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Resumen

El objeto del estudio fue explicar si la seleccion de personal se relaciona con el clima
laboral de la Municipalidad Distrital de Pativilca, Barranca -2023, con el objeto de
recomendar las medidas necesarias para mejorar el clima organizacional bajo el cual
desempefian sus funciones los servidores civiles. La metodologia fue tipo descriptivo
correlacional, no experimental, con orientacion descriptiva. Se contd con una poblacion
de 160 y la muestra fue de 40 trabajadores de la municipalidad distrital de Pativilca. La
técnica aplicada fue una encuesta, el instrumento fue el cuestionario validado mediante el
juicio de expertos. Se proceso la informacion mediante un analisis a nivel estadistico ya
que tendra un enfoque cuantitativo, que también ayudard a que la informacion sea

organizada a sus tablas de un nivel estadistico, con ayuda del soporte del Microsoft office.

Se concluye existe una correlacion positiva y alta, entre la seleccion del personal y el clima
laboral, ya que el resultado del estadistico Tau_b de Kendall fue (0,708); teniendo una
significancia bilateral de 0.02 < 0.05; esto nos hace afirmar que hay una significativa
correlacion entre la seleccion del personal y el clima laboral, haciendo que se acepte la

hipétesis general.
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Abstract

The purpose of the study was to explain whether the selection of personnel is related
to the work environment of the District Municipality of Pativilca, Barranca -2023,
with the aim of recommending the necessary measures to improve the organizational
climate under which civil servants perform their functions. . The methodology was
descriptive correlational, non-experimental, with a descriptive orientation. There
was a population of 160 and the sample was 40 workers from the district
municipality of Pativilca. The technique applied was a survey, the instrument was
the questionnaire validated through expert judgment. The information was
processed through an analysis at a statistical level since it will have a quantitative
approach, which will also help the information to be organized into its tables at a
statistical level, with the help of Microsoft office support.

It is concluded that there is a positive and high correlation between personnel
selection and the work environment, since the result of Kendall's Tau_b statistic was
(0.708); having a bilateral significance of 0.02 < 0.05; This makes us affirm that
there is a significant correlation between personnel selection and the work

environment, making the general hypothesis accepted.
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1. Introduccion

Entre las investigaciones internacionales que sirvieron de antecedente para la
presente investigacion y que contienen alguna de las variables consideradas para el
presente estudio tenemos a Lopez (2021) cuyo objetivo de investigacion fue determinar
la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del trabajador
administrativo de la Universidad Salesiana - sede Guayaquil. Fue una investigacion
cuantitativa del tipo correlacional, con alcance descriptivo y disefio transversal. Utilizd
una muestra de 52 personal administrativo a quienes se le practico encuestas, teniendo
como resultado que el clima organizacional incide de manera significativa en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos, al igual que la comunicacion,

la motivacion, el liderazgo y el trabajo en equipo.

Por su parte, el estudio realizado por Martinez y Vargas (2019), reconociendo la
importancia del reclutamiento y seleccion de personal como uno de los procesos claves
de la gestion de los recursos humanos, tuvo como objetivo plantear un proceso para la
gestién del proceso de reclutamiento y seleccion del personal referido a un proyecto
orientado al desarrollo local. La metodologia fue de tipo teérico — histérico — logico,
buscando descubrir tendencias de la evolucién del proceso del objeto de estudio;
ademas en base al andlisis documental, logr6 encontrar diversos enfoques de la
seleccion de personal que le permitid construir su marco tedrico y metodoldgico.
Finalmente, el procedimiento propuesto, compuesto de cuatro etapas y nueve pasos,
debera contribuir a una efectiva seleccion de personas, respetando los requisitos y
mostrando potencialidades orientados al desarrollo local.

Segun Gil y Piana (2019), el objetivo es analizar los antecedentes de la unidad
organizacional a partir del proceso de seleccién de personal. EI enfoque que eligieron
fue cuantitativo utilizando métodos de analisis descriptivo. Los resultados
determinaron que las crisis econdmicas y situaciones de emergencia moldean la
postulacion de diferentes actores al sistema de empleo, que incluye procesos

competitivos, calificacion y evaluacion del desempefio, actividades informales en



general. Demostraron de manera convincente que la contratacion es una parte esencial

de una gestion eficaz de los recursos humanos.

Rahmany (2018) utiliz6 métodos de investigacion deductivos para estudiar
cuantitativamente el impacto del proceso de reclutamiento-seleccion en el desempefio
de los empleados en la administracion publica afgana. Los datos primarios se
recopilaron mediante la distribucion de cuestionarios cerrados a candidatos y
empleados para evaluar el desempefio de los empleados y el proceso de
reclutamiento/seleccion. Los datos presentados fueron analizados en SPSS version 20.
De los resultados obtenidos se puede observar que existe una fuerte correlacion entre
el proceso de reclutamiento-seleccion y el desempefio de los empleados. Tienen una
influencia positiva entre si. Los hallazgos también muestran que, debido a la
corrupcion, muchos funcionarios y gerentes clave en Afganistan son reclutados
basandose en conexiones, favoritismo politico e influencia de los jefes, lo que resulta
en procesos administrativos débiles y mala calidad del servicio. Por lo tanto, para que
el personal de 13 tenga un mejor desempefio y calidad y logre buenos resultados, la
IARCSC vy otras organizaciones publicas en Afganistan deben mantener la equidad en

el proceso de reclutamiento y seleccion.

El estudio cualitativo de Olmos (2018) tiene como objetivo analizar los métodos
y procesos de reclutamiento y seleccion del personal de Trade Hammer Company,
investigar los problemas que genera y recomendar métodos y procesos de
reclutamiento adecuados para mejorar el desempefio de la empresa y reducir la rotacion
de empleados. Tasa. Los hallazgos revelaron que la empresa no tenia un proceso de
reclutamiento y seleccion claro y demostraron que los nuevos empleados no fueron
incorporados ni capacitados adecuadamente, lo que resulté en malos resultados en la
mayoria de los casos. educacion, lo que lleva a muchos a elegir trabajos poco éticos y
deliberados.

De manera similar, Otoo et al (2018) evaluaron las practicas de contratacion y

seleccién en instituciones educativas terciarias publicas en Ghana. El estudio utilizé



métodos de investigacion cuantitativos y un disefio de encuesta descriptivo. Se
recogieron datos de 128 encuestados mediante un cuestionario. Se utilizaron métodos
de muestreo aleatorio simple y estratificado para seleccionar una muestra de la
poblacién objetivo. El procesamiento de datos se llevd a cabo utilizando SPSS version
22. Los resultados del analisis revelaron incl. a) Las instituciones de educacion superior
de Ghana dependen en gran medida de las adscripciones como principal modo de
empleo; (b) Las vacantes y la retroalimentacion tardia después de las entrevistas son
parte del reclutamiento y seleccion en las instituciones publicas de educacion superior
en Ghana. Dos desafios principales. Se recomienda que, para limitar las referencias del
personal (propinas), las instituciones publicas de educacion superior de Ghana utilicen

anuncios (impresos, electronicos 0 ambos) para anunciar sus vacantes.

Pupo (2018) disefidé e implementd en una empresa del grupo empresarial
ecuatoriano Labiofam, un procedimiento para la gestion del clima organizacional que
contribuya a fomentar valores organizacionales y lograr desempefios individuales
esperados. Este instrumento de orientacion metodoldgica contiene herramientas que
guian el desempefio de directivos a traves de indicadores de clima organizacional para
reconocer el avance de su mejora; identificar y elaborar prioridades de acciones, que,
basados en participacién y comunicacion, contribuyan a incentivar valores y mejorar

el desemperio.

Schneider et al. (2018) examinaron los cambios en el clima y la cultura
organizacional a lo largo del tiempo entre los empleados del Reino Unido mediante
una revision sistematica; encontré que el clima organizacional mejora cuando los
empleados trabajan con seguridad, servicio al cliente, equidad, no discriminacion y
cooperacion. Ademas, los procesos organizados brindan mejores resultados cuando
existe un liderazgo claro, un ambiente de trabajo 6ptimo y un enfoque claro de la

cultura institucional (mision y vision).

En cuanto a estudios nacionales, tenemos uno de Flores (2023) cuyo estudio tuvo

como objetivo determinar la relacion entre el proceso de Seleccion de personal y el



desempefio laboral de los empleados bajo el Modelo de Contrato de Servicios
Administrativos del Distrito de Chongoyape (MDCH) - 2019. . que el Gobierno del
Distrito de Chongoyape tiene muchas deficiencias en el proceso de reclutamiento
adoptado en areas como entrevistas y evaluacion de cursos; Si se tienen en cuenta las
entrevistas, cabe sefialar que, si bien es Util, no est4 planificada ni estructurada y no
tiene en cuenta el perfil del puesto. La evaluacion del curso, en cambio, no tiene esto
en cuenta. al seleccionar colaboradores para el puesto, y en consecuencia no se tienen

en cuenta investigaciones, conocimientos o experiencia.

Quilcate (2022), cuya investigacion tuvo como objetivo conocer como el clima
organizacional afecta el trabajo en equipo en la oficina administrativa de la Oficina
Agricola Regional de Lima, en 2022 utiliz6 un enfoque cuantitativo y obtuvo
resultados: El clima organizacional afecta significativamente la agricultura regional de
Lima. Trabajo en equipo en la oficina administrativa de la Oficina. Oficina
Administrativa de la Oficina Regional Agropecuaria de Lima, 2022; mediante la
prueba de Pearson se demostrd que el valor es 0,725, lo que lo ubica en una posicion

positiva alta con un nivel de significancia de 0,00.

Tomando como ejemplo a Toribio (2022), su estudio tuvo como objetivo
comprender la relacion entre la comunicacion interna y el clima organizacional en la
provincia y ciudad de Oyun en el afio 2022. Utilizando métodos cuantitativos, los
resultados mostraron que la comunicacion interna esta significativamente relacionada
con el clima organizacional. Clima organizacional en la provincia y municipio de
Oyong, 2022; Segun los resultados obtenidos, el valor de la prueba Spearman Rho es

de 0,715, el cual se encuentra en un nivel positivo alto.

Por ejemplo, Tapia (2022), cuya investigaciéon tuvo como objetivo determinar el
impacto del proceso de Seleccion del personal y el clima organizacional en la region
de Reque. Este estudio fue no experimental: descriptiva causal transversal, realizado
entre 28 residentes en Lake District, su disefio de estudio fue no experimental:

descriptiva causal transversal, y los resultados fueron actuales. procesos de seleccion



de personal y organizaciones El clima estd subutilizado, situacién que afecta
negativamente la implementacion de diversos tipos de procesos de seleccion y el clima

organizacional en la region lacustre.

Velasquez (2021), por otro lado, pretende proponer medidas a las autoridades
locales para mejorar el proceso de contratacion bajo la Ley de Servicios. EI método de
investigacion es cuantitativo y descriptivo, pues se realizd una encuesta en linea a los
empleados municipales, cuyo proposito es conocer detalladamente la situacion real del
proceso de seleccidn, el cual es el resultado obtenido con base en el diagndstico del
proceso de seleccion de administradores municipales. régimen No. 1057 (CAS), segln
el cual segun el administrador, s6lo el 15,63% de las personas coincidieron en que el
proceso de seleccion fue realmente estructurado y eficiente, y esto se debié a que
sentian que todos los pasos estaban del otro lado. , el 50% se mostré satisfecho con la
informacion sobre su puesto registrado y no se sinti6é guiado por nadie. haga preguntas

0 comentarios para presentar un reclamo.

Como sefiala Torre (2021) en su estudio, que tuvo como objetivo desarrollar un
modelo del proceso de seleccion de talento humano para mejorar el desempefio laboral
en la region La Victoria, en 2018, utilizando métodos cuantitativos se obtuvieron
resultados adecuados, donde el 52% de los encuestados indicé que no lo hicieron.
fueron asignados al campo correcto para el que postularon y, por lo tanto, no estaban
completamente equipados para ciertas tareas. Ademas, el 68% dijo que nunca fueron
evaluados para los roles que requeria su organizacion. EI 51% no valora las préacticas
relevantes que realiza en el dia a dia. Una de las recomendaciones del estudio es que
varios miembros del personal de La Victoria deberian recibir capacitacién continua

para maximizar sus capacidades de prestacion de servicios.

Baygorrea (2019) tuvo como objetivo investigar la relacion entre el proceso de
seleccion y el desempefio laboral de enfermeria en los servicios de emergencia y
unidades de cuidados intensivos del Hospital Municipal Los Olivos. El foco del estudio

son los resultados cuantitativos obtenidos: Existe una correlacion positiva moderada y



estadisticamente significativa entre las variables del proceso de seleccion y el
desempefio del trabajo de enfermeria en el Servicio de Emergencia y Unidad de
Cuidados Intensivos del Hospital Municipal Los Olivos en el afio 2018. , obtenido.
(Rho es 0,575) y valor sig. (dos caras) = 0,000< 0,01)

El estudio de Manco (2018) tuvo como objetivo determinar la relacién entre el
reclutamiento y seleccion de personal y el desempefio laboral en el Departamento de
Patologia Clinica y Anatomia Patoldgica del Hospital Nacional Hipdlito Unanue,
donde se obtuvieron los resultados para todo el personal encuestado en el afio 2018. El
Departamento de Patologia Clinica y Anatomia Patolégica del Hospital Hipdlito
Unanue constituye el 100% de la muestra. Se puede observar que el 33% de los
encuestados cree que el proceso de reclutamiento esta en un nivel "alto™" y el 42% cree
que el proceso de reclutamiento estd en un nivel "alto”. Esta en un nivel "medio" y el
25% esta en un nivel "alto". "nivel bajo. De lo anterior se puede concluir que los
entrevistados consideraron que el proceso de reclutamiento y seleccion ha sido

moderado.

Finalmente, en esta parte del estudio también presentamos estudios regionales o
locales, como el realizado por Figueroa (2022), que tuvo como objetivo determinar la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral entre los empleados de
las sedes de los gobiernos regionales. De Lima. Tipos de investigacion basicos:
métodos cuantitativos, correlacionales y disefio no experimental, los resultados
muestran que el clima organizacional se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral del personal de la administracion central del gobierno regional de
Lima, es decir, gestion, comunicacion, grupos de trabajo, el clima organizacional incide
en los factores del grado de satisfaccion laboral; por lo que sugieren incidir en estos

factores para mejorarlo.

Por otro lado, el objetivo de Sabogal (2022) fue determinar la influencia del clima
organizacional en los resultados laborales de los trabajadores de la region

administrativa de la provincia y municipio de Barranca en el afio 2021. El estudio



utiliz6 métodos cuantitativos, disefio transversal no experimental y correlacion;
tomando como muestra a 18 trabajadores del territorio administrativo, se confirmd la
hipdtesis de que el clima organizacional en el territorio administrativo de la provincia
y municipio de Barranca tiene un impacto significativo en el desempefio laboral de los
trabajadores. Recomienda la capacitacién continua en el clima organizacional,
considerando la comunicacién institucional, el liderazgo y la toma oportuna de

decisiones como factores que mejoran el desempefio laboral.

Finalmente, Villarreal (2022) en su investigacion del tipo basica con enfoque
cuantitativa tuvo como objeto conocer el grado de relacion entre el clima laboral y la
calidad de servicio de los trabajadores administrativos de la Municipalidad de Santa
Maria. En cuanto a las conclusiones, se encontro relacion entre el clima laboral y la
calidad de servicio de los trabajadores administrativos de la Municipalidad de Santa
Maria, en base a la relacion del comportamiento y comunicacion organizacional que
existe también con la calidad del servicio brindado por los trabajadores administrativos

del distrito huachano.

En la fundamentacion Cientifica para la primera variable, Seleccion de personal,;
Segun Armstrong (2016) de acuerdo con los principios de la Teoria de la Equidad, el
mejor criterio de reclutamiento y seleccion en la organizacion es el que presenta a la

empresa como empleador que ofrece Igualdad de oportunidades.

De acuerdo con, Dessler et Al (2011) esta variable se define como el proceso a
través del cual el responsable del mismo selecciona al mejor candidato para el puesto
de trabajo, partiendo de una adecuada descripcion de puestos que facilite conocer el
perfil del personal que se necesita reclutar. Sefialan ademas que el objetivo de la
seleccién de personal es encontrar el engranaje optimo entre el individuo y el puesto,
en base a la coincidencia entre los conocimientos, habilidades, capacidades y otras
competencias; sin embargo, no dejan de reconocer también la importancia del ajuste
entre el individuo y la organizacién. Logran identificar cuatro etapas en este proceso:

la planeacion del empleo, el reclutamiento (integrar una reserva de candidatos), la



seleccion (uso de instrumentos como pruebas y entrevistas), y finaliza cuando el

candidato pasa a ser empleado.

Seguln Llanos (2013), la seleccion de personal se puede definir como el proceso de
busqueda de candidatos potenciales para cubrir vacantes. Se trata de una de las
funciones mas importantes de la empresa, porque "la organizacion depende de personal
cualificado, actualizado y formado™, que a su vez "asegura el nivel de competitividad
y el pleno cumplimiento de los objetivos globales".

En el mismo sentido, Fernandez et al. (2015) que la seleccion de personal incluye
un conjunto de técnicas y actividades llevadas a cabo por las organizaciones, teniendo
en cuenta direcciones estratégicas y diversos criterios o politicas, con el Gnico fin de
encontrar empleados adecuados para una actividad determinada o especifica. Este es
un proceso exhaustivo que las personas clave o los gerentes de area deben liderar para

comprender si son elegibles.

Garcia (2016) mencion6 que una de las técnicas de seleccion de personal mas
utilizadas es la seleccién de candidatos porque es muy rapido y econémico conocer
informacién sobre los solicitantes, que puede ser su experiencia laboral, nivel

educativo, etc.

De manera similar, Mejia et al. (2018) quienes hablaron sobre seleccion de
personal explicaron que este proceso se realiza luego de que la empresa identifica las
necesidades de los empleados que desea contratar y busca los mejores candidatos para
cubrir las vacantes. Identificaron tres componentes de este proceso: reclutamiento,

seleccion y socializacion.

Martinez y Vargas (2019) mencionaron que el objetivo principal de la seleccion
de personal es que al elegir personal bien capacitado se pueda recuperar esta inversion
lo mas rapido posible y al mismo tiempo traer mas beneficios a la empresa. La empresa
en diferentes aspectos, como la dimension social, fisica y econdmica, porque la fuerza

laboral permite a la empresa desempefiar plenamente sus funciones.



Para dicho reclutamiento; la gestion de recursos humanos debe reclutar
profesionales de alto nivel y atraer y adquirir el talento més adecuado para cubrir los
puestos requeridos para la prestacion de servicios. El proceso actual es el siguiente:

Convocatoria: Se genera a través de redes sociales, boca a boca y seguimiento de
talentos referidos. En esta etapa se tienen en cuenta los datos personales requeridos

para cada puesto, lo que da como resultado una seleccion inicial de los solicitantes.

Evaluacion: La evaluacién la llevan a cabo los administradores e incluye una
entrevista de panel con el solicitante, una evaluacién de sus habilidades y una revision

de referencias laborales y personales.

Seleccidén: Una vez finalizada la etapa de seleccidn, los ganadores de cada posicién
serén seleccionados en funcion del primer lugar en la etapa de evaluacion. Empleo Una
vez seleccionado el ganador del proceso de reclutamiento, se procedera al
reclutamiento de los empleados y se solicitaran los siguientes documentos: - Copias
del Director de Inteligencia Nacional (DNI) - Antecedentes policiales y penales -
Director de Inteligencia Nacional (DNI) para esposas, hijos, convivientes - Fotocopia

del recibo de luz o agua.

Incorporacion Una vez que se ha establecido una relacion de trabajo con un
empleado, la contratacion de un empleado completa el proceso de incorporacién del
empleado, que incluye capacitacion sobre como comunicar la mision, vision, metas,
politicas y estrategia del empleado para lograr esas metas. Una vez completada esta

etapa, el empleado es elegible para comenzar a trabajar en la empresa.

Algunos metodos de seleccion segin Cueva (2023); permiten rastrear las
caracteristicas personales de los candidatos a través de ejemplos de su comportamiento.
Una buena eleccion de tecnologia debe cumplir ciertas caracteristicas, como velocidad
y confiabilidad. Ademas, debe proporcionar la mejor prediccion del desempefio futuro

del candidato. Entrevista de seleccion; es un proceso de comunicacion entre dos 0 mas



individuos que interacttian, uno de los cuales esta interesado en saber lo mejor del otro.
De un lado esta el entrevistador o tomador de decisiones y del otro lado esta el

entrevistador o candidato. (Cueva, 2023).

Pruebas de conocimientos o habilidades; son herramientas para evaluar el nivel de
conocimientos generales y especificos del candidato requeridos para el puesto que
desempefia. Esta disefiado para medir el grado de conocimientos profesionales o
técnicos como habilidades informaticas, contabilidad, redaccion, inglés, etc. (Cueva,
2023).

Pruebas psicolégicas; representan promedios objetivos y estandarizados de
ejemplos de comportamiento relacionados con las actitudes de las personas. Se trata de
habilidades interpersonales. Las pruebas psicologicas sirven como medidas de
desempefio, se comparan sobre la base de muestras estadisticas y se utilizan en

condiciones estandarizadas. (Cueva, 2023).

En cuanto a la base cientifica del clima laboral, primero intentamos definirlo como
un conjunto de condiciones que caracterizan la situacion o ambiente que rodea a las
personas en el trabajo (Bergeron, 1983). En el mismo sentido, Bohdrquez (2015)
sostiene que el ambiente laboral es el espacio en el que los empleados trabajan
diariamente, sus interacciones entre si y las relaciones que establecen con sus

empleadores.

Chiavenato (2019) incluye factores estructurales como el tipo de organizacion, la
tecnologia utilizada, las politicas de la empresa, los objetivos operativos, las reglas
internas y las actitudes y comportamientos sociales que son fomentados o sancionados

por factores sociales.

Hodgetts y Altman (2013) coinciden en definir el clima laboral como un conjunto
particular de circunstancias o condiciones en el lugar de trabajo que son percibidas por
quienes alli trabajan y que pueden afectar directa o indirectamente su comportamiento

laboral. Estas caracteristicas, que son relativamente constantes en el tiempo, se
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comportan de manera diferente en diferentes unidades e incluso dentro de la misma

area dentro de una unidad.

Citando a Méndez (2016), el clima organizacional tiene su origen en la sociologia,
donde el concepto de organizacion en la teoria de las relaciones humanas enfatiza la
importancia de las personas en sus funciones laborales y la participacion en los sistemas
sociales. Define el clima organizacional como el resultado de como las personas crean
procesos de interaccion social que estan influenciados por sus sistemas de valores,

actitudes y creencias, asi como por su entorno interno.

Por otro lado, Bohorquez (2015) considera que el clima laboral es el principal
indicador del trabajo en la empresa y esta influenciado por varios motivos: los aspectos
ergonémicos del lugar de trabajo, el suministro de equipos y normas internas, las
condiciones ergondmicas en cuanto al funcionamiento de la empresa. pagina de inicio,

gerentes y lideres calidad del trabajo, pago por trabajo y satisfaccion laboral

Para la Autoridad del Servicio Civil - SERVIR (2017), el clima organizacional
esta relacionado con el aumento de la satisfaccion de todos los servidores pablicos con
su lugar de trabajo. La alta direccion es responsable de la gestion del clima de la
organizacion y debe comprometerse con su desarrollo, medicion y analisis,

comunicacion de resultados y desarrollo de planes de accion de mejora.

Segun Alvarez (2021), el clima organizacional se define como el ambiente de
trabajo que resulta de la expresion o manifestacion de diversos factores interpersonales,
fisicos y organizacionales. El entorno en el que trabajan las personas tiene un impacto
significativo en su satisfaccion y comportamiento, lo que a su vez afecta su creatividad

y productividad.

Segun Garcia (2016), el clima laboral refleja la percepcion que un individuo tiene
de la organizacion en la que trabaja y la opinidén formada en forma de variables o
factores como la autonomia, la estructura, la recompensa, la atencion, el entusiasmo,

etc. , apoyo, apertura, etc.
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Procesos que intervienen en el ambiente de trabajo; Brunet (2011) sefiala dos tipos
de estructuras presentes en los procesos del clima laboral: Actor interno: Aspectos que
surgen dentro de la empresa y que por tanto afectan directamente al clima laboral. Por
ejemplo, falta de comunicacion, conflictos entre empleados, etc. Factores Externos:
Factores que afectan el desempefio de los empleados como familia, amigos, etc. En

muchos casos, los problemas externos de los empleados afectan su trabajo.

Tipos de ambiente de trabajo; De la Cruz et al. (2023) definen, citando a Diaz

(2008): Los tipos de clima que se encuentran en las organizaciones son los siguientes:

Clima autoritario y explotador: en este entorno, hay poca comunicacion entre
gerentes y empleados, y la mayoria de las decisiones se toman sin considerar las
opiniones de los empleados. Como resultado, los trabajadores se ven obligados a

trabajar en un entorno hostil y aterrador, a menudo sujetos a abusos.

Clima tipo autoritario-paternalista: los altos directivos confian en el desempefio de
los empleados, por lo que, aunque la mayoria de las decisiones las toman los altos

directivos, algunas ideas de los empleados se siguen.

Clima participativo: las decisiones las toma la alta direccion, pero los empleados

pueden tomar algunas decisiones. Por eso los directivos confian en sus empleados.

Climatico Participativo en grupo: El proceso de toma de decisiones lo llevan a
cabo organizaciones integradas en todos los niveles. Confianza total en los empleados

y buena amistad y confianza entre superiores y subordinados.

Esto es tedricamente solido; Este estudio es significativo porque, ademas de
determinar los factores o dimensiones que afectan a cada variable, también se intenta
determinar la relacion entre el proceso de seleccion de personal y el clima laboral
percibido por los encargados de relaciones del distrito de Pativilca, y las opciones de
intervencion recomendadas: optimizacion de prestacion de servicios publicos en el

distrito de Pativilca, departamento de Barranca.
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Justifico en lo practico; los resultados de esta investigacion permitiran determinar
el nivel de relacion entre la seleccidn de personal y el clima laboral en la region de
Pativilka y determinar cuales son los factores dominantes entre estas relaciones. Una
vez identificadas estas oportunidades de mejora, es posible proponer intervenciones,
alternativas y sugerencias de solucién a los problemas identificados, tanto en materia
de dotacion de personal como de mejora del clima laboral, que no solo mejoraran el
desempefio de las ciudades. de la ciudad. funcionarios publicos, sino también mejorar
la prestacion de servicios municipales en Pativilka. Desde el punto de vista social, la
contribucion de nuestra investigacién beneficiara no sélo al municipio y a los
funcionarios de la region de Pativilka y ayudaré a mejorar la administracién publica;
también sera adecuado para jovenes investigadores interesados en el tema; porque
permitira discutir alternativas para la solucion de los problemas identificados,
programas y métodos que mejoren los bienes y servicios publicos que brinda el
municipio, mejorando asi la calidad de vida de los residentes. Metddico demostrado;
pues en el intento de alcanzar los objetivos de este estudio se utilizaran las encuestas
como técnica de investigacion y los cuestionarios como herramientas a aplicar al

enchufe elegido para facilitar la realizacién de este estudio.

A nivel cientifico esto se justifica porque se revisardn las investigaciones
realizadas y los marcos tedricos o teorias subyacentes en relaciéon con las variables y
dimensiones de nuestro problema. Esto permitira brindar nuevos enfoques
conceptuales para solucionar este problema, basados en el contexto y la realidad de los
gobiernos locales, para promover el desarrollo de futuros estudios que intenten

profundizar en el tema de este estudio.

Argumentando la realidad problematica, en el Per( estamos viviendo en los
ultimos afios, un creciente desinterés y desconfianza de los ciudadanos para con sus
autoridades, ya sea en el gobierno nacional, gobiernos regionales y gobiernos locales.

Este hartazgo ciudadano sumado a la inefectividad de la gestion de los gobiernos, hace
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que exista una mayor indiferencia hacia la democracia, ademas de la poca participacion
ciudadana. (Carrion et al., 2022).

El distrito de Pativilca que forma parte de la provincia de Barranca en la region
Lima, no es ajena a esta realidad, méas adn que este afio es inicio de una nueva gestion
municipal, que esta preocupada en mejorar la efectividad de su gestion, dado las
conocidas limitaciones presupuestales, debera realizar un diagndstico de la situacion
de la misma municipalidad, enfatizando en los recursos humanos, principal activo que
cuenta, y que por lo tanto se le debe dotar de un entorno o ambiente adecuado (clima

laboral) para que el personal pueda llevar a cabo sus labores satisfactoriamente.

En la municipalidad se encontr6 la carencia de un liderazgo solido, falta de
capacitacion de los servidores civiles, poca comunicacion entre las areas y una baja
preferencia por realizar trabajo en equipo lo cual repercute en el desempefio, por lo cual
se hace necesario a través de este trabajo de investigacion encontrar ;De qué manera
se relacion la seleccion de personal con el clima laboral de la Municipalidad Distrital
de Pativilca, Barranca-2023?

Conceptualizacion de la seleccion de personal; Alles (2016) afirmé que Seleccion:
Como su nombre indica, es el proceso de “elegir” o seleccionar a una persona en

particular en base a criterios predeterminados.

Con respecto a la primera variable tenemos 3 dimensiones, las cuales pasamos a

detallar y explicar a continuacion:

Técnicas y medios del proceso de seleccion de personal; Segun Chiavenato (2012),
la tecnologia de seleccion de talento se puede definir como el proceso de seleccionar a
la persona adecuada para el puesto correcto o, mas ampliamente, seleccionar a la
persona mas adecuada para el puesto entre los candidatos contratados para cubrir las
vacantes existentes. Un puesto en una empresa que tiene como objetivo mantener y

mejorar la eficiencia y el desempefio de los empleados.
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Desarrollo de entrevistas; Segun Arias (2022), la “comunicacion interpersonal” en
los indicadores de entrevista es una forma de comunicacion interpersonal disefiada para

dar o recibir informacion y tomar determinadas decisiones en base a ella.

Pruebas y examenes; segun Blanco (2016), los indicadores de examenes médicos
se refieren a pruebas o examenes realizados para diagnosticar una enfermedad antes de
que aparezcan los sintomas. La investigacion puede ayudar a detectar enfermedades o

afecciones antes, cuando son mas dificiles de tratar.

La conceptualizacion del clima laboral, segin Segredo et al. (2017) propusieron
que el concepto incluya caracteristicas del lugar de trabajo que son percibidas directa
e indirectamente por los operadores que trabajan en ese entorno; ademas, influye en el
comportamiento laboral y es el vinculo entre los componentes del sistema

organizacional y los mediadores del comportamiento individual.

Incluyendo dimensiones y estilo de gestion; El autor Kotter (1988) dijo que un
grupo no es mas que una actividad o proceso que influye en las personas para que se
comprometan voluntariamente con los objetivos del grupo, lo que requiere una vision
de como deberia ser el grupo. Haga realidad esta visién con una alianza colaborativa
de RR.HH. altamente motivada y comprometida para implementar las estrategias

necesarias.

Relaciones interpersonales; Los autores Moreno y Pérez (2018) plantearon que las
relaciones interpersonales son relaciones que se establecen entre al menos dos personas
y son parte importante de la vida social. Esto significa que una persona en cualquier
espacio sociocultural convive con otras personas, lo que le da la oportunidad de

comprender a los demas y a si mismo.

Comunicacion; El autor Chiavenato (2019) afirma que es el proceso de
transferencia de mensajes y comprension de una persona a otra. Por tanto, toda
comunicacion involucra al menos a dos personas: la que envia el mensaje y la que

recibe el mensaje.
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Motivacion externa; Bisquerra (2020) hace referencia a un tipo de motivacion en
el que los motivos que llevan a una persona a realizar un determinado trabajo o
actividad se ubican fuera del mismo; o se ven afectados por eventos aleatorios o
factores externos. Es un marco tedrico de hipotesis que define los procesos complejos

que conducen a la conducta.

Seleccion de personal operativo; este es el proceso de seleccion de candidatos
adecuados para el puesto. Se utilizard en encuestas escala Likert utilizando métodos
instrumentales para el proceso de seleccion de personas, disefio de entrevistas, pruebas

y encuestas.

Operacionalizando el clima laboral; hace funcional el ambiente de trabajo; es una
expresion personal de aprecio por la organizacién por parte de empleados y directivos
y contribuye inmediatamente a su crecimiento. Mediante los estilos de liderazgo,
relaciones interpersonales, comunicacion, motivacién extrinseca, estos seran medidos

mediante una encuesta con valoraciones de escalas de Likert.

Se contd con dos tipos de hipétesis; H1: La seleccion de personal se relaciona
significativamente con el Clima Laboral de la Municipalidad Distrital de Pativilca,
Barranca -2023. HO: La seleccién de personal no se relaciona significativamente con

el clima Laboral de la Municipalidad Distrital de Pativilca, Barranca -2023.

2. Metodologia del trabajo

El tipo de investigacion que se utilizara es basicamente descriptivo — correlacion,
Saldafia (2015), es simple descriptiva porque describe cada componente de la
variable sin entrar en los contextos causales en los que se dan, estas relaciones
causales estan en el indicador. Es una correlacion porque la conclusion de la
hipétesis se realiza mediante pruebas estadisticas de correlacion, en este caso

correlacion binaria.
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Respecto al disefio no experimental, Saldafa (2015) afirmé que esto se debe a
que los datos recolectados a través del instrumento de investigacion no utilizaron

ningun metodo para cambiar las condiciones de las variables.

Su esquema metodologico es el siguiente:

Donde:

M : trabajadores
O1 : Seleccion de personal
02 : Clima laboral

r : relacion de variables.
Poblacién:
Se contara con una poblacion de 160 colaboradores administrativos. Sabiendo que

es un conjunto de elementos que tienen su propia caracteristica.

Muestra:

Sera el 25% de la poblacion, siendo 40 administrativos.
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Técnicas e instrumentos de investigacion

Seré la encuesta, la técnica, segin Dawson (2013) se aplica a investigaciones donde
se quiere recoger informacion referida a percepciones de una poblacién sobre
determinados fendmenos, atributos o cualidades que los componen, sin que se ahonde

en los factores de su ocurrencia.

El instrumento, seré el cuestionario, compuesto por 20 preguntas alineadas a cada
objetivo. Dawson (2013) lo define como un conjunto de items estructurados mediante
pregunta de respuesta cerrada que permite obtener una escala valorativa a atributos o

fendmenos de una poblacion previamente definida

Validez y Confiabilidad de la Informacion
La validacion lo dara la opinidn de juicio de expertos.

Su confiabilidad; se hara por el alfa de Cronbach.

Ante el resultado mostré que los elementos de la variable seleccion es confiable para

la obtencion de la data, ya que tuvo ,800, siendo altamente confiable.

Ante el resultado mostr6 que los elementos de la variable seleccion es confiable para

la obtencion de la data, ya que tuvo ,800, siendo altamente confiable.

Procesamiento y analisis de la informacion.

Se pudo ordenar la data con la ayuda del soporte informéatico de Microsoft y mediante
aplicativos estadisticos, como el Alfa de Cronbach, que garantizo al instrumento su
aplicacion eficiente para el recojo de la data, asi mismo se ordend la informacién a cada
tabla de forma APA, el cual ayudd hacer el analisis para el arribo de nuevo
conocimiento cientifico, permitiendo brindar algunas recomendaciones para que las

autoridades tomen las medidas pertinentes.
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3. Resultados

TABLA 1.
¢ Las entrevistas estan bien estructuradas?
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Frecuentemente 0 0%
regularmente 12 30%
Algunas veces 16 40%
Casi nunca 12 30%
Nunca 0 0%
TOTAL 40 100%

Fuente: Informacion de variables analizadas.

0% 0%

= Frecuentemente

= regularmente

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Figura 01: ¢ Las entrevistas estan bien estructuradas?

Interpretamos:

Se aprecia en la tabla 01, sobre los encuestados, el 40% alego, que las entrevistas

algunas veces estan bien estructuradas, el 30% regularmente y el otro 30% casi

nunca.
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TABLA 2.

¢ Se establece un procedimiento para verificar las referencias laborales de los

candidatos?

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Frecuente 12 30%
regularmente 20 50%

Algunas veces 8 20%

Casi nunca 0 0%

Nunca 0 0%

TOTAL 40 100%

Fuente: Informacion de variables analizadas

0% 0%

= Frecuentemente

= regularmente

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Figura 02: ¢ Se establece un procedimiento para verificar
las referencias laborales de los candidatos?

Interpretamos:

Observamos en la tabla 2, que el 50% del personal dijo que regularmente se

establece un procedimiento para verificar las referencias laborales de los

candidatos, el 30% frecuentemente y el 20% algunas veces.
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TABLA 3.

¢En el proceso de seleccion de personal solicitan exdmenes medicos?

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Frecuentemente 30 75%

Regular 10 25%

Algunas veces 0 0%

Casi nunca 0 0%

Nunca 0 0%

TOTAL 40 100%

Fuente: Informacion de variables analizadas

0%

0%

= Frecuentemente

= regularmente

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Figura 03: ¢En el proceso de seleccion de personal

Interpretamos:

solicitan examenes médicos?

En la tabla 3, se aprecia que el 75% de los encuestados dijo que en el proceso de

seleccion de personal frecuentemente solicitan examenes médicos y el 25%

regularmente.
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TABLA 4.

¢En las entrevistas te solicitan informacién sobre tu experiencia profesional?

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Frecuentemente 18 45%
Regularmente 12 30%

Algunas veces 10 25%

Casi nunca 0 0%

Nunca 0 0%

TOTAL 40 100%

Fuente: Informacion de variables analizadas.

0% 0%

= Frecuentemente

= regularmente

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Figura 04: En las entrevistas te solicitan informacion sobre
tu experiencia profesional

Interpretamos:

Miramos en la tabla 4, el 45% de usuarios encuestados afirmo que en las entrevistas
frecuentemente te solicitan informacion sobre tu experiencia profesional, 30%

regularmente y el 25% algunas veces.
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TABLAS.

¢Muestras tranquilidad en el momento que se realiza la entrevista?

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Frecuentemente 12 30%
Regularmente 18 45%

Algunas veces 10 25%

Casi nunca 0 0%

Nunca 0 0%

TOTAL 40 100%

Fuente: Informacion de variables analizadas

0% 0%

= Frecuentemente

= regularmente

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Figura 05: Muestras tranquilidad en el momento que se
realiza la entrevista

Interpretamos:
Se muestra en la tabla 5, el 45% de los encuestados muestra regularmente
tranquilidad en el momento que se realiza la entrevista, el 30% frecuentemente y

25% algunas veces.
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TABLA 6.
¢El clima donde se realiza la entrevista de seleccion es agradable?

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Frecuentemente 8 20%
Regularmente 16 40%

Algunas veces 12 30%

Casi nunca 4 10%

Nunca 0 0%

TOTAL 40 100%

Fuente: Informacion de variables analizadas

0%

= Frecuentemente

= regularmente

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Figura 06: ¢EIl clima donde se realiza la entrevista de
seleccion es agradable?

Interpretamos:

Apreciamos que el 40% de los encuestados indico que el clima donde se realiza la
entrevista de seleccidn regularmente es agradable, el 30% dijo algunas veces, el

20% dijo frecuentemente y el 10% afirmo casi nunca.
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TABLAT7.
¢Las personas que realizan el proceso de seleccion son competentes cumpliendo

con la ética profesional?

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Frecuentemente 0 0%
Regularmente 20 50%

Algunas veces 20 50%

Casi nunca 0 0%

Nunca 0 0%

TOTAL 40 100%

Fuente: Informacion de variables analizadas.

0% 0% —0%

Figura 07: ¢Las personas que realizan el proceso de
seleccién son competentes cumpliendo con la ética
profesional ?

= Frecuentemente

= regularmente

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Interpretamos:

Nos indica en la tabla 7, el 50% alego que las personas que realizan el proceso de
seleccion regularmente son competentes cumpliendo con la ética profesional y el

otro 50% algunas veces.
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TABLA 8.
¢En el proceso de seleccidn de personal se realizan test psicoldgico con un

especialista?

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Frecuentemente 20 50%
Regularmente 10 25%

A veces 10 25%

Casi nunca 0 0%

Nunca 0 0%

TOTAL 40 100%

Fuente: Informacion de variables analizadas.

0% 0%

= Frecuentemente

= regularmente

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Figura 08: ¢En el proceso de seleccion de personal se
realizan test psicolégico con un especialista?

Interpretamos:
Podemos observar en la tabla 8, el 50% de encuestados dijo que, en el proceso de
seleccion de personal, frecuentemente, se realizan test psicolégico con un

especialista, el 25% regularmente y el 25% restante algunas veces.
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TABLA 9.
¢ Cree que el proceso de seleccion de personal es serio?

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Frecuentemente 10 25%
Regularmente 30 75%

Algo/a veces 0 0%

Casi nunca 0 0%

Nunca 0 0%

TOTAL 40 100%

Fuente: Informacion de variables analizadas.

0%

0% N%

= Frecuentemente

= regularmente

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Figura 09: ¢ Cree que el proceso de seleccion de personal
es serio?

Interpretamos:

Visualizamos la tabla 9, que el 75% del personal creen que el proceso de seleccion

de personal regularmente es serio y solo el 25% dijo que es frecuentemente.
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TABLA 10.
¢ Consideran que los test estan bien orientados a evaluar correctamente su

personalidad?

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Frecuentemente 0 0%
Regularmente 20 50%

Algunas veces 20 50%

Casi nunca 0 0%

Nunca 0 0%

TOTAL 40 100%

Fuente: Informacion de variables analizadas.

0% 0% 0%
— 0%

= Frecuentemente

= Regularmente

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Figura 10: ¢ Consideran que los test estan bien orientados a
evaluar correctamente su personalidad?

Interpretamos:

Nos indica la tabla 10, sobre el 50% del personal consideran que los test algunas
veces estan bien orientados a evaluar correctamente su personalidad y el 50%

restante regularmente lo esta.

28



TABLA 11.
¢Cree que el proceso de seleccion de personal se realiza evaluando de acuerdo a

los perfiles del puesto?

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Frecuentemente 10 25%
Regularmente 18 45%

Algunas veces 12 30%

Casi nunca 0 0%

Nunca 0 0%

TOTAL 40 100%

Fuente: Informacion de variables analizadas.

0% 0%

= Frecuentemente

= Regularmente

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Figura 11: ¢ Cree que el proceso de seleccion de personal se
realiza evaluando de acuerdo a los perfiles del puesto?

Interpretamos:

Apreciamos en la tabla 11, donde el 45% de encuestados creen que el proceso de
seleccion de personal regularmente se realiza evaluando de acuerdo a los perfiles del

puesto, el 30% algunas veces y el 25% frecuentemente.
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TABLA 12.
¢Usaron de manera dindmica las técnicas de simulacion en el proceso de

seleccion de personal?

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Frecuentemente 10 25%
Regularmente 12 30%

Algunas veces 18 45%

Casi nunca 0 0%

Nunca 0 0%

TOTAL 40 100%

Fuente: Informacion de variables analizadas

0% 0%

= Frecuentemente

= Regularmente

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Figura 12: ¢ Usaron de manera dinamica las técnicas de
simulacion en el proceso de seleccion de personal?

Interpretamos:

Observamos que en la tabla 12, el 45% de encuestados dio a entender que algunas
veces usaron de manera dinamica las técnicas de simulacion en el proceso de
seleccidn de personal, el 30% dijo regularmente y el 25% que es frecuentemente.
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TABLA 13.

2

¢Considera que su jefe genera un buen clima laboral?

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Frecuentemente 0 0%
Regularmente 6 15%

Algunas veces 18 45%

Casi nunca 16 40%

Nunca 0 0%

TOTAL 40 100%

Fuente: Informacion de variables analizadas

40%

0% 09

= Frecuentemente

= Regularmente

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Figura 13: ¢ Considera que su jefe genera un buen clima

Interpretamos:

laboral?

En la tabla 13, visualizamos sobre que el 45% de encuestados consideran que

algunas veces su jefe genera un buen clima laboral, el 40% casi nunca y el 15%

regularmente.
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TABLA 14.
¢Los jefes imponen sus ideas autocraticamente?

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Frecuentemente 20 50%
Regularmente 20 50%

Algunas veces 0 0%

Casi nunca 0 0%

Nunca 0 0%

TOTAL 40 100%

Fuente: Informacion de variables en estudio.

0%

= Frecuentemente

= Regularmente

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Figura 14: ¢ Los jefes imponen sus ideas autocraticamente?

Interpretamos:
Observamos que en la tabla 14, el 50% del personal dice que los jefes imponen

frecuentemente sus ideas autocraticamente y el otro 50% regularmente.
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TABLA 15.
¢ Considera que su jefe cuenta con el estilo de liderazgo transformacional?

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Frecuentemente 0 0%
Regularmente 10 25%

Algunas veces 20 50%

Casi nunca 10 25%

Nunca 0 0%

TOTAL 40 100%

Fuente: Informacion de variables analizadas

0% 0%

= Frecuentemente

= Regularmente

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Figura 15: ¢ Considera que su jefe cuenta con el estilo de
liderazgo transformacional?

Interpretamos:

Con los datos que se tiene en la tabla 15, podemos ver que el 50% de encuestados
considera que su jefe a veces cuenta con el estilo de liderazgo transformacional,

25% regularmente y el otro 25% casi nunca.
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TABLA 16.
¢ Considera que el liderazgo transformacional orienta a un buen clima laboral?

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Frecuentemente 40 100%
Regularmente 0 0%

Algunas veces 0 0%

Casi nunca 0 0%

Nunca 0 0%

TOTAL 40 100%

Fuente: Informacion de variables analizadas.

= Frecuentemente

= Regularmente

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Figura 16: ¢ Considera que el liderazgo transformacional
orienta a un buen clima laboral?

Interpretamos:

Observamos que en la tabla 16, muestra que el 100% de encuestados considera que

el liderazgo transformacional frecuentemente orienta a un buen clima laboral.
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TABLA 17.
¢Los jefes colaboran con sus trabajadores, direccionando un equipo de trabajo?

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Frecuentemente 14 35%
Regularmente 18 45%

Algunas veces 8 20%

Casi nunca 0 0%

Nunca 0 0%

TOTAL 40 100%

Fuente: Informacion de variables analizadas.

0%

|

20%

= Frecuentemente

= Regularmente

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Figura 17: ¢ Los jefes colaboran con sus trabajadores,
direccionando un euipo de trabajo?

Interpretamos:
En la tabla 17, se ve que el 45% del personal dijo que los jefes regularmente

colaboran con sus trabajadores, direccionando un equipo de trabajo, 35%

frecuentemente y el 20% algunas veces.

35



TABLA 18.
¢En la municipalidad se preocupan en brindar proteccién y seguridad en los
ambientes de trabajo?

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Frecuentemente 10 25%
Regularmente 10 25%

Algunas veces 20 50%

Casi nunca 0 0%

Nunca 0 0%

TOTAL 40 100%

Fuente: Informacion de variables analizadas.

0%

= Frecuentemente

= Regularmente

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Figura 18: ¢ En la municipalidad se preocupan en brindar
proteccion y seguridad en los ambientes de trabajo?
Interpretamos:

Apreciamos en la tabla 18, el 50% del personal dijeron que en la municipalidad
veces se preocupan en brindar proteccion y seguridad en los ambientes de trabajo,

el 25% regularmente y el 25% frecuentemente.
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TABLA 19.
¢ Los colaboradores asisten a las actividades civicas de la institucion?

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Frecuentemente 8 20%
Regularmente 8 20%

Algunas veces 18 45%

Casi nunca 6 15%

Nunca 0 0%

TOTAL 40 100%

Fuente: Informacion de variables analizadas.

0%

= Frecuentemente

= Regularmente

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Figura 19: ¢ Los colaboradores asisten a las actividades civicas de la
institucion?
Interpretamos:

Se ve en la tabla 19, un 45% de encuestados dijo que algunas veces los
colaboradores asisten a las actividades civicas de la institucion, el 20%

frecuentemente, el 20% regularmente y el 15% casi nunca.
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TABLA 20.

¢Las érdenes se dan mediante una comunicacién formal?

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Frecuentemente 0 0%
Regularmente 12 30%

Algunas veces 16 40%

Casi nunca 12 30%

Nunca 0 0%

TOTAL 40 100%

Fuente: Informacion de variables analizadas.

0% 0%

= Frecuentemente

= Regularmente

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Figura 20: ¢ Las érdenes se dan mediante una comunicacion formal?

Interpretamos:

En la tabla 20, se visualiza que el 40% del personal indicé que algunas veces las

ordenes se dan mediante una comunicacion formal, el 30% casi nunca y el 30%

regularmente.
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TABLA 21.
¢La comunicacion informal genera descontento en las responsabilidades de cada

trabajador?
ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Frecuentemente 20 50%
Regularmente 20 50%
Algunas veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 40 100%

Fuente: Informacion de variables analizadas.

0% 0%

= Frecuentemente

= Regularmente

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Figura 21: ¢La comunicacién informal genera descontento en las
responsabilidades de cada trabajador?

Interpretamos:

En latabla 21, se ve al 50% de los encuestados afirma que a comunicacion informal
frecuentemente genera descontento en las responsabilidades de cada trabajador y

el otro 50% regularmente.
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TABLA 22.

¢Los incentivos son adecuados para mejorar la productividad laboral.?

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Frecuentemente 0 0%
Regularmente 0 0%

Algunas veces 0 0%

Casi nunca 0 0%

Nunca 40 100%

TOTAL 40 100%

Fuente: Informacion de variables analizadas.

0%

0%\%0%

= Frecuentemente

= Regularmente

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Figura 22: ¢ Los incentivos son adecuados para mejorar la
productividad laboral?

Interpretamos:

En la tabla 22, vemos que el 100% de los encuestados dijo que los incentivos nunca
son adecuados para mejorar la productividad laboral.
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TABLA 23.

¢,Se promocionan oportunidades de ascensos entre los colaboradores?

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Frecuentemente 0 0%
Regularmente 10 25%

Algunas veces 10 25%

Casi nunca 20 50%

Nunca 0 0%

TOTAL 40 100%

Fuente: Informacion de variables analizadas.

Se interpreta en la tabla 23:

Hay un 50% del personal manifiestan que casi nunca se promocionan

oportunidades de ascensos entre los colaboradores, asi mismo un 25% dicen que

es regularmente y el otro 25% indican que son algunas veces que se les

promocionan.
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TABLA 24.

¢Los colaboradores compiten entre ellos por oportunidades de ascenso?

ESCALA CANTIDADES PORCENTAJES %
Frecuentemente 0 0%
Regularmente 12 30%

Algunas veces 16 40%

Casi nunca 12 30%

Nunca 0 0%

TOTAL 40 100%

Fuente: Informacion de variables analizadas.

Se interpreta la tabla 24:

Notamos que el 40% del personal indican que los colaboradores a veces compiten
entre ellos por oportunidades de ascenso, un 30% dicen que es regularmente la
competencia y el otro 30% sostienen que casi nunca.
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Tabla 25

Prueba correlativa entre seleccion de personal y clima laboral.

Seleccion de

CORRELACIONES personal C"(rga :‘zbo)ra'-
(Agrupada) grup.
., Coef. de
SeIecmonIde correlacion 1.000 0.708
tAgpy  Sio-0i1) 0.02
Tau_b de grup- N 40 40
Kendall . Coef. de 0.708 1.000
Clima laboral. correlacion
(Agrup.) Sig. (bil.) 0.02
N 40 40

** La corr es sig. en el nivel 0,01 (bil).

Se interpreta en la tabla 25:

Vistos los resultados mediante el estadistico Tau_b de Kendall de (0,708); con una
significancia bilateral de 0.02 < 0.05; donde nos demuestra que hay una correlacion
positiva considerable y muy significativa entres la seleccion del personal y el clima

laboral, haciendo que se acepte la hipdtesis general propuesta.
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4. Andlisis y discusion

Explicar si la seleccion de personal se relaciona con el clima laboral de la

Municipalidad Distrital de Pativilca, Barranca -2023

En la tabla 25, nos confirma que existe una correlacion positiva y alta, de la seleccion del
personal y el clima laboral, ya que el resultado del estadistico Tau_b de Kendall fue
(0,708); teniendo una significancia bilateral de 0.02 < 0.05; esto nos hace afirmar que hay
una significativa correlacion entre la seleccion del personal y el clima laboral, haciendo
que se acepte la hipétesis general propuesta. Tapia (2022), su investigacion, obtuvo como
resultado que actualmente el proceso de seleccion de personal y el clima organizacional
se aplican de manera insuficiente, situacion que repercute negativamente en la ejecucion
de los diferentes tipos de procesos de seleccidn y clima organizacional en la municipalidad
distrital de Reque. En tanto Baygorrea (2019), tuvo como objetivo en su investigacion
estudiar la relacion del proceso de seleccion y el desempefio laboral, donde obtuvo como
resultados que existe una relacion positiva de nivel medio y estadisticamente significativa
entre la mencionadas, obteniendo el (Rho de 0,575) y el valor de sig. (bilateral) = 0,000<
0,01). De acuerdo a Gil y Piana (2019) investigd sobre el proceso de seleccién de
personal, en las organizaciones. Sus resultados determinaron que la crisis econémica y
emergencias, constituyen aplicacion por diversos actores del sistema de empleo, en
referencia al proceso de competencia, evaluacion de calificaciones y desempefio, la
actividad informal generalizada. Concluyen demostrando que la seleccién del personal es

parte fundamental para gestionar los recursos humanos que debe ser eficiente.

Es notorio que en muchas organizaciones su debilidad es que el personal que ingresa a
trabajar, no pasa por el debido proceso de seleccion de personal, incurriendo
negativamente ne un buen clima laboral, ya que en la municipalidad es muy nortoio que

le personal que ingresa a trabajar es por alguna cercania a la politica.
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Determinar si para contratar personal se cumple con el debido proceso de la
seleccion en la municipalidad Distrital de Pativilca, Barranca -2023

En la tabla 1, el 40% del personal indica que a veces las entrevistas estdn bien
estructuradas, en la tabla 2, el 50% confirma que a veces se establece un procedimiento
para verificar las referencias laborales de los candidatos, en la tabla 7, el 50% sostienen
que las personas que realizan el proceso de seleccion a veces son competentes cumpliendo
con la ética profesional, en la tabla 9, el 75% cree que proceso de seleccion de personal es
serio y en la tabla 11, el 45% cree que el proceso de seleccion de personal regularmente
se realiza evaluando de acuerdo a los perfiles del puesto. Como sefiala Torre (2021) en
su investigacion que tuvo como objetivo elaborar un modelo de proceso de seleccion de
talento humano para mejorar el desempefio laboral, donde obtuvo como resultado
relevante que el 52% de los encuestados manifiestan que no han sido designados al area
correcta a donde postularon y por ello no aprovechan al maximo sus capacidades para
determinadas tareas, asimismo, que el 68% manifiestan que nunca se les evalla de acuerdo
al puesto que necesita la organizacion y un 51% no se les evalUa las adecuadas préacticas
que realizan en el dia a dia. por su parte Velasquez (2021), tuvo como objetivo proponer
acciones para mejorar el proceso de seleccidn de personal en base a la Ley Servir para un
gobierno local, obtuvo como resultado segun el diagnéstico del proceso de seleccion de
personal administrativo del Régimen N° 1057 (CAS), se encontré que para: La etapa
preparatoria, se detall6 que solo el 15.63% esta conforme en que realmente si existe un
proceso de seleccion que se encuentre estructurado y efectivo, esto se debe a que
percibieron todos los pasos siendo para ellos los correspondientes, por otro lado, el 50%
estan conforme con la informacidn proporcionada la cual estuvo detallada sobre el puesto
al que se inscribieron, no sintieron alguna pregunta o algin comentario que los orillara a
realizar un reclamo. En tanto Pupo (2018) disefié un procedimiento para la gestion del
clima organizacional que contribuya a fomentar valores organizacionales y lograr
desempefios individuales esperados. Trabajo a través de indicadores de clima

organizacional para reconocer el avance de su mejora; identificar y elaborar prioridades
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de acciones, que, basados en participacién y comunicacion, contribuyan a incentivar

valores y mejorar el desempefio.

No se puede cumplir con los objetivos que la empresa se propone, ya que no se cuneta
con el personal idéneo, esto pasa regularmente en organizaciones publicas, ya que
muchos de sus ingresantes es por alguna recomendacion o pago politico, en tal sentido

que no se consideran sus competencias que se requieren para el puesto.

Identificar el nivel del clima laboral que hay en la Municipalidad Distrital de

Pativilca, Barranca -2023.

En la tabla 13, el 45% del personal considera que su jefe regularmente genera un buen
clima laboral, en la tabla 15, el 50% considera que su jefe a veces cuenta con el estilo de
liderazgo transformacional, en la tabla 18, otro 50% dicen que en la municipalidad a veces
se preocupan en brindar proteccién y seguridad en los ambientes de trabajo, en la tabla
19, un 45% sostienen que a veces los colaboradores asisten a las actividades civicas de la
institucion y en la tabla 22, el 100%, coinciden que nunca los incentivos son adecuados
para mejorar la productividad laboral. Villarreal (2022) pudo concluir que hay relacion
entre el clima laboral y la calidad de servicio de los trabajadores, en base a la relacion del
comportamiento y comunicacion organizacional que existe. Por su parte Sabogal (2022),
pudo validar su hipétesis que el clima organizacional influye significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores, donde recomendé la realizacion de capacitaciones
continuas sobre clima organizacional, considerando ademas el reconocimiento de la
comunicacion institucional, el liderazgo y la oportuna toma de decisiones como factores
para la mejora del desempefio laboral. También Figueroa (2022) obtuvo como resultados
que el clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral del
personal, siendo el liderazgo, la comunicacion, trabajo en equipo, clima organizacional
los factores que influyen en la satisfaccion laboral; para lo cual recomiendan influir en

estos factores para mejorarla.
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Cuando los departamentos de cada unidad organica cuentan con un jefe que no cumple
con los perfiles, pues no tiene mucho éxito en la direccion de su unidad, como sabemos
que no solo es contar con un jefe si no con un lider, donde este, pueda dar con su ejemplo
atrabajar en equipo, para el logro de los objetivos de la empresa, haciendo como si fuera

de ellos mismos su logro,

Demostrar que la seleccion de personal repercute en el clima laboral de la

Municipalidad Distrital de Pativilca, Barranca -2023.

En la tabla 6, el 40% afirman que el clima donde se realiza la entrevista de seleccion
regularmente es agradable, en la tabla 8, un 50% dicen que en el proceso de seleccion de
personal frecuentemente se realizan test psicoldgico con un especialista, en la tabla 14,
otro 50% indican que los jefes frecuentemente imponen sus ideas autocraticamente, en la
tabla 17, un 46% aducen que los jefes regularmente colaboran con sus trabajadores,
direccionando un equipo de trabajo, en la tabla 23, un 50% dicen casi nunca se
promocionan oportunidades de ascensos entre los colaboradores. Flores (2023) su
investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion del proceso de Seleccién de
personal con el desempefio laboral, en la cual se obtuvo como resultado que el proceso de
seleccién de personal aplicado por la Municipalidad es deficiente en muchos aspectos,
tanto en la entrevista como en la evaluacion curricular;, ésta se aplica no es planificada ni
estructurada y que tampoco toma en cuenta el perfil del puesto para la misma, por otro
lado la evaluacion curricular no es tomada en consideracion al seleccionar un colaborador
para un cargo, generando que los estudios, especialidades o experiencias pasan
desapercibidas. En tanto Schneider et al. (2018), investigaron el clima y la cultura
organizacional del personal de una organizacion, , pudo encontrar que el clima
organizacional se fortalecié cuando los trabajadores practicaban la seguridad, el servicio
al cliente, la justicia, la no discriminacién y el trabajo colaborativo. Ademas, los procesos
organizados dan mejores resultados cuando hay liderazgos definidos, clima laboral 6ptimo

y se tiene claro el enfoque de cultura institucional (mision y vision). Por su lado Olmos
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(2018), investigd sobre los problemas que hay en los métodos y procesos de seleccion de
personal idéneos, con el fin de mejorar el desempefio laboral dentro de dicha empresa,
reduciendo el indice de rotacion de personal. Los resultados de la investigacion
demostraron que la empresa no contaba con procesos definidos de reclutamiento y
seleccion de personal, también se comprobd que los nuevos empleados no reciben la
debida induccién y capacitacion, lo que genera, en la mayoria de los casos, un bajo
rendimiento laboral por la causa de la seleccion y la falta de capacitacion, haciendo que
varios opten por un trabajo poco ético y consciente.

Los resultados nos denotan que va depender del personal que se cuente para el logro de
los objetivos, sin embargo, no es novedad que en los municipios cuando ingresa una nueva
gestion, trae consigo otra gente, donde muchas veces estos no cumplen con el perfil del
puesto a desempefiar, por lo tanto, es necesario que el estado tome otras medidas para

hacer frente a esta realidad.
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5. Conclusiones y recomendaciones
Conclusiones

Se concluye existe una correlacion positiva y alta, entre la seleccion del personal y el
clima laboral, ya que el resultado del estadistico Tau_b de Kendall fue (0,708);
teniendo una significancia bilateral de 0.02 < 0.05; esto nos hace afirmar que hay una
significativa correlacion entre la seleccion del personal y el clima laboral, haciendo que
se acepte la hipdtesis general, no aceptando la hipotesis nula, esto se ve en la tabla 25.

No se cumple 6ptimamente con el proceso de seleccidn del personal, esto se ve en la
tabla 1, cuando el 40% del personal indica que a veces las entrevistas estan bien
estructuradas, y la mitad de los encuestados confirma que a veces se establecen los
procedimiento para cumplir con los requisitos, esto se debe a que el personal que realiza
el proceso de seleccion a veces son competentes cumpliendo con la ética profesional,
haciendo que no tenga seriedad el proceso, esto se ve en la tabla 9, cuando el 75% lo
dice y en la tabla 11, el 45% cree que este proceso regularmente se realiza evaluando

de acuerdo a los perfiles del puesto.

El clima laboral es regular, esto lo indican en la tabla 13, cuando el 45% del personal
considera que su jefe regularmente genera un buen clima laboral, ya que muchos de los
que ocupan puesto no cumplen con los perfiles, y lo ideal es que cuenten un estilo de
liderazgo transformacional, tal como se ve en la tabla 15, cuando el 50% lo dice, en la
tabla 18, otro 50% dicen que en la municipalidad a veces se preocupan en brindar
proteccion y seguridad en los ambientes de trabajo, en la tabla 19, un 45% sostienen
que a veces los colaboradores asisten a las actividades civicas de la institucion y en la
tabla 22, el 100%, coinciden que nunca los incentivos son adecuados para mejorar la

productividad laboral.

Existe un clima regular haciendo que sean desmotivados el personal, no cuentan con
ambientes comodas, esto se ve en la tabla 6, cuando el 40% lo afirman, en la tabla 8,

un 50% dicen que en el proceso de seleccion del personal frecuentemente se realizan

49



test psicolégico con un especialista, en la tabla 14, otro 50% indican que los jefes
frecuentemente imponen sus ideas autocraticamente, en la tabla 17, un 46% aducen que
los jefes regularmente colaboran con sus trabajadores, direccionando un equipo de
trabajo, en la tabla 23, un 50% dicen casi nunca se promocionan oportunidades de

ascensos entre los colaboradores.
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Recomendaciones

Capacitar al personal que realice el proceso de seleccion, sabiendo que este debe contar
con un buen perfil en ética profesional. Este equipo debe ser externo a la organizacion,
con la finalidad que no tenga alguna afinidad con los participantes, de tal manera que

no genere descontento de sus participantes.

Se debe dar oportunidad al concurso por un puesto en primera instancia al personal
interno de la municipalidad, donde denote que son valorados por sus competencias. El
equipo a realizar el proceso de seleccion deben cefiirse a una base, el cual este se haga
cumplir con todos los participantes por igual, se debe contar con varios filtros de control
en la revision de los resultados de la evaluacion de los postulantes, donde den fe de los
resultados.

Se recomienda que los jefes de cada unidad sean capacitados en temas de liderazgo
transformacional, como sabemos que este tipo de liderazgo, tiene muchos beneficios
para la organizacion sin hacer gasto, hacer una encuesta a los trabajadores sobre las
debilidades o carencias que tiene para el desarrollo de sus actividades, para asi tomar

las medidas pertinentes,

Asignar un presupuesto para contratar personal especializada para el proceso de
seleccion de personal, como psicologos, médicos, etc, segln se requiera, con el fin de
asegurar que los resultados sean valorados por los especialistas. Evaluar cada curriculo

el cual deben cumplir con los requisitos de la base del concurso propuesto.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

SELECCION
DE
PERSONAL

DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL | OPERACIONAL
Alper & La seleccidn 1.  Lasentrevistas estan bien estructuradas
Goggln. (2017) | de personal es Técnicas e Entr.e.vl|sta
las define el proceso de instrumentos del | Revisién De 2.  Se establece un procedimiento para verificar las
como el escoger al proceso de Referencia referencias laborales de los candidatos
conjunto de candidato se:)icrz:?r?a(lje Examen Médico 3. Enel proceso de seleccion de personal solicitan
innovaciones | adecuado examenes medicos
tecnoldgicas para un Contenido De 4. En las entrevistas te solicitan informacion sobre

- ; xperiencia profesional
facilitados por | puesto de Desarrollode ~ |_Cntrevista u experiencia profesiona
la informatica, | trabajo. Entrevista Comportamiento 5. Muestras tranquilidad en el momento que se
lainternety | Mediante las Del Candidato realiza la entrevista
los medios técnicas de Ambiente 6. Elclimadonde se realiza la entrevista de
audiovisuales, | instrumento Psicoldgico seleccion es agradable
para del proceso de 7. Las personas que lo entrevistan le da confianza.
proporcionar | seleccion Test Psicoldgico 8. Encel proceso de seleccion de personal se
di | realizan test psicolégico

me . |os' [E)ara personal, Ergebas y Test de 9. Encel proceso de seleccion de personal se
la difusion y el | Desarrollo de Xamenes Personalidad realizan test de personalidad
tratamiento entrevista, 10. Consideran que los test estan bien orientados a
dela Pruebasy evaluar su personalidad.
informaciény | exdmenes, Técnicas de 11. Enel proceso de seleccion de personal se
tener esto serd Simulacidn realizan técnicas de simulacion

. . 12. Usaron de manera dindmica las técnicas de
diferentes apllc.ado por simulacion en el proceso de seleccion de
canales de medio de una

comunicacion.

encuesta con
escalas Likert.

personal
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

CLIMA
LABORAL

DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES | ITEMS

CONCEPTUAL OPERACIONAL

Segredo et al. (2017) | El clima Estilo 1. Los jefes denotan un Liderazgo

plantean que el | organizacional democrético Democrético en las areas

concepto incluye a | expresion personal Estilo 2. Los jefes imponen sus ideas por que lideran
las cualidades del | de la apreciacion Estilos de | autocratico autocraticamente

::‘fj%?ésde trabajo,slgz 3“‘* los empleados liderazgo Estilo . 3. Considera que su jefe cuenta con el estilo de
percibidas de | directivos se transformacional liderazgo transformacional

manera directa e
indirecta por los
operarios que se
desempefian en ese
medio; ademéas que

tiene repercusiones
en la conducta
laboral y es una
causal que media
entre los
componentes del
sistema

organizacional y la
conducta personal

establecen de la
organizacion y que
incurre
inmediatamente en
el desarrollo de la
organizacion.

Mediante los
estilos de
liderazgo,
relaciones
interpersonales,
comunicacion,
motivacion
extrinseca,  estos
seran medidos
mediante una
encuesta con

valoraciones de
escalas de Likert.

4. Considera que el liderazgo transformacional
orienta a un buen clima laboral

Relaciones
interpersonales

Cooperacioén

5. Los jefes siempre estan colaborando con sus
trabajadores

Proteccion 6. Se aplican medidas de proteccion y
seguridad en el trabajo
Asistencia 7. Los colaboradores asisten a las actividades

civicas de la institucion

Comunicacion

Comunicacion
Formal

8. Las Ordenes se dan mediante una
comunicacion formal

Comunicacion
Informal

9. La comunicacion informal genera
descontento en las responsabilidades de
cada trabajador.

Motivacion
extrinseca

Incentivo

10.  Los incentivos son adecuados para
mejorar la productividad laboral.

Oportunidad de
Ascenso

11.  Se promocionan oportunidades de
ascensos entre los colaboradores.

12.  Los colaboradores compiten entre ellos
por oportunidades de ascenso.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS OBJETO DE METODOLOGIA
ESTUDIO
Objetivo general. Tipo:
Explicar si la seleccion de L _—
- Basica -Descriptiva
personal se relaciona con el .
. correlacional
clima laboral de la
Mu_nlplpalldad Distrital - de H1: La seleccion de Disefio:
Pativilca, Barranca -2023. . .
personal se relaciona No experimental
Obictivos especificos significativamente con el
) P "|Clima Laboral de la Poblacion:
., . . Municipalidad Distrital 160 colaboradores
Relacion entre la ) . ., 1. Determinar si  para S
- ¢De qué manera se relacion la de Pativilca, Barranca -
seleccion de Personal y < contratar personal se cumple . .
. seleccidn de personal con el : 2023. Seleccion de Muestra: el 25% de la
el Clima Laboral de la . con el debido proceso de la - o
Municipalidad cllme_l I_abo_ral de I_a _ seleccion en la municipalidad 3 personal y el clima | poblacion, siendo 40
Municipalidad Distrital de HO: La seleccion de laboral colaboradores adm.

Distrital de Pativilca,
Barranca -2023

Pativilca, Barranca-2023?

Distrital de
Barranca -2023

Pativilca,

. Identificar el nivel del clima

laboral que hay en la
Municipalidad Distrital de
Pativilca, Barranca -2023

. Demostrar que la seleccion de

personal repercute en el clima
laboral de la Municipalidad
Distrital de Pativilca,
Barranca -2023.

personal no se relaciona
significativamente con el
clima Laboral de la
Municipalidad Distrital
de Pativilca, Barranca -
2023

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario
validada por el juicio
de expertos.
Confiabilidad con el
alfa de Cronbach
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas

Programa de estudios de Administracion

ENCUESTA PARA PERSONAL ADMINISTRATIVOS, MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE PATIVILCA — BARRANCA 2022

Estoy realizando una investigacion cientifica, referente a la relacion entre seleccion de
personal y clima laboral en la Municipalidad distrital de Pativilca por lo que agradezco a
usted su valiosa colaboracion y aporte, al brindarme la informacion necesaria, contestando

de manera clara y sincera, en la presente encuesta.

PARTE |

En esta primera seccién de la encuesta le presento un conjunto de preguntas acerca de
usted, por favor marque con un aspa (X) en los recuadros de la alternativa que considere

correcta.
A. DATOS GENERALES

1. Género : Femenino |:| Masculino |:|

B. INDICACIONES
o Este cuestionario es anonimo. Por favor responde con sinceridad.
o Lee detenidamente cada item. Cada uno tiene cinco posibles respuestas.

o Contesta a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro que, segun

tu opinion.
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PARTE Il
A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas referidas al uso Seguido de una
escala de valoracion de estas variables de estudio. Por favor marque con una (X) la
alternativa que concuerde con su opinion en cada caso.

Escala de valoracion:

1 2 3 4 5
Frecuentemente | Regularmente Algunas veces Casi nunca Nunca
item 1 /23] 4]5

1. | Las entrevistas estan bien estructuradas

2. | Se establece un procedimiento para verificar las
referencias laborales de los candidatos

3. | En el proceso de seleccion de personal solicitan
examenes médicos

4. | En las entrevistas te solicitan informacion sobre tu
experiencia profesional

5. | Muestras tranquilidad en el momento que se realiza la
entrevista

6. | El clima donde se realiza la entrevista de seleccion es
agradable

7. | Las personas que lo entrevistan le da confianza.

8. | En el proceso de seleccion de personal se realizan test
psicoldgico

9. | Enel proceso de seleccidn de personal se realizan test de
personalidad

10 | Consideran que los test estan bien orientados a evaluar su
personalidad.

11 | En el proceso de seleccion de personal se realizan
técnicas de simulacion

12. | Usaron de manera dindmica las técnicas de simulacion en
el proceso de seleccion de personal

13. | Los jefes denotan un Liderazgo Democratico en las areas
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14. | Los jefes imponen sus ideas por que lideran
autocraticamente

15. | Considera que su jefe cuenta con el estilo de liderazgo
transformacional

16. | Considera que el liderazgo transformacional orienta a un
buen clima laboral

17. | Los jefes siempre estan colaborando con sus trabajadores

18 | Se aplican medidas de proteccion y seguridad en el
trabajo

19 | Los colaboradores asisten a las actividades civicas de la
institucion

20 | Las 6rdenes se dan mediante una comunicacion formal

21 | La comunicacion informal genera descontento en las
responsabilidades de cada trabajador.

22 | Los incentivos son adecuados para mejorar la
productividad laboral.

23 | Se promocionan oportunidades de ascensos entre los
colaboradores.

24. | Los colaboradores compiten entre ellos por
oportunidades de ascenso.

GRACIAS
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Fiabilidad de seleccién de personal

Estadisticas de fiabilidad

,834

Alfa de Cronbach

12

N de elementos

Fiabilidad de clima laboral

Apéndice 2
Media qe Varianza. de | Correlacion Crérlnft?a?:ﬁ i
escalasiel | escalasiel total de

elemento se | elemento se | elementos el elemento

ha suprimido | ha suprimido | corregida s€ h"?‘
suprimido

P1 56.10 25.644 0.430 0.815
P2 56.13 25.107 0.576 0.819
P3 56.25 26.489 0.436 0.817
P4 56.32 25.834 0.521 0.822
P5 56.33 25.480 0.411 0.832
P6 56.40 24.346 0.542 0.841
P7 56.62 26.783 0.410 0.833
P8 56.70 25.502 0.516 0.842
P9 56.57 26.490 0.461 0.856
P10 56.66 25.502 0.436 0.810
P11 56.47 26.490 0.461 0.823
P12 56.50 24.276 0.542 0.830
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Apéndice 3

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,862 12
Apéndice 4
Alfa de
Media de Varianza de | Correlacién | Cronbach si
escala si el escala si el total de el elemento
elemento se | elemento se | elementos se ha
ha suprimido | ha suprimido | corregida suprimido

P13 59.02 121.088 0.484 0.821
P14 59.08 115.461 0.666 0.836
P15 59.00 117.756 0.601 0.848
P16 59.02 117.942 0.646 0.827
P17 59.18 118.932 0.551 0.839
P18 59.20 112.790 0.724 0.845
P19 59.30 114.349 0.722 0.855
P20 59.45 113.065 0.831 0.821
P21 59.53 115.860 0.797 0.843
P22 59.00 117.756 0.601 0.848
P23 59.02 117.942 0.646 0.827
P24 59.65 113.099 0.785 0.860
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ANEXOQOS 3°

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMNISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I.- Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: Pablo Santos Diaz

Fecha: 12/12/2023 Especialidad: Administrador

Nombre del instrumento evaluado:

Autor del Instrumento: Landazuri Diaz, Ana Nicole

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion sobre
el instrumento de la investigacion titulada:

RELACION ENTRE LA SELECCION DE PERSONAL Y EL CLIMA LABORAL DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PATIVILCA, BARRANCA 2023

El cual debe calificar con una valoracién correspondiente a su opinion respecto a cada criterio
formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de| Criterios  cualitativos  -| Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
evaluacion  del | cuantitativos Bueno
instrumento (1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) | (19-20)
Claridad ¢Estd formulado con lenguaje 16
apropiado?
Objetividad ¢ Esté expresado con conductas 17
observadas?
Actualidad ¢(Adecuado al avance de la 16
ciencia y calidad?
Organizacion ¢Existe una organizacion logica 18
del instrumento?
Suficiencia ¢Valora los  aspectos en 18
cantidad y calidad?
Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con los 16
objetivos?
Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 19
cientifico del tema de estudios?
Coherencia ¢Entre las hipotesis, 19
dimensiones e indicadores?
Propésito ¢Las estrategias responden al 19
proposito del estudio?
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Conveniencia

¢Genera nuevas pautas para la
investigacién y construccion de
teorias?

18

Sumatoria parcial

48

71

57

Sumatoria Total

176 (Siendo el puntaje maximo posible 200)

Valoracidn cuantitativa (Sumatoria Total x0.005)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

0.88 (Siendo la valoracién maxima en 1)

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados

0,00-0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez

0,50-0,59 Validez muy baja

0,60 -0,69 Validez baja 176 = 0.88
0,70-0,79 Validez aceptable

0,80- 0,89 Validez buena

0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion
aceptable.

) |

/

Pablo Santos Diaz
Mg. en Administracion de empresas y negocios.
DNI.32542582
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMNISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

l.- Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: Carmen Rosa Zavaleta VVergaray

Fecha: 10/12/2023

Nombre del instrumento evaluado:

Autor del Instrumento: Landazuri Diaz, Ana Nicole

Especialidad: Licenciada en Administracion

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinién sobre

el instrumento de la investigacion titulada:
RELACION ENTRE LA SELECCION DE PERSONAL Y EL CLIMA LABORAL DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PATIVILCA, BARRANCA 2023
El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada criterio

formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de| Criterios  cualitativos  -| Deficiente | Regular | Bueno | Muy Excelente
evaluacion  del | cuantitativos Bueno
instrumento (1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) | (19-20)
Claridad ¢Esta formulado con lenguaje 16
apropiado?
Objetividad ;Esta expresado con conductas 17
observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de la 16
ciencia y calidad?
Organizacion ¢Existe una organizacion ldgica 18
del instrumento?
Suficiencia ¢(Valora los aspectos en 18
cantidad y calidad?
Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con los 16
objetivos?
Consistencia ;Basado en el aspecto tedrico 19
cientifico del tema de estudios?
Coherencia (Entre las hipétesis, 19
dimensiones e indicadores?
Proposito ¢Las estrategias responden al 19
proposito del estudio?
Conveniencia ;Genera nuevas pautas para la 18
investigacion y construccion de
teorias?
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Sumatoria parcial

48 71 |57

Sumatoria Total

176 (Siendo el puntaje maximo posible 200)

Valoracidn cuantitativa (Sumatoria Total x0.005)

0.88 (Siendo la valoracién maxima en 1)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados

0,00 -0,49 Validez Nula
0,50-0,59 Validez muy baja
0,60 -0,69 Validez baja
0,70-0,79 Validez aceptable
0,80- 0,89 Validez buena
0,90-1,00 Validez muy buena

Coeficiente de Validez

176 | = 0.88

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion

2264

aceptable.

Carmen Rosa Zavaleta Vergaray

Mg. en Administracion de empresas y negocios MBA

DNI.32857740
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMNISTRATIVAS

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

l.- Informaciéon General:

Nombres y apellidos del validador: Jorge Daniel Pérez
Fecha: 14/12/2023

Nombre del instrumento evaluado:

Especialidad: Doctor en Administracion

Autor del Instrumento: Landazuri Diaz, Ana Nicole

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion sobre

el instrumento de la investigacion titulada:
RELACION ENTRE LA SELECCION DE PERSONAL Y EL CLIMA LABORAL DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PATIVILCA, BARRANCA 2023

El cual debe calificar con una valoracién correspondiente a su opinion respecto a cada criterio

formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

proposito del estudio?

Indicadores de| Criterios cualitativos  -| Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
evaluacion  del | cuantitativos Bueno
instrumento (1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) | (19-20)
Claridad (Estd formulado con lenguaje 16
apropiado?
Objetividad (Est& expresado con conductas 17
observadas?
Actualidad ¢(Adecuado al avance de la 16
ciencia y calidad?
Organizacion ¢Existe una organizacion logica 18
del instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en 18
cantidad y calidad?
Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con los 16
objetivos?
Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 19
cientifico del tema de estudios?
Coherencia (Entre las hipotesis, 19
dimensiones e indicadores?
Propésito ;Las estrategias responden al 19

90




Conveniencia ;Genera nuevas pautas para la 18
investigacién y construccion de
teorias?

Sumatoria parcial 48 71 57

Sumatoria Total 176 (Siendo el puntaje maximo posible 200)

Valoracidn cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) | 0.88 (Siendo la valoracién maximaen 1)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados

0,00-0,49 Validez Nula Coeficiente de Validez

0,50-0,59 Validez muy baja

0,60 -0,69 Validez baja 176 = 0.88
0,70-0,79 Validez aceptable

0,80- 0,89 Validez buena

0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion
aceptable.

Dr. Jorge Daniel Pérez
Doctor en Administracion
DNI. 17812596
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RELACION ENTRE LA SELECCION DE PERSONAL Y EL CLIMA
LABORAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PATIVILCA,
BARRANCA 2023.

INFORME DE ORIGINALIDAD

30, 29% 154

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET =~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE
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Fuente de Internet
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Fuente de Internet

67

E www.iigov.org
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Exclulr citas Apagado Exclulr coincidencias < 6 words

Excluir bibliografia Activo
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UNIVERSIOAD SAN PEDRO

REPOSITORIO INSTITUCIONAL DIGITAL

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA PUBLICACION DE DOCUMENTOS DE INVESTIGACION

LANDAZURI DIAZ ANA NICOLE 75532285 pnanicole. landaruri26G: gmasl com
ilidos y Nombres DNI Correo Electronico

Tipo de Documento de Investigacion

N N T I T W T

Grado Academico o Titulo Profesional

[ Bacwer ~~""1x | Teuorroiesenss [ | Teulo segunda especuucna || Mstrie || docarsae |

Titulo del Documento de Investigacion
Relacion entre La Seleccion de Personal y El Clima Laboral de la Municipalidad
Distrital de Pativilca, Barranca 2023

Administracion

Tipo de Acceso al Documento

X | Avserss o Putten * finfoses repol semantac’ cpemicora)

5. Programa Academico

(*) En caso de restringfdo sustentar motivo

A Originalidad del Archivo Digital

Por ef presente dejo constancia que ef archivo digital que entrego a la Untversidad, es la version final del trabajo de
Investigacion sustentado y aprobado por el Jurado Evaluador y forma parte del proceso que conduce a obtener ef grado
academico o titulo profestonal.

B. Otorgamiento de una licencia CREATIVE COMMONS *

£l autor, por medio de este documento, autortza a La Unfversidad, publicar su trabajo oe investigacion en farmato digital
en el Repasitorio Institucional Digital, al cual se podra acceder, preservar y difundir de forma libre y gratuita, de manera
integra a todo el documento. *
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Chimbote 03 09 005
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