y la satisfaccion de los usuarios.

La eficiencia organizativa es un concepto multidimensional que incluye aspectos
como la productividad, el desempefio laboral, la satisfaccidén de los usuarios y la mejora
continua. Estos factores son esenciales para el buen funcionamiento de cualquier
organizacién, y su mejora puede contribuir significativamente a la calidad de los
servicios prestados a la comunidad. Por lo tanto, entender cémo el proceso de seleccién
influye en estos aspectos puede proporcionar valiosas recomendaciones para la gestion
del talento humano en la Municipalidad Distrital de Tinyahuarco.

Este estudio se estructura en varias secciones, entre las que tenemos

Capitulo | Problema de investigacion: Se aborda la identificacion y

determinacion del problema materia de nuestro estudio, asi mismo se bosquejan los



problemas especificos, asi mismo la formulacion de objetivos, la concerniente
justificacion y las

limitaciones de nuestra investigacion.

Capitulo Il Marco Tedrico de la Investigacién, Nuestro trabajo de investigacion
se sustenta fundamentalmente en los conceptos de las variables estudiadas, se
exterioriza los antecedentes de estudio tanto a nivel internacional, nacional y local, asi
como los conocimientos que dan respaldo a nuestra investigacion, la formulacion de
hipétesis busca acrecentar y agilizar el estudio, asi como nos accede a identificar las
variables e indicadores de nuestra indagacion

Capitulo 1ll Metodologia y Técnicas de Investigaciéon, se indica nuestro tipo y
nivel de investigacion, asi como el disefio manejado. Se da a conocer la poblacién y
muestra, asi mismo se instauro los instrumentos de recoleccion de datos, asi como la
seleccion, validacion y confiabilidad de los instrumentos que se emplean vy
posteriormente se ve la orientacién ética, filoséfica y epistémica.

Capitulo IV Resultados y discusion. Se inicia son la representacion del trabajo
de campo, luego se muestra los datos de la aplicacién de una encuesta tipo Likert
enfocada a los colaboradores de nuestra muestra, para el analisis y procesamiento de
los resultados se manejo el software estadistico SPSS 28 y el Excel, luego se presenta
las pruebas de hipdtesis y la concerniente discusidn de resultados.

Finalmente exteriorizamos las conclusiones, asi como las recomendaciones

oportunas.

Las Autoras

vi
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11.

CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

Identificacion y determinacién del problema

Un buen proceso de seleccién es un componente transcendental para
cualquier institucion publica, ya que impacta directamente en su eficiencia
organizativa, y esta se ve reflejada en la calidad de los servicios ofrecidos a la
comunidad y en la utilizacion éptima de los recursos disponibles. En el caso de
la Municipalidad Distrital de Tinyahuarco, la eficiencia organizativa de sus
colaboradores administrativos es fundamental para el logro de sus objetivos
institucionales y la satisfaccién de las necesidades de la poblacion.

Las municipalidades, como muchas otras instituciones publicas en el
Peru, enfrentan desafios significativos en la gestion de su personal
administrativo. La seleccion adecuada de personal es un proceso crucial que
puede determinar el éxito o el fracaso de las operaciones municipales. es un
ejercicio de prediccion. Un buen proceso de seleccién “Trata de predecir qué
candidatos seran exitosos si son contratados. Exitoso en este caso significa
tener buen desempefio en los criterios que la organizaciéon usa para evaluar a

los empleados” (Robbins y Coulter, 2005, p. 288). Un proceso de seleccion
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ineficiente puede resultar en la contratacién de personal que no cumple con los
requisitos necesarios, lo que a su vez puede afectar negativamente la eficiencia
organizativa.

Consideramos que muchas veces el proceso de seleccion puede no
estar alineado con las competencias y habilidades requeridas para los puestos
administrativos especificos, que requiere la municipalidad Asi mismo la falta de
actualizacién en los criterios de seleccién, lo cual podria resultar en la
contratacion de personal no calificado o inadecuado para ciertas funciones, lo
que se reflejaria en la contratacion de personal en muchos de los casos por
pagos de favores politicos o compadrazgos.

En este contexto, el proceso de seleccidén se entiende como el conjunto
de procedimientos y criterios utilizados para evaluar y elegir a los candidatos
mas idoneos para ocupar los puestos disponibles. Este proceso incluye varias
etapas, como el reclutamiento, la evaluacién de competencias, las entrevistas y
la toma de decisiones finales. Cada una de estas etapas debe estar alineada
con los objetivos organizativos y las necesidades especificas de la
municipalidad.

Las organizaciones siempre buscan atraer, retener y gestionar a los
mejores talentos para fortalecer su organizacion. Sin embargo, actualmente
enfrentan el desafio de que muchos candidatos no cumplen con los requisitos
del perfil propuesto. Esta situacién provoca que el proceso de seleccion no sea
eficiente, obligando a las instituciones a contratar a personas que no cumplen
completamente con el perfil deseado.

Consideramos que existe la necesidad de mejorar los procesos de
seleccion de personal en las instituciones publicas. La eficiencia organizativa no
solo depende de los recursos tecnoldgicos y financieros, sino también de la

calidad del capital humano. En este sentido, una seleccién adecuada de



personal puede contribuir significativamente a la eficiencia operativa, la
productividad y la calidad del servicio publico.

Las entidades también deben considerar la creacién de un ambiente
laboral atractivo y competitivo, que no solo atraiga a los mejores talentos, sino
que también los motive a quedarse. Programas de desarrollo profesional,
beneficios atractivos y una cultura organizacional positiva son factores clave
para retener a los empleados mas valiosos.

En relacion con la seleccion de personal dentro de la Municipalidad
Distrital de Tinyahuarco, se identificaron varias deficiencias. La falta de
razonamientos adecuados para valorar el conocimiento general y técnico de los
postulantes necesarios para el puesto a cubrir fue uno de los principales
problemas. Durante las entrevistas, no se consideraron completamente los
items que impactaban en la determinacién de la persona adecuada para el
puesto. Ademas, el proceso de seleccion no tomd en cuenta la conducta
humana y competitiva como un factor determinante. En muchas ocasiones, no
se realizé una comparacion efectiva entre las exigencias del puesto y el perfil
del postulante durante la seleccion del personal.

Consideramos que los encargados de dirigir la Municipalidad Distrital de
Tinyahuarco (Autoridades y funcionarios) enfrentan problemas sustanciales en
su proceso de seleccién de personal, incluyendo la falta de identificacion de
necesidades del personal como menciona (Werther & Davis, 2014) “Una vez
que se han identificado las necesidades de personal, se procede a seleccionar
a los nuevos empleados. Varias organizaciones han creado sistemas de
seleccion interna mediante los cuales pueden detectar el capital humano que
tiene potencial de promocion, por una parte, y las vacantes disponibles, por la
otra” (p. 144). Asi como de criterios adecuados para evaluar conocimientos,
omisiones en la consideracion de factores clave durante las entrevistas, y una

evaluacion insuficiente de la conducta y competencias de los candidatos. Estas
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1.2,

1.3.

deficiencias no solo afectan la eficiencia organizativa de la municipalidad, sino
que también limitan su capacidad para ofrecer servicios publicos de alta calidad.

Para mejorar su proceso de seleccidon, es categdrico que la
municipalidad adopte un enfoque mas estructurado y completo, incorporando
evaluaciones mas rigurosas y criterios claros que aseguren la seleccion de
candidatos idoneos para cada puesto laboral, con la finalidad de brindar
servicios eficientes a la poblacién.
Delimitacion de la investigaciéon

Delimitacion espacial
La investigacion se desarrollara la municipalidad distrital de Tinyahuarco,
Direccion: Jr. Morales Janampa S/N
Centro poblado: Smelter,
Distrito: Tinyahuarco
Provincia: Pasco
Regién: Pasco

Delimitaciéon temporal
El periodo de la investigacién abarcara a los seis primeros meses del afio 2024
(primer semestre)

Delimitacion social

Nuestra delimitacion social esta comprendida por todos los trabajadores
contratados y nombrados de la entidad estudiada.

Delimitacion conceptual

Alcanza a los conceptos de nuestras variables estudiadas proceso de
seleccion y eficiencia organizativa.
Formulacion del problema

1.3.1. Problema general



1.4.

¢De qué manera se relaciona el proceso de seleccion con la eficiencia

organizativa de los colaboradores administrativos de la municipalidad distrital de

Tinyahuarco - periodo 20237

1.3.2. Problemas especificos

a)

¢De qué manera se relaciona el reclutamiento con la eficiencia
organizativa de los colaboradores administrativos de |la
municipalidad distrital de Tinyahuarco - periodo 20237

¢(De qué manera se relaciona la evaluacion con la eficiencia
organizativa de los colaboradores administrativos de Ia
municipalidad distrital de Tinyahuarco - periodo 20237

;.De qué manera se relaciona la contratacion con la eficiencia
organizativa de los colaboradores administrativos de la
municipalidad distrital de Tinyahuarco - periodo 20237

;De qué manera se relaciona la integracion con la eficiencia
organizativa de los colaboradores administrativos de Ia

municipalidad distrital de Tinyahuarco - periodo 20237

Formulacién de objetivos

1.4.1. Objetivo general

Determinar el nivel de relacién del proceso de seleccion con la eficiencia

organizativa de los colaboradores administrativos de la municipalidad distrital de

Tinyahuarco - periodo 2023.

1.4.2. Objetivos especificos

a)

Determinar el nivel de relacion del reclutamiento con la eficiencia
organizativa de los colaboradores administrativos de la
municipalidad distrital de Tinyahuarco - periodo 2023.

Determinar el nivel de relacion de la evaluacion con la eficiencia
organizativa de los colaboradores administrativos de Ila

municipalidad distrital de Tinyahuarco - periodo 2023.
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1.5.

c) Determinar el nivel de relacion de la contratacion con la eficiencia
organizativa de los colaboradores administrativos de Ia
municipalidad distrital de Tinyahuarco - periodo 2023.

d) Determinar el nivel de relacién de la integracién con la eficiencia
organizativa de los colaboradores administrativos de la
municipalidad distrital de Tinyahuarco - periodo 2023.

Justificacion de la investigacion

Justificacion Teérica

La presente investigacion se justifica teéricamente ya que hara uso del
marco de las teorias de gestion del talento humano y eficiencia organizativa. En
las que se propone que las organizaciones que invierten en procesos efectivos
de seleccion de personal logran un mejor desempefio y mayor competitividad.
Asi mismo con nuestra investigacion se busca contribuir al cuerpo tedrico
existente al identificar y analizar las deficiencias en el proceso de seleccion de
la Municipalidad Distrital de Tinyahuarco y proponer mejoras basadas en teorias
contemporaneas de gestion del talento humano.

Justificacion Metodolégica

Metodolégicamente, la investigacion se fundamenta en un enfoque

cuantitativo. Este enfoque permite una comprension holistica y profunda

del problema

de seleccion de personal en la municipalidad. Para la recoleccion de

datos se validara el instrumento (cuestionario), para luego mediante la
aplicacion de encuestas estructuradas se permitira cuantificar las deficiencias y
medir variables estudiadas.

Este enfoque metodolégico garantiza la triangulacion de datos,

aumentando la validez y confiabilidad de los hallazgos.

Justificacion Practica



1.6.

En el plano practico, la investigacion es de suma relevancia para la
Municipalidad Distrital de Tinyahuarco, ya que toca un problema critico que
afecta su eficiencia operativa y la calidad de los servicios publicos ofrecidos. Al
identificar y analizar las deficiencias en el proceso de seleccidén de personal, la
investigacion proporcionara recomendaciones concretas y aplicables para
mejorar dicho proceso, estas mejoras beneficiaran a la comunidad al asegurar
una gestion publica mas eficiente y efectiva.

Limitaciones de la investigacién

Nuestra principal dificultad consideramos que puede radicar al momento
de obtener acceso a informacién detallada y confidencial sobre el proceso de
seleccion de personal en la Municipalidad Distrital de Tinyahuarco. Lo cual
podria limitar la profundidad del analisis y conocer a detalle la problematica.

Del mismo modo el tiempo disponible para llevar a cabo la investigacion
podria ser limitado, debido a nuestras ocupaciones laborales, o que podria
restringir la profundidad del analisis y la amplitud de los datos recolectados.

Por dultimo, consideramos la falta de disponibilidad de algunos
colaboradores para rellenar las encuestas, debido a las labores que realiza o

por el desconocimiento de nuestro estudio.



2.1.

CAPITULOII

MARCO TEORICO

Antecedentes de estudio:

Antecedentes a nivel internacional

Cabezas (2023) en la tesis de licenciarura “Eficiencia organizacional a
través de la implementacion de practicas de gestion de cambio en la alta
direccion del Gobierno Provincial de Los Rios” se trazo como su objetivo
principal “Conocer de qué manera la implementacion de practicas de gestién de
cambio influye en la eficiencia organizacional de la alta Direccion del Gobierno
Provincial de Los Rios” (p. 14), fue una investigacion de enfoque cuantitativo,
de tipo descriptiva, de nivel correlacional, como métodos se emplearon el
inductivo y el hipotético - deductivo, la muestra fue de 252 personas, para
recoger los datos se empledé como técnica la encuesta y como instrumento el
cuestionario, en su conclusién principal manifiesta que:

Los resultados de la investigacién indican que las y los funcionarios que
laboran en todas sus unidades de trabajo, no implementan las practicas de
gestion de cambio para aumentar la eficiencia organizacional, por lo que

conlleva a generar problemas en la administracion, debido al bajo rendimiento
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motivacional que posee dicho personal. Asi mismo el personal no se siente muy
a gusto por las funciones que realizan, por motivo que optan tener un mejor
cargo o un mejor puesto de trabajo. (p. 43)
Ledn (2020) en el articulo de investigacion “El Proceso de Seleccion y su
Efecto en el Desempefo Laboral en el Personal de las Microfinancieras de la
Ciudad de Quetzaltenango” se propuso como objetivo general “Establecer la
relaciéon del proceso de seleccion y el efecto en el desempefio laboral en el
personal de las Microfinancieras de la ciudad de Quetzaltenango” (p. 26), fue una
indagacion de tipo transversal, de nivel correlacional causal, como técnica de
investigacion se empleé la entrevista, con su instrumento la guia de entrevista. El
disefio de la investigacion fue no experimental, en su conclusion principal
manifiesta que:

Se determiné que las Microfinancieras de la ciudad de Quetzaltenango,
de manera frecuente utilizan adecuados procesos de seleccion y evaluacion del
personal, pero se evidencio que no se aplican las técnicas de seleccién
adecuada, debido a que no hay una separacion para los diferentes puestos
ofertantes lo que no permite conocer efectivamente las caracteristicas de los
aspirantes. (p. 31)

Charry (2020) en su trabajo de grado “Seleccion de personal” se propuso
como objetivo general “Identificar métodos que se utilizan para el proceso de
admision de personas en el area de talento humano en las organizaciones” (p.
18), fue una investigacion de enfoque cualitativo, de nivel descriptivo, realizo
una investigaciéon teérica de las principales plataformas académicas que se
encuentran en la web como “Dial net, Ebsco, legiscomex, e-libro, virtual-pro,
gestion humana, scopus” entre otros, en su conclusion principal manifiesta que:

Cada organizacion trata con sistemas de diferentes modelos de
reclutamiento y seleccion de personal de acuerdo con la necesidad que cada

una requiera. La importancia de la capacitacién de personal en el proceso de
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contratacion es muy importante para desarrollar esta funcién ya que ayudaria a
escoger el personal optimo y asi el personal elegido haga de manera efectiva
su trabajo. Con respecto a los modelos que se han desarrollado y estudiado a
lo largo de los anos, todo tienen similitudes entre ellos puesto que manejan las
mismas estructuras de seleccion de personal, con una serie de pasos que no
varian de acuerdo al tipo de empresa o pais en el que se encuentre. (p. 51)

Bolafios (2020) En el articulo de investigacion “Eficacia y eficiencia en
los procesos de reclutamiento y seleccion de personal” se propuso como su
objetivo principal “analizar, desde una perspectiva diferente, la realidad de la
empresa en cuanto al proceso y su efectividad, principalmente en momentos
criticos que surgen desde el crecimiento organizacional” (p. 135), el articulo se
caracterizo por ser reflexivo, empleando un método centrado en la busqueda,
revision y analisis de informacion conseguida a través de la practica académica.
Este enfoque incluyd una exhaustiva revision bibliografica y la consulta de
diversas fuentes de informacién, admitiendo relacionar los hallazgos de la
practica académica con investigaciones previas sobre el mismo tema,
estableciendo asi comparaciones y conexiones relevantes. En su principal
conclusién nos menciona que:

El reclutamiento y la seleccion de personal han tomado un papel
relevante en la gestion del talento humano y las organizaciones como tales. El
éxito empresarial se halla ligado a la consecucién de talentos aportadores de
este crecimiento; por tanto, estos procesos son muy importantes para la
empresa (p. 144)

Montafio (2020) en la tesis doctoral “Practicas organizacionales para
mejorar el clima y la eficiencia organizacional de un grupo de microempresas
comerciales de ferreteria en la regién norte de Nayarit”, se planteo como objetivo
principal “Evaluar el programa de practicas organizacionales implementado en

un grupo de microempresas comerciales de ferreteria en los municipios de
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Tecuala y Acaponeta, Nayarit, para mejorar su clima organizacional” (p. 8), fue
una investigaciéon de enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, de nivel explicativo,
de disefio cuasi experimental, se trabajo con una poblacién de 18 personas, se
empleé como técnicas la entrevista y la encuesta, con sus respectivos
instrumentos, su principal conclusion menciona que:

Las teorias administrativas abordan las practicas organizacionales
desde su enfoque tedrico, pero ninguna cubre totalmente el tema, por lo que, se
complementan entre si, incluyendo las teorias conductistas. Las teorias de la
administracion y organizacionales son las bases y fundamentos de las practicas
organizacionales, ya que mediante estas los gerentes cuentan con formas de
cémo realizar sus funciones, sin embargo, para cada empresa es necesario
disefiar su propio modelo de administracion y por ende utilizar sus propias series
de practicas organizacionales en base a su caracteristicas y perfil. (p. 132)

Antecedentes a nivel nacional

Zapata (2023) en la tesis de licenciatura “Seleccién de personal y
productividad laboral en el personal funerario del Cercado de Arequipa, 2022”
se propuso como su objetivo principal “Determinar la relacién existente entre el
proceso de seleccion de personal y la productividad laboral en el personal
funerario del Cercado de Arequipa durante el afo 2022” (p. 20), fue una
investigacion de enfoque cuantitativo, de tipo basico, de nivel correlacional, el
disefio empleado fue el no experimental, se trabajo con una muestra de 150
personas, la técnica empleada fue la encuesta y como instrumento el
cuestionario, en su conclusién principal nos manifiesta que:

Existe una relacién significativa y alta entre la variable del proceso de
seleccion y la productividad laboral en el personal funerario del Cercado de
Arequipa. Esto se evidencia mediante el coeficiente de correlacién de rho de
Spearman, el cual obtuvo un valor de 0.7, indicando una relacion fuerte y

directamente proporcional entre ambas variables. (p. 55)
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Amado (2023) en la tesis de licenciatura “Seleccién de personal y
desempenio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Huantar,
Ancash, 2022” se propuso como objetivo general “Establecer de qué manera la
seleccidon del personal influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Huantar, Ancash, 2022” (p. 3), fue una investigacion
de tipo basica, de nivel correlacional, se empled un disefio no experimental, se
conto con una poblacion de 28 trabajadores, como técnica se empleo la
encuesta con su instrumento un cuestionario, en su conclusién principal sefiala
que:

El reclutamiento del personal tiene influencia significativa en el
desempefnio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huantar,
Ancash, 2022; los resultados derivados de la Prueba de Pearson son de 0.455,
significa que esta en una posicion positivo moderado y con un nivel de
significacion del p = 0,015 el cual es inferior al establecido 0.05. Aquello significa
que, si la Municipalidad aplica un previo estudio de los puestos a cubrir con el
fin de elaborar una eficiente seleccion, tomando en cuenta la mediciéon de sus
conocimientos ordinarios y técnicos de los postulantes mejorara el desempefio
laboral. (p. 58)

Villar e Hinostroza (2020) en la tesis de licenciatura “Seleccion de
Personal y Rendimiento Laboral de los Servidores Publicos de la Municipalidad
Distrital de Pampa Hermosa — 2019” se plantearon como objetivo general
“Establecer la relacion que existe entre la seleccion del personal y el rendimiento
laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Pampa Hermosa, en el
afo 2019” (p. 17), fue una investigacién de tipo aplicada, de nivel correlacional,
como método general emplearon el cientifico y como especificos el deductivo,
inductivo y descriptivo, el disefio utilizado fue el no experimental, transaccional,

correlacional, se trabajo con una muestra censal de 35 personas, como técnica
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hicieron uso de la encuesta, con su instrumento el cuestionario, en su conclusion
principal revelan que:

Existe muestra suficiente que permite afirmar a nivel de significancia de
0,05, tomando en consideracion la regla rs,0 = + 0,570 > rs,a = +0,33 , que si
existe relacion de 0,570 siendo una correlacion positiva media entre la seleccion
de personal y el rendimiento laboral de los servidores de la Municipalidad distrital
de Pampa Hermosa en el ano 2019. Es evidente que los procedimientos de
seleccion de personal en el sector publico, se cifien a un sistema administrativo
de gestién de recursos humanos, lo cual estd conformado por subsistemas, al
cumplimiento de los mismos el rendimiento laboral se incrementaria en la
institucion, porque se contaria con el personal de acuerdo al perfil del puesto,
asi cambiaria la opinion de los servidores. (p. 72)

Antecedentes a nivel local

Requis y Yanac (2023) en la tesis de licenciatura “Proceso de seleccion
de personal y la productividad laboral en TECNOMIN DATA S.A.C. de la Unidad
Minera de Chungar — Animén del distrito de Huayllay, 2022” se plantearon como
su objetivo principal “Determinar la relacion del proceso de seleccion de
personal con la productividad laboral en TECNOMIN DATA S.A.C. de la Unidad
Minera de Chungar — Animon del distrito de Huayllay, 2022” (p. 4), fue una
investigacion de tipo basica, el nivel que asumié fue la descriptiva —
correlacional, como métodos se emplearon el inductivo — deductivo, de disefio
transversal no experimental, se trabajo con una muestra de 119 colaboradores,
la técnica empleada fue la encuesta y su instrumento el cuestionario, en su
conclusion principal exteriorizan que:

Se determind que existe una relacion significativa entre seleccion de
personal y productividad laboral en TECNOMIN DATA S.A.C. de la Unidad
Minera de Chungar — Animoén del distrito de Huayllay, con un coeficiente de

correlacion 0.592 y un nivel de significativa de 0.000, en la medida en que se

13



2.2.

mejore el requerimiento, reclutamiento y prueba de seleccion de personal se
mejorara la productividad laboral. (p. 66)
Bases tedricas — cientificas

Proceso de seleccién

Gestion del Talento Humano: Su importancia y relacién con el
proceso de seleccién de personal.

Para comprender el proceso de seleccion de personal y su significado
en la gestion del talento humano, es fundamental primero definir qué es la
gestion del talento humano y por qué ha cobrado tanta relevancia en los ultimos
afios. Las organizaciones han reconocido la enorme importancia y el impacto
positivo de contar con un equipo de colaboradores capacitados y
comprometidos con las metas organizacionales.

Esta comprensiéon ha llevado a un enfoque mas estratégico vy
sistematico en la gestién de sus recursos humanos.

El término recurso humano describe a la persona como un instrumento
no como el capital principal de la empresa, que posee habilidades y
caracteristicas que le dan vida, movimiento y accién a toda organizacion; por
tanto, en la actualidad, se utiliza el término talento humano, ya que todas las
personas poseemos talentos. (Vallejo, 2015,p.15)

Definicion de Gestion del Talento Humano:

De acuerdo con Chiavenato (2009), la gestion del talento humano es un
conjunto de etapas, procesos y sistemas dentro de una organizacion, disefiados
para desarrollar, identificar, reclutar, promover y resolver diversas problematicas
y necesidades organizacionales. Este enfoque integral busca no solo la
eficiencia operativa, sino también el desarrollo continuo y el bienestar de los
empleados, lo que a su vez mejora el rendimiento y la consecucién de los

objetivos organizacionales.
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Mejia y Montoya (2010) nos manifiestan que actualmente en la
denominada por diferentes autores, como la era del conocimiento y la
informacioén “sociedad del conocimiento”, el principal factor estratégico de
competitividad sostenible para cualquier organizacién, es su talento humano
(capital intelectual), el cual se diferencia de otros tipos de capital que interceden
en los procesos productivos porque es “intangible”. Para Desslery Varela (2011)
la gestion del talento humano.

Se refiere a las practicas y a las politicas necesarias para manejar los
asuntos que tienen que ver con las relaciones personales de la funcion
gerencial; en especifico, se trata de reclutar, capacitar, evaluar, remunerar, y
ofrecer un ambiente seguro, con un cédigo de ética y trato justo para los
empleados de la organizacion. (p. 2)

Importancia de la Gestion del Talento Humano

En los ultimos anos, la gestion del talento humano ha pasado de ser una
funcién administrativa a una funcion estratégica dentro de las organizaciones.
Esta transformacion se debe a varios factores clave:

a) Cambio en el Entorno Laboral: La globalizacion, la rapida evolucién
tecnolégica y el cambio demografico han creado un entorno laboral
dinamico y competitivo, donde las habilidades y el conocimiento de los
empleados son cruciales para el éxito organizacional.

b) Retenciony Desarrollo del Talento: Las organizaciones han comprendido
que atraer y retener a los mejores talentos es esencial para mantener una
ventaja competitiva. Esto implica no solo ofrecer salarios competitivos, sino
también proporcionar oportunidades de desarrollo y un entorno de trabajo
que promueva la satisfaccion y el compromiso de los empleados.

c) Impacto en el Desempeiio Organizacional: Numerosos estudios han
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demostrado que una gestidn efectiva del talento humano tiene un impacto
directo en el rendimiento organizacional. Empleados motivados y bien
gestionados son mas productivos, innovadores y leales a la organizacion, lo
que conduce a mejores resultados financieros y operativos.

Proceso de seleccion de personal

La seleccién de personal es una de las etapas mas criticas en la gestion
del talento humano. De acuerdo con Vallejo (2015) “es el proceso de escoger al
mejor candidato para el puesto, bajo criterios de seleccién del perfil del puesto
disponible” (p. 55).

En tanto que el reclutamiento alienta a las personas a buscar empleo en
una empresa, el proposito del proceso de seleccion es identificar y emplear a
las personas mejor calificadas. La seleccidn es el proceso que consiste en elegir
entre un grupo de solicitantes a la persona mas adecuada para un puesto y
organizacién en particular. Como se podria esperar, el éxito del reclutamiento
de una empresa ejerce un impacto importante en la calidad de la decisién de
seleccién. Cuando los esfuerzos de reclutamiento fallan en la busqueda de so
licitantes calificados, la organizacion debe contratar personas poco calificadas.
(Mondy y Noe, 2005m p. 102)

Un proceso de seleccion eficiente y efectivo asegura que la organizacion
atraiga y contrate a los individuos mas cualificados y adecuados para cada
puesto. Esto no solo mejora la productividad y el rendimiento organizacional,
sino que también reduce los costos asociados con la rotacién de personal y el
reemplazo de empleados. Al respecto Fernandez et al. (2015) nis mencionan:

Cuando las organizaciones no tienen bien establecido todos los
procesos como la seleccion del personal, los perfiles de la vacante, los analisis
de puesto entre otros dan resultados negativos a las empresas generando asi
gastos, disminucion en la productividad y de mas problemas de este modo la
gestion de talento humano, al igual que la gestidon de las organizaciones en su
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conjunto ha ido cambiando con el tiempo para ir respondiendo a los retos que
se han planteado en cada momento a las organizaciones. (p. 23)

“La seleccién es el proceso que utiliza una organizacion para escoger,
entre una lista de candidatos, a la persona que mejor cumple con los criterios
de seleccion para el puesto disponible, dadas las condiciones actuales del
mercado” (Chiavenato, 2009, p. 137)

Mientras en la tarea de reclutamiento se trata de atraer con selectividad,
a través de varias técnicas de comunicacion, a los candidatos que posean los
requerimientos minimos del puesto vacante, en la seleccion, la tarea basica es
escoger, entre los candidatos reclutados aquellos que tengan mas
probabilidades de adecuarse al puesto y desempanarlo bien. (Flores, 2020, p.
54)

Es por ello que la eficiencia del proceso de seleccién es importante para
el éxito de las organizaciones. Un enfoque estratégico y bien planificado en la
seleccion de personal no solo mejora el desempefio laboral de los
colaboradores, sino que también fortalece la competitividad y el crecimiento
sostenible de la organizacion.

La eleccion de los trabajadores con los perfiles profesionales mas
adecuados a las exigencias de los puestos de trabajo a cubrir no sélo incrementa
la eficacia global de la empresa, sino que contribuye a aumentar la satisfaccion
de esas personas con su trabajo. Para alcanzar este objetivo, el instrumento
esencial es la seleccidon de personal, una técnica que ha conocido un notable
desarrollo con la aplicacién de internet y la ofimatica a las fases de reclutamiento
y seleccion y un prometedor cambio de perspectiva gracias a la gestion por
competencias. (Equipo Vértice, 2007)

Para Gomez-Mejia et al. (2008), consiste en el proceso por el que se
toma la decisién de “contratar” o “no contratar” a cada uno de los candidatos a

un puesto laboral. Este proceso habitualmente requiere establecer las
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particularidades necesarias para efectuar con éxito la labor encomendada y, a

continuacion, evaluar a cada candidato en funciéon de esas caracteristicas,

generalmente establecidas en el “analisis de puestos”. (p. 190)

Fases del proceso de seleccion

Segun Cuesta (2010) existen fases basicas para el proceso de seleccion

del personal entre las que se encuentran:

a)

b)

d)

Descripcion de los Requisitos:

El primer paso en el proceso de seleccion es identificar la necesidad de
contratar nuevos empleados. La empresa determina si requiere nuevos
trabajadores o si puede satisfacer sus necesidades con el personal actual.
Esta etapa implica definir claramente los requisitos del puesto que se desea
cubrir.

Preparacion del Perfil del Postulante:

Una vez que se ha identificado la necesidad de contratacion, la
empresa elabora un perfil detallado del candidato ideal. Este perfil incluye
las calificaciones, conocimientos, habilidades y competencias que los
postulantes deben poseer para ser considerados para el puesto.

Lanzamiento de la Convocatoria:

En esta fase, la empresa anuncia la vacante utilizando diversos medios
como prensa, radio y redes sociales. La convocatoria debe incluir los
requisitos especificos del puesto y las instrucciones para postularse,
atrayendo asi a los candidatos adecuados.

Preseleccion de los Postulantes:

Tras recibir las solicitudes y hojas de vida, se realiza un analisis
detallado de cada candidato. Se evallua la experiencia, formacion y
competencias de los postulantes para determinar si cumplen con los
requisitos establecidos por la empresa.

Seleccion:
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9)

h)

)

Los candidatos preseleccionados pasan por una serie de entrevistas y
pruebas psicoldgicas. Los que superan esta fase avanzan a una entrevista
final, donde se verifica la informacién proporcionada y se discute su
disponibilidad y expectativas.

Informe de los Candidatos:

Se elabora un informe detallado que evalua los méritos y deméritos de
cada candidato. Este informe sirve como base para tomar una decision
informada sobre el postulante mas adecuado para el puesto.

Toma de Decisiones:

En esta etapa, se selecciona al candidato mas idéneo para el puesto,
considerando su ajuste a los requisitos del puesto y a la cultura
organizacional.

Se revisa y confirma la adecuacion del candidato a las condiciones del
trabajo.

Contratacion:

Se negocian y acuerdan los términos del contrato, incluyendo el salario,
las funciones del puesto, el periodo de prueba y la duracién del contrato. El
objetivo es formalizar la relacién laboral mediante la firma del contrato.

Incorporacion:

Durante esta fase, el nuevo empleado es integrado en la empresa. Se
le proporciona la informacion y los recursos necesarios para desempefiar
sus funciones, y se le ofrece orientacion y capacitacion adicional si es
necesario.

Seguimiento:

La efectividad del proceso de seleccién se evalla a través de un
seguimiento continuo. Se realizan evaluaciones a mediano y largo plazo
para medir el desempefio del nuevo empleado y la eficacia del proceso de

seleccion, implementando mejoras segun sea necesario.
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Estas fases, subrayan la importancia de un proceso de seleccién
meticuloso y bien estructurado para asegurar que las organizaciones
contraten a los candidatos mas adecuados, mejorando asi la eficiencia y
efectividad organizacional.

Dimensiones de proceso de seleccion:

Figura 1. Dimensiones de proceso de seleccion

S Reclutamiento

AN

2 Evaluacion

e

3 Contratacion

Integracion

Reclutamiento

Es la fase anterior al proceso de seleccion propiamente dicho, aunque
muchas veces se le considera como parte del proceso mismo; Se orienta
en la atraccion de candidatos viables para poder someterse a un proceso
selectivo. Ademas de ello, el proceso de reclutamiento es la fase para
estimular al personal que se interese por los empleos de la empresa.

Para Mondy y Noe (2005). El reclutamiento “es el proceso que consiste
en atraer personas en forma oportuna, en numero suficiente y con las
competencias adecuadas, asi como alentarlos a solicitar empleo en una
organizacion” (p. 119), se pueden observar los procesos siguientes:

+ Fuentes de Reclutamiento: Internas (promociones, traslados) vy
externas (portales de empleo, agencias de reclutamiento).
+ Métodos de Reclutamiento: Publicacion de ofertas de trabajo, ferias

de empleo, redes sociales.
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b)

d)

Eficacia del Reclutamiento: Cantidad y calidad de candidatos

atraidos, tiempo para cubrir vacantes.

Evaluacion

Se refiere a la valoracién que se realiza al candidato al puesto de trabajo

ofertado la misma que puede comprender las siguientes actividades:

Pruebas de Competencias: Evaluaciones de habilidades técnicas y
blandas.

Entrevistas: Tipos de entrevistas (estructuradas, semiestructuradas,
no estructuradas).

Referencias y Antecedentes: Verificacion de referencias laborales y

antecedentes.

Contratacion

Es el vinculo contractual que tiene la organizacion con la persona,

normalmente por un determinado tiempo. Comprende:

Criterios de Seleccion: Definicion de requisitos y competencias
necesarias.

Proceso de Decision: Métodos utilizados para la toma de decisiones
finales.

Equidad y Transparencia: Medidas para garantizar un proceso justo y

transparente.

Integracion

Es el proceso que consiente a las organizaciones incorporar a los

empleados al medio de trabajo. Comprende:

Programas de Induccion: Capacitacion inicial y orientacion.
Acompainamiento y Seguimiento: Seguimiento durante los primeros

meses de trabajo.
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- Evaluacién de la Integracién: Retroalimentacion y ajuste durante el
periodo de prueba.

Eficiencia Organizativa

De acuerdo con Chiavenato (1994), la Eficiencia es considerada como
“la relacion entre costos y beneficios, de modo que estd enfocada hacia la
busqueda de la mejor manera como las cosas deben hacerse o ejecutarse con
el fin de que los recursos se utilicen del modo mas racional posible” (p. 28).

La eficiencia organizativa es un concepto fundamental en la gestion
moderna que abarca diversas dimensiones clave para el éxito de cualquier
entidad. En un entorno empresarial altamente competitivo, las organizaciones
buscan continuamente maneras de optimizar sus recursos y mejorar su
desempenio tanto de la organizacion como de los empleados.

La eficiencia organizativa se refiere a la capacidad de una entidad para
alcanzar sus objetivos de manera efectiva y con un uso 6ptimo de los recursos
disponibles. Incluye aspectos como la productividad, el desempefio laboral, la
satisfaccion de los usuarios y la mejora continua. “se podria decir que una
organizacién es eficiente, cuando se logran los propdsitos trazados, al menor
costo posible y en el menor tiempo, sin malgastar recursos y con el maximo nivel
de calidad factible” (Ganga et al., 2014, p. 130)

Muchos autores consideran los términos eficiencia y eficacia como
similares, al respecto es bueno aclarar que, la eficiencia se refiere a la manera
en que se llevan a cabo las actividades dentro de una organizacion,
concentrandose en la optimizacion de los procesos y en la utilizacion adecuada
de los recursos aprovechables para obtener el maximo rendimiento con el menor
desperdicio posible. Esto incluye la implementacion de técnicas y metodologias
que mejoren la productividad y reduzcan los costos operativos.

Por otro lado, la eficacia se enfoca en el propésito de las actividades y

en los resultados que se buscan alcanzar. Es una medida de si la organizacion
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consigue sus objetivos y metas establecidos. La eficacia evalla si las acciones
emprendidas han producido los resultados deseados y si los objetivos
estratégicos de la organizacion se han cumplido exitosamente.

La eficiencia organizativa es un objetivo multifacético que requiere la
optimizacién de la productividad, el desempefio laboral, la satisfaccion de los
usuarios y la mejora continua. Al entender y aplicar estos conceptos de manera
integral, las organizaciones pueden mejorar su rendimiento, competitividad y
sostenibilidad a largo plazo. La implementacion de practicas y estrategias
enfocadas en estas dimensiones no solo beneficia a la organizacion en términos
operativos y financieros, sino que también contribuye al desarrollo de un entorno
laboral mas satisfactorio y motivador para los empleados, asi como a una mejor
experiencia para los clientes y usuarios.

Dimensiones de eficiencia organizativa

Figura 2. Dimensiones de eficiencia organizativa

Mejora

continua

a) Productividad
Se refiere a la relacion entre la cantidad de bienes y servicios
producidos y los recursos utilizados para su produccion. En el contexto de
una organizacion, la productividad mide la eficiencia con la que los

empleados y otros recursos contribuyen a la creacién de valor.
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b)

Una alta productividad implica que la organizacion esta utilizando sus
recursos de manera 6ptima para generar output con el menor input posible.
La productividad se puede evaluar a través de diversos indicadores como
el rendimiento por hora trabajada, la relacién entre produccion y costos, y la
capacidad de cumplir con los plazos de entrega.

Desempeiio laboral

Es el grado en que un empleado cumple con las responsabilidades y
tareas asignadas en su puesto de trabajo. Este desempefio se evalua en
funcidn de la calidad, cantidad, y eficiencia del trabajo realizado, asi como
de la capacidad del empleado para alcanzar los objetivos establecidos por
la organizacion.

Factores como la habilidad técnica, la motivacién, el compromiso, y las
relaciones interpersonales también influyen en el desempefio laboral. Las
evaluaciones de desempefio laboral suelen utilizar criterios especificos y
objetivos, que incluyen indicadores como la productividad individual, la
calidad del trabajo, la puntualidad y la capacidad para trabajar en equipo.
Satisfaccion de los usuarios

Es el grado en que los productos o servicios de una organizaciéon
cumplen o superan las expectativas de sus clientes o usuarios finales. Esta
satisfaccion se mide a través de diversas métricas como encuestas de
satisfaccion, retroalimentacién directa, indices de recompra, y analisis de
quejas y reclamaciones. La satisfaccion del usuario es crucial para la lealtad
del cliente, la reputacién de la empresa y el crecimiento sostenible.

Mejora continua

Mejora continua es un enfoque sistematico para el perfeccionamiento

de productos, servicios y procesos mediante pequefas pero constantes

mejoras. Este concepto se basa en la filosofia de que siempre hay
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2.3.

oportunidades para mejorar y que incluso los procesos eficientes pueden
ser optimizados.

La mejora continua implica la participacién activa de todos los
miembros de la organizacion y se apoya en metodologias como Kaizen, Six
Sigma y Lean

Management. La efectividad de la mejora continua se mide mediante
indicadores como la reduccién de defectos, la disminucién de tiempos de
ciclo, la mejora en la satisfaccion del cliente y el incremento en la eficiencia
operativa.

Definiciéon de términos basicos

Administracion del talento: “La expresion (administracion del talento)
hace referencia al manejo de los recursos internos, dando preferencia a las
personas consideradas mas capaces” (Alles, 2011, p. 72)

Analisis de puestos: “Recopilacién, evaluacidon y organizacion
sistematica de informacion acerca de diferentes trabajos”. (Werther y Dauvis,
2014, p. 383) Capacitacion: “Desarrollo de habilidades técnicas, operativas y
administrativas de todos los niveles del personal”. (Werther y Davis, 2014, p.
383)

Compromiso: “Capacidad para sentir como propios los objetivos de la
organizacién y cumplir con las obligaciones personales, profesionales y
organizacionales”. (Alles,

2009, p. 138)

Conocimiento del puesto: Se refiere a las competencias desarrolladas
por un colaborador para desempefar una tarea ocupacional.

Contratacion: Proporciéon de candidatos que aceptan la oferta de

empleo en relacién con el total de candidatos seleccionados.
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2.4.

Entrevista de seleccion: “Conversacion formal para evaluar la
idoneidad del solicitante, determinar si puede desempefiar el puesto y comparar
su desempenfio con el de otros candidatos”. (Werther y Davis, 2014, p. 384)

Entrevista de seleccion: Conversacion formal para evaluar la idoneidad
del solicitante, determinar si puede desempenar el puesto y comparar su
desempenio con el de otros candidatos. (Werther y Davis, 2014, p. 385)

Liderazgo: “Capacidad para influir y apoyar a los demas y lograr que
participen con entusiasmo en la consecucion de los objetivos” (Alles, 2011, p.
421)

Reclutamiento externo: “Es aquel que se realiza entre el capi tal
humano disponible en el mercado de trabajo externo”. (Werther y Davis, 2014,
p. 387)

Toma de decisiones: Es un proceso sistematico para elegir la mejor
opcién que sea la que nos brinde las mayores probabilidades de optimizar la
eficiencia y eficacia de las organizaciones para la creacion de coste a todos sus
grupos de interés.

Formulacién de hipétesis
2.4.1. Hipétesis general

Existe una fuerte relacion del proceso de seleccion con la eficiencia
organizativa de los colaboradores administrativos de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco - periodo 2023.

2.4.2. Hipétesis especifica
a) Existe una fuerte relacion del reclutamiento con la eficiencia
organizativa de los colaboradores administrativos de la
municipalidad distrital de Tinyahuarco - periodo 2023.

b) Existe una fuerte relacion de la evaluacion con la eficiencia

organizativa de los colaboradores administrativos de Ila

municipalidad distrital de Tinyahuarco - periodo 2023.
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c)

d)

Existe una fuerte relacion de la contratacién con la eficiencia
organizativa de los colaboradores administrativos de Ia
municipalidad distrital de Tinyahuarco - periodo 2023.

Existe una fuerte relacion de la integracion con la eficiencia
organizativa de los colaboradores administrativos de la

municipalidad distrital de Tinyahuarco - periodo 2023.

2.5. Identificacion de variables

Variable 1: Proceso de Seleccion Variable 2:

Eficiencia Organizativa
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2.6. Definiciéon operacional de variables e indicadores
. e s Definicién operacional . . .
Variable 1 | Definicién conceptual Dimensiones Items
Proceso de | “un proceso de decisién, | Conjunto sistematico de Reclutamiento 1,2,
Seleccion | con base en datos | procedimientos y
confiables, cuyo fin es el | actividades realizadas
de afadir talentos y | por una organizacion
competencias que | para identificar, evaluar
contribuyan al éxito de la | y contratar al candidato 3.4,
organizacion a largo | mas adecuado para un Evaluacion
plazo” puesto de trabajo
(Chiavenato, 2009) especifico. Este proceso
es  esencial para Contratacién 5,6,
asegurar que la
empresa incorpore a
individuos con las
habilidades,
competencias y 7.8,
caracteristicas
necesarias para Integracion
desempenarse
eficazmente en sus
roles.
Variable 2 | Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones items
Eficiencia | Forma de medir la | Se refiere ala capacidad Productividad 9,10
Organizativa| eficacia de una | de una organizacion
organizacion en el | para maximizar su
cumplimiento de sus | produccién y alcanzar
objetivos con la ayuda | sus objetivos utilizando Desempefio laboral | 11,12,
de los recursos dados | los recursos de manera
sin poner una tension | 6ptima. Es una medida
innecesaria en tus | de la relacién entre los
empleados. (Marketing recursos utilizados ) »
QServus, 2022) (insumos) y los Sahsfacmop delos | 13,14
resultados obtenidos usuarios
(productos o servicios),
y se centra en la mejora
continua de los Mejora continua 15,16.
procesos y la
minimizacion del
desperdicio.
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3.1.

3.2.

3.3.

CAPITULO 1lI

METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo de investigacion

De tipo basica, también denominada investigacion pura, De acuerdo con
Arias (2020) en este tipo de investigacion “no se resuelve ningdn problema ni
ayudan a resolverlo, mas bien, sirven de base teorica para otros tipos de
investigacion, dentro de este tipo de investigacién se pueden plantear tesis con
alcances exploratorios, descriptivos o hasta correlaciones”. (p. 43)
Nivel de investigacion

El nivel de investigacién sera descriptivo correlacional, Bernal (2026)
menciona que el correlacional “tiene como propdsito mostrar o examinar la
relacion entre variables o resultados de variables” (p. 147)
Métodos de investigacion

Método general:

Como método general se empledé el método cientifico, “Es un
procedimiento para descubrir las condiciones en que se presentan sucesos
especificos, caracterizado generalmente por ser tentativo, verificable, de

razonamiento riguroso y observacion empirica” (Tamayo y Tamayo, 2003, p. 28)
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3.4.

Métodos especificos
Se manejaron los métodos inductivo-deductivo y el hipotético-deductivo,
los mismos que de acuerdo con Santos et al. (2022)
a) Método inductivo-deductivo: “Parte de lo general a lo particular para
tornar nuevamente a lo general con nuevos conocimientos o a la inversa,
delo

particular a lo general para tornar a lo particular.

b) Método hipotético-deductivo: “Este método, requiere una afirmacion
previa llamado hipotesis, el cual debe ser confirmada o refutada usando el
meétodo deductivo para deducir conocimientos que deben ser confrontadas
con la realidad de los hechos”. (p. 23)

Disefo de investigaciéon

Se empleo el disefio no experimental, de corte transversal, Hernandez-

Sampieri y Mendoza (2018) nos menciona que:

a) No experimental: “Son estudios que se realizan sin la manipulacion
deliberada de variables y en los que solo se observan los fendmenos en su
ambiente natural para analizarlos” (p. 149)

b) Transaccional o transversal: “Se efectdan sobre una situacion y poblacion
concreta en un momento determinado, recogiendo datos una sola vez de
cada sujeto en estudio” (Rios, 2020, p. 393) Conforme a la figura 1:

Figura 3. Diserio de la Investigacion

V1

V2
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3.5.

3.6.

Se representa la relacion (V1, V2) de acuerdo a:

M: Muestra

V1: Variable Proceso de Seleccién V2: Variable Eficiencia Organizativa
: Relacion entre las variables de estudio
Poblacién y muestra

Poblacién

“Conjunto de todos los elementos a los cuales se refiere la investigacion.
Se puede definir también como el conjunto de todas las unidades de muestreo
de las que se obtiene la informacion para la investigacion”. (Bernal, 2016, p. 367)

De acuerdo a los datos proporcionados por los funcionarios de la
Municipalidad distrital de Tinyahuarco, se cuenta con 43 trabajadores
administrativos y de servicios.

Muestra

“Parte de la poblacién que se selecciona, de la cual realmente se obtiene
la informacién para el desarrollo de una investigacién y sobre la cual se efectia
la medicion y la observacion de las variables objeto de estudio”. (Bernal, 2016,
p. 366), en nuestro caso por tratarse de una poblacion pequena y manejable se
realizara la muestra censal, es decir todos los colaboradores, las 43 personas.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

Se empleo la encuesta, de acuerdo con Nifio (2019) “Técnica que
permite la recoleccion de datos que proporcionan los individuos de una
poblacion, o mas comunmente de una muestra de ella, para identificar sus
opiniones, apreciaciones, puntos de vista, actitudes, intereses o experiencias,
entre otros aspectos” (Nifio, 2011, p. 63)

Instrumentos
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Se ejecuto el cuestionario, de acuerdo con Blanco (2011) “Permite
obtener informacién sobre las personas en estudio de manera sistematica y
ordenada” (p. 75)

3.7. Seleccidn, validacion y confiabilidad de los instrumentos de investigacion

Los cuestionarios (instrumentos) que se manejaron en la investigacion,
fueron seleccionados en base a las variables estudiadas (ver anexo 01)

La validacién de los correspondientes instrumentos, se establecio
mediante el “Juicio de expertos”, para ello se requirié6 de los profesionales de
nuestras entidades publicas, quienes con la experiencia que los caracteriza
procedieron a su validacion (ver anexo 02)

Para indicar el grado de fiabilidad de nuestros instrumentos, se manipuld
al alfa de Cronbach. EI mismo que fue ejecutado con el soporte del programa
del SPSS en su version 28 consiguiendo los siguientes resultados:

Tabla 1. Estadistica de fiabilidad Alfa de Cronbach para el cuestionario de la
variable proceso de seleccion

Alfa de Cronbach N de
elementos
,869 8

Fuente: Procesado con el SPSS V. 28

Tabla 2. Estadisticas de fiabilidad Alfa de Cronbach para el cuestionario de la
variable eficiencia organizativa.

Alfa de Cronbach N de
elementos
,891 8

Fuente: Procesado con el SPSS V. 28

Los resultados que se exponen en las tablas 1 y 2, nos indica que son

“fiables” los instrumentos que se manejaron en la indagacion.
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3.8.

3.9.

Técnicas de procesamiento y andlisis de datos

Una vez completada la recoleccion de datos a través de la aplicacion del
cuestionario, se llevé a cabo una exhaustiva revision de la informacién
recopilada para detectar y corregir posibles errores, valores atipicos o datos
faltantes que pudieran comprometer la validez del estudio. Seguidamente, se

procedera con el procesamiento de los datos, que implica la organizacion y

agrupacion de los datos individuales con el fin de abordar los objetivos y las

hipotesis planteadas.
Posteriormente, se realiz6 el andlisis de los datos utilizando el software

SPSS version 28, cuyos resultados son presentados a través de tablas y figuras

pertinentes. Este analisis permitira examinar las relaciones y patrones dentro de

los datos recopilados, proporcionando una base sélida para la interpretacion y

discusion de los hallazgos del estudio.

Tratamiento estadistico

Se realizo siguiendo los pasos siguientes:

a. Pruebas de Normalidad: Antes de realizar cualquier analisis inferencial, se
aplicaron pruebas de normalidad (Shapiro-Wilk) para determinar si los datos
siguen una distribucién normal. Esto influira en la eleccién de pruebas
paramétricas o0 no paramétricas.

b. Correlaciéon de Spearman: Se utilizo para medir la relacion lineal entre las
variables del proceso de seleccion y las dimensiones de la eficiencia
organizativa. Esta técnica ayudara a identificar si existe una correlacion
positiva o negativa entre las variables.

c. Regresion Lineal: Se empleo para explorar cémo las diferentes
dimensiones del proceso de seleccion (reclutamiento, evaluacion,
contratacion, integracion) predicen la eficiencia organizativa. Esto permitira
identificar cuales aspectos del proceso de seleccion tienen mayor impacto

en la eficiencia.
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3.10.

Orientacion ética, filosofica y epistémica

En primer lugar, se obtuvo el consentimiento informado de todos los
participantes antes de recolectar datos, asegurando que comprendan el
propésito de la investigaciéon, la voluntariedad de su participacion y la
confidencialidad de sus respuestas.

Se garantizo la confidencialidad y el anonimato de los participantes,
protegiendo sus identidades y asegurando que la informacién proporcionada
sea utilizada exclusivamente para fines de investigacion.

Se adoptaron practicas éticas en la recolecciéon de datos, evitando
cualquier forma de coercién o presion sobre los participantes y respetando su
derecho a retirar su participacion en cualquier momento.

La investigacion adoptd una orientacion pragmatica, enfocandose en la
aplicacion practica de los resultados para mejorar los procesos de seleccion y
la eficiencia organizativa en la Municipalidad Distrital de Tinyahuarco.

En la parte cuantitativa de la investigacién, se adoptd una orientacion
positivista, utilizando métodos empiricos y estadisticos para identificar

relaciones y patrones entre las variables.
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41.

4.2.

CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

Descripcion del trabajo de campo

El trabajo de campo se llevo a cabo de manera sistematica y organizada,
siguiendo una serie de pasos disefiados para garantizar la recoleccion de datos
precisa y confiable. A continuacion, se describe el procedimiento detallado:

Previa coordinacion con el gerente municipal, se identificaron a todos los
colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Tinyahuarco.

Luego se administraron los cuestionarios de forma presencial y, en
algunos casos, a través de medios electrénicos (como correos electronicos o
plataformas en linea) para facilitar la participacion de todos los colaboradores.

Al finalizar la recoleccién, se revisaron los cuestionarios completados
para identificar posibles errores o inconsistencias.

Posterior a ello las respuestas de los cuestionarios se digitalizaron para
su inclusion en una base de datos y su procesamiento con el SPSS y su
presentacién en tablas y figuras como se aprecian en las paginas siguientes.
Presentacion, analisis e interpretacion de resultados

Variable procesos de seleccidén
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Tabla 3. Procesos de Seleccion (Agrupada)

Rango Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 ' 7,0
Casi nunca 6 14,0
A veces 7 16,3
Casi siempre 16 37,2
Siempre 11 25,6
Total 43 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 4. Procesos de Seleccion (Agrupada)
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Interpretacion:

De la tabla 3 y figura 4, los resultados respecto a los procesos de
seleccion en la municipalidad distrital de Tinyahuarco, el 37,2% casi siempre
esta de acuerdo, 25,6% manifiesta que siempre, 16,3% opina que a veces, 14%

declaro que casi nunca y el 7% expreso que nunca.
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Tabla 4. ;Considera que es efectivo el uso de las diferentes fuentes de
reclutamiento (por ejemplo, anuncios en linea, referencias, agencias de
empleo) para atraer candidatos adecuados?

Rango Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 ' 4,7
Casi nunca 9 20,9
A veces 7 16,3
Casi siempre 7 16,3
Siempre 18 41,9
Total 43 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 5. ;Considera que es efectivo el uso de las diferentes fuentes de
reclutamiento (por ejemplo, anuncios en linea, referencias, agencias de
empleo) para atraer candidatos adecuados?
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Interpretacion:

De la tabla 4 y figura 5, los resultados respecto a considera que es
efectivo el uso de las diferentes fuentes de reclutamiento (por ejemplo, anuncios
en linea, referencias, agencias de empleo) para atraer candidatos adecuados,
el 41,9% siempre esta de acuerdo, 20,9% manifiesta que casi nunca, 16,3%
opina que a veces, igual 16,3% declaro que casi siempre y el 4,7% expreso que

nunca.

37



Tabla 5. ;Considera que tarda demasiado el proceso de reclutamiento desde
la publicacion de la vacante hasta la recepcion de las solicitudes?

Rango Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 ' 47
Casi nunca 17 39,5
A veces 10 23,3
Casi siempre 11 25,6
Siempre 3 7,0
Total 43 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 6. ;Considera que tarda demasiado el proceso de reclutamiento desde
la publicacién de la vacante hasta la recepcion de las solicitudes?

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De la tabla 5 y figura 6, los resultados respecto a considera que tarda
demasiado el proceso de reclutamiento desde la publicacion de la vacante hasta
la recepcion de las solicitudes, el 41,9% casi nunca esta de acuerdo, 25,6%
manifiesta que casi siempre, 23,3% opina que a veces, el 7% declaro que

siempre y el 4,7% expreso que nunca.
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Tabla 6. ;Considera que las pruebas de habilidades y competencias utilizadas
en la evaluacion de los candidatos son adecuadas para identificar a los

mejores postulantes?

Rango Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 ' 14,0
Casi nunca 6 14,0
A veces 11 25,6
Casi siempre 11 25,6
Siempre 9 20,9
Total 43 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 7. ;Considera que las pruebas de habilidades y competencias
utilizadas en la evaluacion de los candidatos son adecuadas para identificar a
los mejores postulantes?
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Interpretacion:

De la tabla 6 y figura 7, los resultados respecto a considera que las
pruebas de habilidades y competencias utilizadas en la evaluacién de los
candidatos son adecuadas para identificar a los mejores postulantes, el 25,6%
casi siempre esta de acuerdo, igual que el 25,6% manifiesta que a veces, 20,9%

opina que siempre, el 14% declaro que casi nunca igual que el 14% expreso que

nunca.
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Tabla 7. ;Considera que son eficaces las entrevistas realizadas durante el
proceso de seleccion para evaluar la idoneidad de los candidatos?

Rango Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 ' 23,3
Casi nunca 8 18,6
A veces 3 7,0
Casi siempre 8 18,6
Siempre 14 32,6
Total 43 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 8. ;Considera que son eficaces las entrevistas realizadas durante el
proceso de seleccion para evaluar la idoneidad de los candidatos?

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De la tabla 7 y figura 8, los resultados respecto a considera que son
eficaces las entrevistas realizadas durante el proceso de seleccion para evaluar
la idoneidad de los candidatos, el 32,6% siempre esta de acuerdo, el 23,3%
manifiesta que nunca, 18,6% opina que casi siempre, igual el 18,6% declaro que

casi nunca y el 7% expreso que a veces.
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Tabla 8. ;Considera que es transparente y claro el proceso de toma de
decisiones de la contratacion?

Rango Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 ' 18,6
Casi nunca 4 9,3
A veces 4 9,3
Casi siempre 6 14,0
Siempre 21 48,8
Total 43 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 9. ;Considera que es transparente y claro el proceso de toma de
decisiones de la contratacion?

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De la tabla 8 y figura 9, los resultados respecto a considera que es
transparente y claro el proceso de toma de decisiones de la contratacion, el
48,8% siempre esta de acuerdo, el 18,6% manifiesta que nunca, 14% opina que
casi siempre, el 9,3% declaro que casi nunca igual que el 9,3% expreso que a

veces.
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Tabla 9. ;Considera que los candidatos seleccionados se ajustan al pefrfil y a
los requisitos del puesto?

Rango Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 ' 14,0
Casi nunca 7 16,3
A veces 4 9,3
Casi siempre 5 11,6
Siempre 21 48,8
Total 43 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 10. ;Considera que los candidatos seleccionados se ajustan al perfil y
a los requisitos del puesto?

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De la tabla 9 y figura 10, los resultados respecto a considera que los
candidatos seleccionados se ajustan al perfil y a los requisitos del puesto, el
48,8% siempre esta de acuerdo, el 16,3% manifiesta que casi nunca, 14% opina

que nunca, el 11,6% declaro que casi siempre y el 9,3% expreso que a veces.
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Tabla 10. ; Considera util el programa de orientacion inicial para la integracion
de los nuevos empleados?

Rango Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 ' 14,0
Casi nunca 5 11,6
A veces 6 14,0
Casi siempre 12 27,9
Siempre 14 32,6
Total 43 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 11. ;Considera util el programa de orientacion inicial para la integracion
de los nuevos empleados?

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De la tabla 10 y figura 11, los resultados respecto a considera util el
programa de orientacion inicial para la integracion de los nuevos empleados, el
32,6% siempre esta de acuerdo, el 27,9% manifiesta que casi siempre, 14%
opina que a veces, igual el 14% declaro que nunca y el 11,6% expreso que casi

nunca.
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Tabla 11. ;Es adecuada la capacitacion proporcionada a los nuevos
empleados para que puedan desempenfar sus funciones eficazmente?

Rango Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 ' 9,3
Casi nunca 6 14,0
A veces 7 16,3
Casi siempre 7 16,3
Siempre 19 442
Total 43 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 12. ;Es adecuada la capacitacion proporcionada a los nuevos
empleados para que puedan desempenar sus funciones eficazmente?
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Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De la tabla 11 y figura 12, los resultados respecto a si es adecuada la
capacitacién proporcionada a los nuevos empleados para que puedan
desempenar sus funciones eficazmente el 44,2% siempre esta de acuerdo, el
16,3% manifiesta que casi siempre, igual el 16,3% opina que a veces, el 14%
declaro que casi nunca y el 9,3% expreso que nunca.

Eficiencia organizativa
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Tabla 12. Eficiencia organizativa (agrupado)

Rango Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 ' 9,3
Casi nunca 6 14,0
A veces 12 27,9
Casi siempre 14 32,6
Siempre 7 16,3
Total 43 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 13. Eficiencia organizativa (agrupado)

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De la tabla 12 y figura 13, los resultados respecto a la eficiencia
organizativa en la municipalidad distrital de Tinyahuarco, el 32,6% cree que casi
siempre, el 27,9% manifiesta que a veces, el 16,3% opina que siempre, el 14%

declaro que casi nuncay el 9,3% expreso que nunca.
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Tabla 13. ; Se siente satisfecho con la cantidad de trabajo que se realiza
dentro de su municipalidad?

Rango Frecuencia Porcentaje
Nunca 13 ' 30,2
Casi nunca 7 16,3
A veces 4 9,3
Casi siempre 13 30,2
Siempre 6 14,0
Total 43 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 14. ;Se siente satisfecho con la cantidad de trabajo que se realiza
dentro de su municipalidad?

40

30

20

Porcentaje

10

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De la tabla 13 y figura 14, los resultados respecto a, se siente satisfecho
con la cantidad de trabajo que se realiza dentro de su municipalidad, el 30,2%
cree que casi siempre, igual el 30.2% manifiesta que nunca, el 16,3% opina que

casi nunca, el 14% declaro que siempre y el 9,3% expreso que a veces.
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Tabla 14. ;Considera que los recursos disponibles (materiales, tiempo,
personal) se utilizan de manera eficiente en su area de trabajo?

Rango Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 ' 20,9 '
Casi nunca 12 27,9
A veces 4 9,3
Casi siempre 10 23,3
Siempre 8 18,6
Total 43 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 15. ;Considera que los recursos disponibles (materiales, tiempo,
personal) se utilizan de manera eficiente en su area de trabajo?

30

20

Porcentaje

10

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De la tabla 14 y figura 15, los resultados respecto a considera que los
recursos disponibles (materiales, tiempo, personal) se utilizan de manera
eficiente en su area de trabajo, el 27,9% cree que casi nunca, el 23,3%
manifiesta que casi siempre, el 20,9% opina que nunca, el 18,6% declaro que

siempre y el 9,3% expreso que a veces.
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Tabla 15. ;Considera que se alcanzan los objetivos y metas establecidos para

su puesto?

Rango Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 ' 16,3
Casi nunca 5 11,6
A veces 2 4.7
Casi siempre 10 23,3
Siempre 19 44,2
Total 43 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 16. ;Considera que se alcanzan los objetivos y metas establecidos
para su puesto?

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De la tabla 15 y figura 16, los resultados respecto a considera que se
alcanzan los objetivos y metas establecidos para su puesto, el 44,2% cree que
siempre, el 23,3% manifiesta que casi siempre, el 16,3% opina que nunca, el

11,6% declaro que casi nunca y el 4,7% expreso que a veces.

48



Tabla 16. ;Considera que es alta la calidad del trabajo realizado por usted y
sus comparieros de equipo?

Rango Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 ' 11,6
Casi nunca 5 11,6
A veces 1 2,3
Casi siempre 12 27,9
Siempre 20 46,5
Total 43 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 17. ;Considera que es alta la calidad del trabajo realizado por usted y
sus comparnieros de equipo?

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De la tabla 16 y figura 17, los resultados respecto a considera que es
alta la calidad del trabajo realizado por usted y sus comparneros de equipo, el
46,5% cree que siempre, el 27,9% manifiesta que casi siempre, el 11,9% opina
que casi nunca, igual el 11,6% declaro que nunca y el 2,3% expreso que a

veces.
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Tabla 17. ; Frecuentemente recibe retroalimentacion positiva de los usuarios o
clientes sobre los servicios proporcionados?

Rango Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 ' 16,3
Casi nunca 11 25,6
A veces 3 7,0
Casi siempre 14 32,6
Siempre 8 18,6
Total 43 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 18. ;Frecuentemente recibe retroalimentacion positiva de los usuarios
o clientes sobre los servicios proporcionados?
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Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De la tabla 17 y figura 18, los resultados respecto a frecuentemente
recibe retroalimentacion positiva de los usuarios o clientes sobre los servicios
proporcionados, el 32,6% cree que casi siempre, el 25,6% manifiesta que casi
nunca, el 18,6% opina que siempre, el 16,3% declaro que nunca y el 7% expreso

que a veces.
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Tabla 18. ;Considera que estan satisfechos los usuarios con los servicios que
usted y su equipo proporcionan?

Rango Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 ' 14,0
Casi nunca 7 16,3
A veces 13 30,2
Casi siempre 7 16,3
Siempre 10 23,3
Total 43 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 19. ;Considera que estan satisfechos los usuarios con los servicios
que usted y su equipo proporcionan?

Porcentaje

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De la tabla 18 y figura 19, los resultados respecto a considera que estan
satisfechos los usuarios con los servicios que usted y su equipo proporcionan,
el 30,2% cree que a veces, el 23,3% manifiesta que siempre, el 16,3% opina
que casi siempre, igual el 16,3% declaro que casi nunca y el 14% expreso que

nunca.
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Tabla 19. ; Frecuentemente se implementan nuevas ideas o mejoras en los
procesos de trabajo en su municipalidad?

Rango Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 ' 14,0
Casi nunca 7 16,3
A veces 10 23,3
Casi siempre 8 18,6
Siempre 12 27,9
Total 43 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 20. ;Frecuentemente se implementan nuevas ideas o mejoras en los
procesos de trabajo en su municipalidad?
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Porcentaje

10

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De la tabla 19 y figura 20, los resultados respecto a frecuentemente se
implementan nuevas ideas o mejoras en los procesos de trabajo en su
municipalidad, el 27,9% considera que siempre, el 23,3% manifiesta que a
veces, el 18,6% opina que casi siempre, el 16,3% declaro que casi nunca y el

14% expreso que nunca.
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Tabla 20. ; Se evaltuan y revisan los procesos de trabajo para identificar
oportunidades de mejora?

Rango Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 ' 7.0 '
Casi nunca 7 16,3
A veces 14 32,6
Casi siempre 10 23,3
Siempre 9 20,9
Total 43 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Figura 21. ;Se evaluan y revisan los procesos de trabajo para identificar
oportunidades de mejora?
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Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Interpretacion:

De la tabla 20 y figura 21, los resultados respecto a se evallan y revisan
los procesos de trabajo para identificar oportunidades de mejora, el 32,6%
considera que a veces, el 23,3% manifiesta que casi siempre, el 20,9% opina
que siempre, el 16,3% declaro que casi nunca y el 7% expreso que nunca.
Prueba de hipoétesis

Para contrastar las hipotesis, se utilizé el coeficiente Rho de Spearman,

una prueba no parameétrica que evalua el grado de asociacion entre las variables
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del estudio. Este coeficiente genera valores que varian entre -1 y 1, indicando

tanto la direccién como la fuerza de la relacion entre las variables.
Regla de Decision:

Si el p-valor <= 0.05, se acepta H4

Si el p-valor > 0.05, se rechaza la H..

Prueba de hipétesis general

H1: Existe una fuerte relacién del proceso de seleccidn con la eficiencia

organizativa de los colaboradores administrativos de la municipalidad distrital de

Tinyahuarco - periodo 2023.

Ho: No existe una fuerte relacion del proceso de seleccién con la

eficiencia organizativa de los colaboradores administrativos de la municipalidad

distrital de
Tinyahuarco - periodo 2023.

Tabla 21. Correlacién de rho de Spearman entre proceso de seleccion y
eficiencia organizativa

Proceso de Eficiencia
seleccion organizativa

Coeficiente de 1,000
correlacion

Proceso de : :
seleccion Sig. (bilateral)

N 43
Rho de
Spearman Coeficiente de ,862"
correlacion
Eficienci
ICIeNcia - gig. (bilateral) 000
organizativa
N 43

,862"

,000
43

1,000

43

**. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion:

1, la correlacion de Rho de Spearman conseguida es de 0.862que
representa una correlacion positiva alta entre. el proceso de seleccion con la
eficiencia organizativa de los colaboradores administrativos de la municipalidad
distrital de Tinyahuarco - periodo 2023, del mismo modo, exterioriza un nivel de
significancia de 0.000 que es menor a 0.05, por estas razones aceptamos la
hipotesis alterna (H,) y se objeta la hipétesis nula (Ho).

Prueba de hipétesis especificas

Prueba de hipétesis especifica 1:

H.: Existe una fuerte relacién del reclutamiento con la eficiencia
organizativa de los colaboradores administrativos de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco - periodo 2023.

Ho: No existe una fuerte relacion del reclutamiento con la eficiencia
organizativa de los colaboradores administrativos de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco - periodo 2023.

Tabla 22. Correlacion de rho de Spearman entre reclutamiento y eficiencia

organizativa
Reclutamiento Eflcu.enmla

organizativa
Coeficiente de 1,000 669"

correlacion
Reclutamiento g0~ pilateral) . 000
N 43 43

Rho de

Spearman Coeficiente de 669" 1,000

correlacion

Eficiencia
organizativa  Sig. (bilateral) ,000

N 43 43

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

2, la correlacion de Rho de Spearman conseguida es de 0.669que
representa una correlacion positiva moderada entre. el reclutamiento con la
eficiencia organizativa de los colaboradores administrativos de la municipalidad
distrital de Tinyahuarco - periodo 2023, del mismo modo, exterioriza un nivel de
significancia de 0.000 que es menor a 0.05, por estas razones aceptamos la
hipotesis alterna (H,) y se objeta la hipétesis nula (Ho).

Prueba de hipotesis especifica 2:

H.: Existe una fuerte relacién de la evaluacién con la eficiencia
organizativa de los colaboradores administrativos de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco - periodo 2023.

Ho: No existe una fuerte relacion de la evaluacién con la eficiencia
organizativa de los colaboradores administrativos de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco - periodo 2023.

Tabla 23. Correlacion de rho de Spearman entre evaluacion y eficiencia

organizativa
Eficiencia
Evaluacion organizativa
Coeficiente de 1,000 816"
correlacion
Eficiencia
organizativa  Sig. (bilateral) ) ,000
N 43 43
Rho de
Spearman Coeficiente de 816" 1,000
correlacion
Eficiencia
organizativa  Sig. (bilateral) ,000
N 43 43

**_ La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion:

3, la correlacion de Rho de Spearman conseguida es de 0.816que
representa una correlacion positiva fuerte entre. La evaluacion con la eficiencia
organizativa de los colaboradores administrativos de la municipalidad distrital de

Tinyahuarco - periodo 2023, del mismo modo, exterioriza un nivel de
significancia de 0.000 que es menor a 0.05, por estas razones aceptamos la
hipotesis alterna (H,) y se objeta la hipétesis nula (Ho).

Prueba de hipétesis especifica 3:

H1: Existe una fuerte relaciéon de la contratacion con la eficiencia
organizativa de los colaboradores administrativos de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco - periodo 2023.

Ho: No existe una fuerte relacion de la contratacién con la eficiencia
organizativa de los colaboradores administrativos de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco - periodo 2023.

Tabla 24. Correlacion de rho de Spearman entre contratacion y eficiencia

organizativa
Eficiencia

Contratacion  organizativa
Coeficiente de 1,000 709"

correlacion
Contratacion Sig. (bilateral) : ,000
N 43 43

Rho de

Spearman Coeficiente de ,709” 1,000

correlacion

Eficiencia
organizativa  Sig. (bilateral) ,000

N 43 43

**_ La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion:

4, la correlacion de Rho de Spearman conseguida es de 0.709que
representa una correlacion positiva fuerte entre. La contratacién con la eficiencia
organizativa de los colaboradores administrativos de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco - periodo 2023, del mismo modo, exterioriza un nivel de
significancia de 0.000 que es menor a 0.05, por estas razones aceptamos la
hipotesis alterna (H,) y se objeta la hipétesis nula (Ho).

Prueba de hipétesis especifica 4:

H:i: Existe una fuerte relacion de la integraciéon con la eficiencia
organizativa de los colaboradores administrativos de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco - periodo 2023.

Ho: No existe una fuerte relacién de la integracién con la eficiencia
organizativa de los colaboradores administrativos de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco - periodo 2023.

Tabla 25. Correlacion de rho de Spearman entre integracion y eficiencia

organizativa
eficiencia
Integracion organizativa
Coeficiente de 1,000 805"
correlacion
Integracion i pilateral) . 000
N 43 43
Rho de
Spearman Coeficiente de 805" 1,000
correlacion
Eficiencia
organizativa  Sig. (bilateral) ,000
N 43 43

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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4.4,

Interpretacion:

la tabla 30, la correlacion de Rho de Spearman conseguida es de
0.805que representa una correlacién positiva fuerte entre. La integracion con la
eficiencia organizativa de los colaboradores administrativos de la municipalidad
distrital de Tinyahuarco - periodo 2023, del mismo modo, exterioriza un nivel de
significancia de 0.000 que es menor a 0.05, por estas razones aceptamos la
hipotesis alterna (H,) y se objeta la hipétesis nula (Ho).

Discusioén de resultados

El objetivo general de esta investigacion fue determinar el nivel de
relacion entre el proceso de seleccion y la eficiencia organizativa de los
colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Tinyahuarco
durante el periodo 2023.

El andlisis de datos mediante el coeficiente Rho de Spearman arrojé un
valor de 0.862, lo que indica una fuerte correlacion positiva entre el proceso de
selecciodn y la eficiencia organizativa.

Este resultado sugiere que un proceso de seleccién bien estructurado y
ejecutado esta significativamente asociado con una mayor eficiencia en la
organizacion, corroborando la importancia de implementar practicas rigurosas y
efectivas en la seleccién de personal.

Los resultados guardan relacion con los de Javier (2017) quien concluye
que: El proceso de seleccién personal se relaciona directamente con el
desempenio laboral de los colaboradores de la constructora GyQ de Huancayo,
ya que se observa que los colaboradores estan totalmente en desacuerdo con
el proceso de seleccion, y se necesita mejorar el desempefio laboral; asimismo
segun los resultados estadisticos, el coeficiente de correlacion tiene un valor de
0.96999887, lo que nos indica que existe una relacién significativa entre las
variables proceso de seleccién del personal y desempefio laboral de los

colaboradores de la constructora GyQ de Huancayo. (p. 73)
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En relacion al primer objetivo especifico, determinar el nivel de relacion
entre el reclutamiento y la eficiencia organizativa. El valor del coeficiente Rho de
Spearman obtenido fue de 0.669, lo que indica una correlaciéon positiva
moderada. Este resultado destaca que, aunque el reclutamiento tiene un
impacto significativo en la eficiencia organizativa, no es tan fuerte como otras
dimensiones del proceso de seleccidn. La eficacia del reclutamiento depende
en gran medida de la capacidad de la organizacién para atraer candidatos
adecuados y calificados. Mejorar las estrategias de reclutamiento podria
aumentar aun mas su impacto en la eficiencia organizativa.

Concerniente al segundo objetivo especifico, determinar el nivel de
relacion entre la evaluacion y la eficiencia organizativa. El coeficiente Rho de
Spearman fue de 0.816, indicando una fuerte correlacion positiva. Este hallazgo
subraya la importancia de tener un proceso de evaluacion robusto, que incluya
pruebas de habilidades, entrevistas y otros métodos de evaluacion efectivos. La
evaluacién adecuada de los candidatos asegura que se seleccionen personas
que no solo cumplen con los requisitos del puesto, sino que también tienen el
potencial para contribuir significativamente a la eficiencia organizativa.

Respecto al tercer objetivo especifico, determinar el nivel de relacion
entre la contratacion y la eficiencia organizativa. El valor del coeficiente Rho de
Spearman fue de 0.709, lo que indica una correlacién positiva moderada a
fuerte. Este resultado sugiere que la claridad y transparencia en el proceso de
contratacion, asi como la adecuacion del perfil del candidato seleccionado al
puesto, son cruciales para la eficiencia organizativa. La contratacién adecuada
asegura que los empleados seleccionados se integren rapidamente y
comiencen a contribuir de manera efectiva a la organizacion.

Relativo al cuarto objetivo especifico, determinar el nivel de relacion
entre la integracion y la eficiencia organizativa. El coeficiente Rho de Spearman

obtenido fue de 0.805, indicando una fuerte correlacion positiva. Este resultado
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pone de relieve la importancia de los programas de orientacién y capacitacion
para los nuevos empleados. La integracion efectiva de los nuevos empleados
es esencial para asegurar que comprendan rapidamente sus roles y
responsabilidades, lo que a su vez mejora la eficiencia organizativa. Un buen
programa de integracién también contribuye a la retencién de empleados y a su
satisfaccion laboral, lo cual es beneficioso para la organizacién a largo plazo.

En general, los resultados de esta investigacion demuestran una relacion
significativa y positiva entre el proceso de seleccion y la eficiencia organizativa
de los colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Tinyahuarco. Las dimensiones de evaluacion e integracion mostraron las
correlaciones mas fuertes, subrayando la necesidad de procesos de seleccion
bien estructurados que incluyan evaluaciones exhaustivas y programas de
integracion efectivos. Aunque el reclutamiento y la contratacion también son
importantes, su impacto es menor en comparacion con la evaluacién y la
integracion.

Por lo tanto, la Municipalidad deberia enfocarse en mejorar estos
aspectos del proceso de seleccion para maximizar la eficiencia organizativa.

Estos hallazgos proporcionan una base sdlida para futuras
investigaciones y practicas en la gestién del talento humano en el sector publico,
destacando la importancia de cada fase del proceso de seleccion para lograr

una mayor eficiencia organizativa.
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1)

3)

4)

5)

CONCLUSIONES

Concerniente al objetivo general, el analisis realizado mediante el coeficiente Rho
de Spearman, arrojé un valor de 0.862, lo que nos permite determinar que existe
una fuerte correlacion positiva entre el proceso de seleccion y la eficiencia
organizativa. Esto sugiere que un proceso de seleccion bien estructurado vy
ejecutado contribuye significativamente a la eficiencia de la organizacion.

En relacion al objetivo especifico 1, el coeficiente Rho de Spearman obtenido fue
de 0.669, lo que indica una correlacion positiva moderada. Esto sugiere que,
aunque el reclutamiento tiene un impacto significativo en la eficiencia
organizativa, este impacto no es tan fuerte como otras dimensiones del proceso
de seleccion.

Referente al objetivo especifico 2, el valor del coeficiente Rho de Spearman fue
de 0.816, indicando una fuerte correlacion positiva. Este resultado determina la
importancia de contar con un proceso de evaluacion exhaustivo y bien disefiado
para seleccionar candidatos que no solo cumplan con los requisitos del puesto,
sino que también tengan el potencial de contribuir significativamente a la
eficiencia organizativa.

Relativo al objetivo especifico 3, el coeficiente Rho de Spearman obtenido fue de
0.709, indicando una correlacién positiva moderada a fuerte. Esto sugiere que la
transparencia y claridad en el proceso de contratacion son cruciales para
asegurar que los empleados seleccionados se integren rapidamente y comiencen
a contribuir de manera efectiva a la organizacion.

Concerniente al objetivo especifico 4, el coeficiente Rho de Spearman obtenido
fue de 0.805, lo que nos indica una fuerte correlacion positiva. Este resultado pone
de manifiesto la importancia de los programas de orientacién y capacitacién para

los nuevos empleados, asegurando que comprendan rapidamente sus roles y

responsabilidades, lo que mejora la eficiencia organizativa.



RECOMENDACIONES

A las autoridades y funcionarios de la municipalidad distrital de Tinyahuarco se

les recomienda:

1)

2)

4)

5)

Implementar procesos de seleccion rigurosos y estructurados que incluyan
multiples etapas de evaluacion para asegurar la idoneidad de los candidatos. Asi
como desarrollar programas de formacién y capacitacion continua para mejorar las
competencias y habilidades de los empleados, aumentando asi su eficiencia
organizativa.

Ampliar y diversificar las estrategias de reclutamiento utilizando multiples canales
para atraer a una mayor cantidad de candidatos calificados.

Desarrollar herramientas y métodos de evaluacién mas precisos y completos, como
pruebas de habilidades, entrevistas estructuradas y evaluaciones psicométricas,
para obtener una visién integral de las capacidades de los candidatos.

Asegurar la transparencia en el proceso de contratacion mediante la comunicacion
clara de los criterios y etapas del proceso, para fortalecer la confianza y el
compromiso de los candidatos.

Desarrollar programas de orientacion y mentoria para los nuevos empleados,
ayudandolos a adaptarse rapidamente a la cultura organizacional y a sus roles

especificos.
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ANEXOS



Anexo 01: Instrumentos de Recoleccion de datos

> o

FACULTAD

UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

CUESTIONARIO

Estimado Colaborador:

Le agradecemos anticipadamente por su asistencia, para contestar la presente
encuesta para la tesis: Proceso de Seleccion y su Relacion con la Eficiencia
Organizativa de los Colaboradores Administrativos de la Municipalidad Distrital
de Tinyahuarco - Periodo 2023.

Le pedimos que:

1. Por favor no escriba su nombre, la encuesta es anénimo y confidencial.
2. Responda las alternativas de respuesta segun corresponda y con sinceridad.

3. Marque con una “X” la alternativa de respuesta que usted considere es la
mas adecuada. De acuerdo al cuadro que aparece.

NUNCA

CASI NUNCA
A VECES

CASI SIEMPRE
SIEMPRE

A~ WN =

VARIABLE 1: PROCESO DE SELECCION 1 2 3 4|5

¢ Considera que es efectivo el uso de las diferentes
fuentes de reclutamiento (por ejemplo, anuncios en
linea, referencias, agencias de empleo) para atraer
candidatos adecuados?

¢ Considera que tarda demasiado el proceso de
2 | reclutamiento desde la publicacion de la vacante hasta
la recepcidn de las solicitudes?

;Considera que las pruebas de habilidades vy
competencias utilizadas en la evaluacion de los
candidatos son adecuadas para identificar a los
mejores postulantes?

¢ Considera que son eficaces las entrevistas realizadas
4 | durante el proceso de seleccidn para evaluar la
idoneidad de los candidatos?




¢ Considera que es transparente y claro el proceso de

S toma de decisiones de la contratacion?

6 ¢ Considera que los candidatos seleccionados se
ajustan al perfil y a los requisitos del puesto?

7 ¢, Considera util el programa de orientacion inicial para la
integracion de los nuevos empleados?
¢Es adecuada la capacitacion proporcionada a los

8 | nuevos empleados para que puedan desempefar sus
funciones eficazmente?

VARIABLE 2: EFICIENCIA ORGANIZATIVA

9 ¢, Se siente satisfecho con la cantidad de trabajo que se
realiza dentro de su municipalidad?
¢, Considera que los recursos disponibles (materiales,

10 | tiempo, personal) se utilizan de manera eficiente en su
area de trabajo?

1 ¢ Considera que se alcanzan los objetivos y metas
establecidos para su puesto?

12 ¢ Considera que es alta la calidad del trabajo realizado
por usted y sus compafieros de equipo?
¢ Frecuentemente recibe retroalimentacion positiva de

13 los usuarios o0 clientes sobre los servicios
proporcionados?

14 ¢ Considera que estan satisfechos los usuarios con los
servicios que usted y su equipo proporcionan?
¢ Frecuentemente se implementan nuevas ideas o

15 mejoras en los procesos de trabajo en su
municipalidad?

16 ¢, Se evaluan y revisan los procesos de trabajo para

identificar oportunidades de mejora?

Gracias por su colaboracién




Anexo 02: Procedimiento de validacion y confiabilidad

I. DATOS GENERALES
Apellidos y Nombres del Informante:

Cargo o Institucién donde labora:
Nombre del Instrumento de Evaluacion:

Autor del instrumento:

Titulo: Proceso de Seleccion y su Relacion con la Eficiencia Organizativa de los Colaboradores Administrativos de la Municipalidad Distrital
de Tinyahuarco - Periodo 2023.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20 21-40 41 -60 61-80 81-100
5110 15 R0 25 30 35 40 |45 |50 |55 60 65 70 75 80 85 90 |95 100
1. TITULO Hace referencia al

problema mencionado
en las variables

2. CLARIDAD Esta formulado con
lenguaje apropiado

3. OBJETIVIDAD Estda expresado en
conductas observables

4. ACTUALIDAD Esta acorde a los

cambios en la
Administracion
Moderna

5. ORGANIZACION Existe una
organizacién Logica




6. SUFICIENCIA

Comprende los
aspectos en cantidad y
calidad

7. INTENCIONALIDAD

Adecuado para valorar
los aspectos de
Proceso de seleccion y
Eficiencia organizativa

8. CONSISTENCIA

Basados en aspectos
tedricos cientificos.

9. COHERENCIA

Entre los indicadores y
las dimensiones

10. METODOLOGIA

La estrategia responde
al propdsito del
diagnostico

ll. OPINION DE APLICABILIDAD:

IV.PROMEDIO DE VALORACION:

Lugar y fecha

DNI Numero

Firma del experto

Teléfono N°




Tesis: Proceso de Seleccién y su Relacion con la Eficiencia Organizativa de los Colaboradores Administrativos de la Municipalidad Distrital

Anexo 03: Matriz de consistencia

de Tinyahuarco - Periodo 2023.

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES Y DIMENSIONES

METODOLOGIA

¢De qué manera se relaciona el
proceso de seleccion con la
eficiencia organizativa de los
colaboradores administrativos
de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco - periodo 20237

Determinar el nivel de relacion
del proceso de seleccion con la
eficiencia organizativa de los
colaboradores administrativos
de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco - periodo 2023.

Existe una fuerte relacién del
proceso de seleccion con la
eficiencia organizativa de los
colaboradores administrativos
de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco - periodo 2023.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

¢ De qué manera se relaciona el
reclutamiento con la eficiencia
organizativa de los
colaboradores administrativos
de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco - periodo 20237

¢ De qué manera se relaciona la
evaluacion con la eficiencia
organizativa de los
colaboradores administrativos
de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco - periodo 20237

¢ De qué manera se relaciona la
contratacion con la eficiencia
organizativa de los
colaboradores administrativos
de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco - periodo 20237

¢De qué manera se relaciona la
integracion con la eficiencia
organizativa de los
colaboradores administrativos
de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco - periodo 20237

Determinar el nivel de relacion
del reclutamiento con la
eficiencia organizativa de los
colaboradores administrativos
de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco - periodo 2023.

Determinar el nivel de relacion
de la evaluacién con la
eficiencia organizativa de los
colaboradores administrativos
de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco - periodo 2023.

Determinar el nivel de relacion
de la contratacion con la
eficiencia organizativa de los
colaboradores administrativos
de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco - periodo 2023.

Determinar el nivel de relacion
de la integracibn con la
eficiencia organizativa de los
colaboradores administrativos
de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco - periodo 2023.

Existe una fuerte relacion del
reclutamiento con la eficiencia
organizativa de los
colaboradores administrativos
de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco - periodo 2023.

Existe una fuerte relaciéon de la
evaluacion con la eficiencia
organizativa de los
colaboradores administrativos
de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco - periodo 2023.

Existe una fuerte relacién de la
contratacion con la eficiencia
organizativa de los
colaboradores administrativos
de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco - periodo 2023.

Existe una fuerte relacion de la
integraciéon con la eficiencia
organizativa de los
colaboradores administrativos
de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco - periodo 2023.

Variable 1:
Proceso de Seleccion

Dimensiones:
Reclutamiento
Evaluacion
Contratacion
Integracion

Variable 2:
Eficiencia Organizativa

Dimensiones:
Productividad
Desempefio laboral
Satisfaccion de los usuarios
Mejora continua

Tipo: Basica

Nivel:

Descriptivo correlacional
Métodos:

Cientifico

Inductivo

Deductivo

Correlacional

Técnicas: Encuesta
Instrumento:
Cuestionario

Diseio:

i

vz

Poblacion

43 personas
Muestra: 43
colaboradores

Prueba de hipétesis:
Coeficiente de correlaciéon de
rho de Spearman




