UNIVERSIDAD PERUANA UNION
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Escuela Profesional de Administracion

Cha Lstitucion HAdventista

“Proceso de reclutamiento y su relacién con la productividad

en la municipalidad provincial de San Martin afio 2021.”

Tesis para obtener el Titulo Profesional de Licenciado en

Administracion con Mencion en Gestion Empresarial

Autor:

Magaly Cubas Guevara

Asesor:

Mtro. José Joel Cruz Tarrillo

Tarapoto, mayo 2021



DECLARACION JURADA DE AUTORIA DE TESIS

José Joel Cruz Tarrillo, de la Facultad de Ciencias Empresariales Escuela
Profesional Administracién, de la Universidad Peruana Unién.

DECLARO:

Que la presente investigacion titulada: “PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SU
RELACION CON LA PRODUCTIVIDAD EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE SAN MARTIN ANO 2021.” constituye la memoria que
presenta el (Ia) / los Bachiller(es) (Magaly Cuabas Guevara) para obtener el titulo
de Profesional de Administracion, cuya tesis ha sido realizada en la Universidad
Peruana Union bajo mi direccion.

Las opiniones y declaraciones en este informe son de entera responsabilidad del
autor, sin comprometer a la institucion.

Y estando de acuerdo, firmo la presente declaracion en la ciudad de Tarapoto, a
los 14 dias del mes de mayo del afio 2021.

4 /

/ | /
/ -JJ' ) A | “

l‘l‘/‘

Mtro. José Joel Cruz Tarrillo
ESPECIALISTA EW MARKETING E BWESTIGACION



ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS

En el Campus Universitario Milton Afonso, Distrito de Morales, Tarapoto, San Martin a
los 14 dias, del mes de Mayo del aho 2021, siendo las 10.30 am, se reunieron en el
salon de grados y titulos de la Universidad Peruana Unién, Filian Tarapoto, bajo la
direccion del Sefor Presidente del Jurado: Dr. Marno Manuel Siles Nates, y los demas
miembros siguientes Mtro. David Troya Palomino, secretario, Mira. Keiita Guillen Lopez
Mtro. Robin Alexander Diaz Saavedra, vocales; y Mtro. Jose Joel Cruz Tarmillo, asesor;
con el propésito de llevar a cabo el acto pdblico de la sustentacién de tesis titulada:

“Proceso de reciutamiento y su relacion con la productividad en ia Municipahdad
Provincial de San Martin afo 20217

Presentada por ellos Bachiller/es:
Magaly Cubas Guevara
Conducente a obtencién del Tituio Profesional de:
Lic. Administracion — Mencion Gestion Empresarial

awmmamm,mmmmmw
WWMNM.MthwwM
invité a los miembros del mismo a realizar las preguntas y cuestionamientos
wmmmmtwmm”d(bs)mu).&wﬂ.d
mm.mmmwuwmamum

siguiente:
Bachiller: .........Magaly Cubas Guevara
Con el mérito académico adicional de Bueno (14)
Bachiller: ... ... e s T

awuwmmmmmmwdm
mumwmmdmmwmmm

inmediatamente a registrar las firmas respectivas.

VL

presidente T 7 sécretario Asesor

Vocal Vocal

Candidato Candidato

Esta sustentacion fue realizada de manera virtual u onfine sincrénica, conforme al Reglamento General de Grados y TRulos



Dedicatoria

Al amor de mi vida por el apoyo

en la elaboracion de mi investigacion.



Agradecimiento

A Dios por el cuidado que me da a cada instante.

A la universidad Peruana Union por permitir realizarme profesionalmente.

A mis padres y hermano por su apoyo permanente durante toda la vida



indice general

Dedicatoria I
Agradecimiento \
indice general vi
indice de tablas viii
indice de anexos iX
Resumen X
Abstract Xi
Capitulo I El problema 12
1.1  Planteamiento del problema 12
1.2 Formulacion del problema de investigacion 14
1.2.1. Problema general 14
1.2.2 Problemas especificos 14
1.3 Justificacion 14
1.4 Objetivos de la investigacion 15
1.4.1. Objetivo General 15
1.4.2. Objetivos Especificos 15
Capitulo Il Marco Tedrico 16
2.1  Presuposicion filosofica 16
2.2 Antecedentes de la investigacion 17
2.6. Definicion de términos 35
2.7. Hipotesis de la investigacion 36
2.7.1. Hipétesis general 36
2.7.2. Hipdtesis especificos 36
Capitulo Il Materiales y Métodos 37
3.1 Disefioy tipo de investigacion 37

Vi



3.2  Variables de la investigacion

3.3. Operacionalizacion de las variables
3.4  Delimitacion geogréafica y temporal
3.5  Participantes

3.6. Criterios de inclusion y exclusion

3.7 Instrumentos

3.7 Proceso de recoleccion de datos

3.8 Procedimiento de andlisis de datos
Capitulo IV Resultados y Discusién
Capitulo V Conclusiones y Recomendaciones
5.2 Conclusiones

5.2 Recomendaciones

Referencias

Anexos:

Instrumentos de recoleccion de datos
Matriz de consistencia

Validez de los instrumentos

Carta de aceptacion

Vii

38

38

39

39

40

41

42

42

44

53

53

54

55

60



indice de tablas

Tabla 1 Operacionalizacién de la variable proceso de reclutamiento

Tabla 2 Operacionalizacién de la variable productividad

Tabla 3 Proceso de reclutamiento

Tabla 4 Dimensiones e indicadores del proceso del reclutamiento

Tabla 5 Productividad laboral

Tabla 6 Dimensiones e indicadores de la productividad laboral

Tabla 7 Prueba de normalidad

Tabla 8 Relacidn entre el proceso de reclutamiento y la productividad laboral

Tabla 9 Relacién de la gestidn interna de reclutamiento con la productividad laboral
Tabla 10 Relacion de la gestion externa de reclutamiento con la productividad  laboral

Tabla 11 Relacion de la induccidn en el reclutamiento con la productividad laboral

viii

38

39

44

45

46

46

47

48



indice de anexos

Anexo 1 Instrumento de recoleccion de datos

Anexo 2 Matriz de consistencia

65

67



Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién del proceso de
reclutamiento con la productividad laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin; por
lo que, se ha optado por una investigacion de tipo correlacion, de disefio no experimental.
Estudio que ademéas ha tomado como muestra a 108 trabajadores comprometidos con aportar
a la investigacion, quienes ademas han sido encuestados a través de un cuestionario de
preguntas. En el trabajo se llego a las siguientes conclusiones: existe relacion entre el proceso
de reclutamiento y la productividad laboral, la cual ha sido corroborada por el coeficiente de
correlacion —Rho de Spearman— de 0,833 y contrastada por un grado de significancia de
0,000. Existe relacion entre la gestion interna de reclutamiento con la productividad laboral,
la cual ha sido corroborada por el coeficiente de correlacion —Rho de Spearman—de 0,825y
contrastada por un grado de significancia de 0,000. Existe relacion entre la gestion externa de
reclutamiento con la productividad laboral, la cual ha sido corroborada por el coeficiente de
correlacion —Rho de Spearman- de 0,832 y contrastada por un grado de significancia de
0,000. Existe relacion entre la induccion de reclutamiento con la productividad laboral, la
cual ha sido corroborada por el coeficiente de correlacion —Rho de Spearman-— de 0,821 y

contrastada por un grado de significancia de 0,000.

Palabras claves: Reclutamiento; Productividad; Gestion publica.



Abstract
The present research aimed to determine the relationship between the recruitment process and

labor productivity in the Provincial Municipality of San Martin; Therefore, he has opted for a
correlation research, of a non-experimental design. Study that has also taken as a sample 108
workers committed to contributing to the research, who have also been surveyed through a
questionnaire of questions. The work reached the following conclusions: there is a
relationship between the recruitment process and labor productivity, which has been
corroborated by the correlation coefficient —Rho of Spearman— of 0.833 and contrasted by a
significance level of 0.000. There is a relationship between internal recruitment management
and labor productivity, which has been corroborated by the correlation coefficient —Rho of
Spearman— of 0.825 and contrasted by a degree of significance of 0.000. There is a
relationship between external recruitment management and labor productivity, which has
been corroborated by the correlation coefficient —-Rho of Spearman— of 0.832 and contrasted
by a degree of significance of 0.000. There is a relationship between induction and labor
productivity, which has been corroborated by the correlation coefficient -Rho of Spearman-—

of 0.821 and contrasted by a degree of significance of 0.000.

Keywords: Recruitment; Productivity; Public Management.
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Capitulo |

El problema
1.1 Planteamiento del problema

A nivel internacional, se ha observados cambios vertiginosos, donde la innovacion, y
el aprendizaje son factores continuos y vitales, es importante que las instituciones sean
inteligentes, agiles y flexibles de esa forma se podra mantener la competitividad, ademas
aprovechar las diversas capacidades y potencialidades de la fuerza laboral, por ello, es
indispensable reclutar o seleccionar personal con amplias capacidades y conocimientos,
quienes puedan conformar el grupo de personas que funcionen de forma sinérgica e
inteligentemente, es decir contar con un grupo de personas extraordinarias que produzcan
resultados extraordinarias (Chavez, 2016). Segun un estudio se evidencio dos paises que
sufren de escasez de talento especializado, siendo Colombia y México los paises que tienen
mayor dificultad para encontrar personal, puesto que son pocos los candidatos que guardan
los perfiles, cualidades y habilidades que un empleador solicita (Santana, 2019).

Al respecto, Karina Pérez, directora asociada de Robert Half en Chile, afirmé que:
estamos frente a un escenario que requiere que las empresas agilicen sus procesos de
reclutamiento, porque de lo contrario terminan perdiendo a profesionales talentosos que ante
excesivas demoras optan por aceptar otras ofertas laborales. Si esto sucede, los costos para las
compafiias son variados, como recarga de los equipos, menor productividad e impactos
negativos para la moral de los equipos (Half, 2019, parr. 4).

Ante lo descrito, es innegable que para una entidad los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal son de gran importancia, pues contribuye en la efectividad de las
actividades y en el cumplimiento de objetivos.

A nivel nacional, se ha observado en el Peru el proceso de reclutamiento y seleccion

de personal es una de las técnicas empleadas en los departamentos de recursos humanos para
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captar trabajadores, muchas instituciones siguen una serie de pasos y etapas mediante las
cuales les permita obtener un mejor control sobre el reclutamiento y seleccion, a pesar de ello
existen instituciones que no realizan el adecuado proceso, ya que los recursos humanos se
dejan guiar por los gerentes y funcionarios de alto cargos, quienes brindan un puesto laboral a
personas con quienes tienen una relacion de amistad o familiaridad, representando un grave
problema para el sector publico, ya que se introducen en puestos importantes y de gran
responsabilidad a personas incapaces de tomar decisiones, profesionales escasos de
experiencia y de limitados conocimientos, quienes al final no cumplen sus funciones de forma
eficiente ni contribuyen al logro de los objetivos institucionales. (Pérez, 2015). Asimismo,
Cruzado (2016) evidencio6 que en nuestro pais las entidades publicas reclutan gran cantidad
de postulantes para ocupar un puesto de trabajo, sin embargo, “para seleccionar a uno de
todos ellos es necesario recurrir a ciertos procesos, que determinen la calidad de los
candidatos y la capacidad para poder cubrir satisfactoriamente dicha plaza” (p. 23).

A nivel local, la Municipalidad Provincial de San Martin, no es ajena a la
problematica, que vienen enfrentando las instituciones a nivel nacional sobre el proceso de
reclutamiento y productividad, en este contexto la Municipalidad objeto de estudio, ha
presentado una serie de falencias en el desempefio del personal contratado, ello ha sido
constatado mediante la observacion, pues en su mayoria, los colaboradores no cumplen con
las funciones que les corresponde en su area de trabajo, ademas les dificulta adaptarse al
entorno de trabajo, en parte se debe a la falta de control en los procesos de reclutamiento, ello
ha generado cierto desequilibrio en el nivel de productividad. Es asi que el presente estudio
busca conocer y mejorar la problematica que enfrenta la Municipalidad Provincial de San
Martin y establecer la relacion que existe entre el proceso de reclutamiento y la productividad

laboral.
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1.2 Formulacion del problema de investigacion
1.2.1. Problema general

¢Cual es la relacion entre el proceso de reclutamiento y la productividad laboral en la
Municipalidad Provincial de San Martin, afio 20207

1.2.2 Problemas especificas

¢Cual es la relacion de la gestion interna de reclutamiento con la productividad laboral en la
Municipalidad Provincial de San Martin, afio 2020?

¢Cual es la relacion de la gestion externa de reclutamiento con la productividad laboral en la
Municipalidad Provincial de San Martin, afio 2020?

¢Cual es la relacion de la induccion en el reclutamiento con la productividad laboral en la
Municipalidad Provincial de San Martin, afio 2020?

1.3 Justificacién

Relevancia social: La investigacion pretendera resolver la problematica presentada en
el distrito de Tarapoto, en cuanto a los procesos de reclutamiento y productividad, de tal
modo que también permitira a la institucion implementar nuevas metodologias para mejorar
el desempefio de sus actividades.

Relevancia teorica: Esta investigacion cuenta con una amplia base tedrica, de tal modo
que la informacion fue recolectada de diferentes fuentes de informacion tanto virtual como
fisica, ya que los datos obtenidos fueron necesarios para entender a mas profundidad el
proceso del reclutamiento y productividad.

Relevancia metodoldgica: La investigacion utilizara adecuadamente los
procedimientos, instrumentos y técnicas de recoleccion de datos, los cuales permitiran que la
investigacion sea desarrollada correctamente para la obtencion de buenos resultados, de tal

modo que sirvan como guia de futuras investigaciones, por lo tanto, se ha tomado ha Rupay y
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Sandoval (2018) para el instrumento de reclutamiento y a Ramirez y Rivera (2018) para el
instrumento de productividad laboral.

1.4 Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre el proceso de reclutamiento y la productividad laboral en
la Municipalidad Provincial de San Martin, afio 2020.

1.4.2. Objetivos Especificos

Determinar la relacion entre la gestion interna de reclutamiento y la productividad
laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin, afio 2020.

Determinar la relacion entre la gestion externa de reclutamiento y la productividad
laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin, afio 2020.

Determinar la relacion entre la induccion en el reclutamiento y la productividad

laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin, afio 2020.
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Capitulo 11
Marco Tebrico

2.1 Presuposicion filosofica

La sierva del Sefior nos aconseja que, para alcanzar el exito, primero debemos
contarle nuestros planes a Dios, después dejar que se cumplan de acuerdo a su voluntad.

De White (1940) aporta “Dios ha confiado a los hombres talentos: un intelecto donde
se originan las ideas, un corazon para que sea el asiento de su trono, los afectos para que se
fluyan como bendiciones para otros, una conciencia para que convenza el pecado. Cada uno
ha recibido algo del maestro, y cada uno debe hacer su parte para satisfacer las necesidades de
la obra de Dios” (p.74). El consejo que recibimos es que en nuestra remuneracion que se debe
ganar debe ser de acuerdo al rendimiento y la disponibilidad de tiempo que brindamos al
trabajo y la capacidad que tenemos para hacer crecer a la empresa.

De White (1909) menciona “El Sefior desea tener hombres inteligentes conectados
con su carga, hombres calificados para ocupar diversas posiciones de confianza en nuestras
asociaciones e instituciones. Se necesita especialmente administradores consagrados,
personas que mezclen los principios de la verdad con cada transaccion comercial. Los que se
encargan de los asuntos financieros no deben asumir otras responsabilidades, obligaciones
que serian incapaces de atender” (p.234).

De White (1979) menciona “Quienes realmente sienten interés en la causa de Dios y
estan dispuestos averiguar algo para su adelantamiento, encontraran que es una inversion
infalible y segura. Algunos tendran cien veces tanto en esta vida y en el mundo venidero la
vida eterna. Pero no todos recibiran cien veces tanto en esta vida, porque no podran soportar,

si se les confiara mucho, llegarian a ser mayordomos imprudentes” (p.246).
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2.2 Antecedentes de investigacion

2.2.1 Antecedentes internacionales

Garcia (2016), en su trabajo de investigacion denominado: Procesos de reclutamiento
y las redes sociales. (Articulo cientifico) Revista Iberoamericana para la Investigacion y el
Desarrollo Educativo. México. Tuvo como proposito analizar el proceso de reclutamiento y
las redes sociales, el tipo de investigacion fue documental transversal con un enfoque
descriptivo y de corte empirico, no se aplicd una muestra por ser una investigacion
documental. Concluy6 que: muchas de las empresas publicas no cuentan con las técnicas y
herramientas necesarias para ejercer una adecuada seleccion de personal, e incluso los
trabajadores del area de recursos humanos carecen de conocimientos en cuanto a los procesos
de reclutamiento, debido a que no cuentan con las capacitaciones pertinentes para ejercer sus
funciones, asimismo por el inadecuado uso de las redes sociales muchas instituciones no
cuentan con una adecuada difusién de informacién respecto al reclutamiento y la

productividad laboral.

Espinoza (2017), en su investigacion titulada: Propuesta de mejoramiento en el
proceso de reclutamiento y seleccion de personal de la empresa publica metropolitana de
rastro Quito Emrag-EP. (Tesis de pregrado) Universidad Central del Ecuador. Tuvo como
objetivo analizar las variables antes mencionadas en el tema, el tipo de investigacion fue
descriptiva con un disefio no experimental, la muestra estuvo conformada por 93 personas
quienes fueron evaluadas mediante una encuesta y un cuestionario. La investigacion concluyo
que, la empresa Emrag-EP no cuenta con un relevante subsistema de administracion de
talento humano, en lo que su planificacion de seleccion y reclutamiento de personal es
ejercida de manera inapropiada, asimismo dicha empresa descuida el desarrollo y formacion

de su capital humano; sin embargo, el desconocimiento de los reglamentos y normas ha
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permitido que los colaboradores tengan una comunicacién informal donde asumen labores

que no les corresponden.

Landazuri (2018), en su tesis titulada: Factores del ambiente laboral que inciden en la
productividad laboral en el departamento de justicia y vigilancia, Municipio de Guayaquil.
(Tesis de pregrado) Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil. Ecuador. Tuvo como
finalidad determinar los factores del ambiente laboral que inciden en la productividad laboral,
el tipo de estudio fue cuantitativo con un disefio no experimental, de tal modo que la muestra
tomada fue de 160 trabajadores, quienes fueron evaluados mediante la técnica de la encuesta
y el cuestionario como instrumento. Concluyé que: el 95% de los trabajadores son
productivos y se sienten satisfechos en el ambiente laboral en el que operan, de modo que el
5% no cuentan con una buena productividad laboral y su nivel de satisfaccion es bajo, debido
a la falta de motivacion de parte de sus lideres; sin embargo se analizaron a seis constructos
fundamentales los cuales fueron: puesto de trabajo, ambiente de trabajo, direccion de la
unidad, interaccion de los compafieros, coordinacién y comunicacién, en donde uno de ellos
tuvo un impacto significativo para los trabajadores del 80% que principalmente fue el del
puesto de trabajo, debido a que el personal tienen el sentido de pertenencia positivo hacia la

institucion.

2.2. Antecedentes Nacionales:

Sanchez (2015), en su tesis titulada: Mejora de la productividad laboral del personal
de las Municipalidades del distrito de Virl mediante la propuesta de un programa
motivacional. (Tesis de pregrado) Universidad Nacional de Trujillo. Perd. Tuvo como
propdsito proponer un programa motivacional para mejorar la productividad laboral, el tipo

de investigacion fue descriptiva con un disefio no experimental, que incluyé como poblacion

18



a 102 personas, a quienes se les aplicé la técnica de la encuesta y el cuestionario como
instrumento. El estudio concluyd que: los trabajadores de las municipalidades del distrito de
Virl no se encuentran motivados respecto a las aspiraciones personales, seguridad laboral y al
ambiente laboral, debido al mal funcionamiento de los cargos administrativos, e incluso por
la falta de capacitaciones y talleres educativos. Dichos colaboradores cuentan con un nivel de
48% de productividad laboral, esto indica que las actividades y operaciones de la institucion
no estan desarrolldndose adecuadamente, ademas el personal no dispone un tiempo
establecido para cumplir con sus funciones ordenadamente; sin embargo mediante la
implementacion de programas educativos se mejorara la productividad de las municipalidades

de Virl, obteniendo la rentabilidad anhelada.

Yupanqui (2016), en su trabajo de investigacion denominada: Proceso de
reclutamiento, seleccion de personal y el desempefio laboral del personal de la I.EP., Virgen
de la Asuncion del distrito del Porvenir 2015. (Tesis de pregrado) Universidad Nacional de
Trujillo, Peru. Tuvo como finalidad proponer un proceso de reclutamiento y de seleccion de
personal, el tipo de estudio fue descriptiva con un disefio no experimental, de tal modo que se
tomo6 como muestra a 36 personas, a quienes se les aplico la técnica de la encuesta y el
cuestionario como instrumento. El estudio concluyé que: la institucion Virgen de la Asuncion
no cuenta con areas especificas para el adecuado funcionamiento de sus actividades y
operaciones, e incluso los colaboradores no estan generando una buena productividad laboral,
debido a la inapropiada administracién de la institucion, asimismo su personal administrativo
no posee capacidades relevantes en cuanto a la vision y misién de la institucion, del mismo
modo los docentes no se sienten identificados con la misma, ya que su promedio de
identificacion fue percibida como regular con un 58,3%, lo cual indica que esta por debajo de

lo esperado e incluso el desempefio laboral de los colaboradores en general fue identificada

19



como inadecuada, ya que la institucién no toma sus medidas necesarias para solucionar los

problemas presentados.

Cruzado (2017), en su investigacion denominado: Relacion de la administracion del
tiempo y la productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Mancos -Afio 2017. (Tesis
de maestria) Universidad César Vallejo. Lima, Perd. Tuvo como proposito determinar la
relacién entre la administracion del tiempo y la productividad laboral, el tipo de estudio fue
descriptiva con un disefio no experimental, que incluyd como poblacion de estudio a 45
trabajadores quienes fueron evaluadas mediante la técnica de la encuesta y el cuestionario
como instrumento. El estudio concluyé que: la municipalidad conlleva una productividad
significativa y positiva por parte de los colaboradores administrativos, de tal modo que esto
fue percibido por los propios colaboradores que formaron parte de la muestra de estudio,
asimismo los procesos administrativos que ejerce el personal no son los indicados para el
cumplimiento de los objetivos, ya que para esto es necesario plantear alternativas de mejoras
como talleres de capacitacion en las labores y tareas que realizan el personal administrativos,
con la intencién de obtener una productividad apropiada dentro de la municipalidad.

2.3. Antecedentes locales

Arévalo y Valdez (2016), en su tesis denominada: Comunicacion interna 'y
productividad laboral en las empresas de Tarapoto. (Tesis de pregrado) Universidad César
Vallejo. Tarapoto, Perd. Tuvo como finalidad determinar la relacion de la comunicacién
interna con la productividad laboral, el tipo de investigacion fue descriptivo-correlacional con
un disefio no experimental, se tomd como muestra a 50 colaboradores, a quienes se les aplico
la técnica de la encuesta y el cuestionario como instrumento. El estudio concluy6 que: existe
una relacion significante entre la comunicacion interna y la productividad laboral, ya que si

los gerentes o lideres de la institucién ponen interés en el desempefio de los trabajadores
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dichas actividades se desarrollarian de una buena manera; sin embargo, en muchas empresas
publicas de la ciudad de Tarapoto no cuentan con una productividad laboral adecuada, debido
a la falta de capacitaciones y al inapropiado funcionamiento de las labores gerenciales.

2. 4. Proceso de reclutamiento

Un proceso de reclutamiento eficiente es un modelo de abastecimiento especifico de la
organizacion que tiene como objetivo encontrar el personal adecuado para el trabajo correcto
en el momento correcto. Es un enfoque paso a paso para atraer personas con talento que
puedan ayudar a que la empresa crezca. Segun Martinez (2013), sostiene que el reclutamiento
“es un proceso de encontrar y atraer los recursos potenciales para llenar los puestos vacantes
en una organizacion” (p. 52). Es decir, se obtiene los candidatos con las habilidades y
actitudes necesarias para lograr los objetivos de una organizacion.

Asimismo, Vértice (2007), en la gestion de recursos humanos, el reclutamiento “es el
proceso de encontrar y contratar al candidato mejor y mas calificado para un puesto de
trabajo, de manera oportuna y rentable” (p. 146). También se puede definir como el proceso
de busqueda de posibles empleados y de estimularlos y alentarlos a solicitar puestos de
trabajo en una organizacion.

De acuerdo con Mondy y Noe (2005), consideran que el reclutamiento “es el proceso
de analizar los requisitos del trabajo y luego encontrar los posibles candidatos que luego son
alentados y estimulados para solicitar el trabajo en la organizaciéon” (p. 123). En otras
palabras, el reclutamiento es una operacion importante en gestion de recursos humanos,
disefiada para maximizar la fortaleza de los empleados con el fin de cumplir con las metas y
objetivos estratégicos de la empresa.

En resumen, comprendemos que el proceso de reclutamiento fue disefiado para

encontrar el candidato ideal para ocupar una vacante. El proceso comienza cuando se realiza

21



una solicitud de personal y termina cuando una persona de una lista de candidatos es
escogida.

2.4.1 Objetivos de reclutamiento y seleccion

Segun Chiavenato (2000) el objetivo principal del reclutamiento es contratar al
candidato mas calificado para ocupar un puesto disponible. Entre los objetivos adicionales
incluyen:

v" Crear un gran grupo de candidatos para asegurar que la organizacién pueda contratar al

mejor empleado.

v Encontrar personas que encajen con la cultura de la empresa y contribuyan a los objetivos

de la organizacion.

v Reducir la probabilidad de que un candidato se vaya después de un breve tiempo.

v Cumplir con la diversidad y los compromisos sociales de la organizacién, basados
unicamente en sus méritos y la forma en que encajan con los valores, objetivos y cultura

de la empresa.

v" Mejorar la reputacion de la empresa a través de practicas de contratacion justas,

imparciales y efectivas.

v" Acelerar el futuro proceso de reclutamiento y reducir los costos al reunir un gran grupo de

candidatos talentosos.

v Evaluar la efectividad de diferentes técnicas y fuentes de reclutamiento y abastecimiento

para solicitantes de empleo. (p. 163
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Mas alla de los objetivos principales del proceso general, cada paso de reclutamiento
tiene sus propios objetivos, por lo que el proceso general puede llevar tanto tiempo.

2.4.2. Importancia del reclutamiento

Podemos decir, que el reclutamiento es una de las actividades mas fundamentales del
equipo de recursos humanos, por lo que es importante para poder hacer un reclutamiento y
una seleccion de personal eficiente con anterioridad ya se debe de tener a la mano, el perfil
del puesto y la descripcion del mismo; y a estas dos categorias le [lamamos: Analisis de
Puestos.
Si el proceso de reclutamiento es eficiente, entonces
v La organizacion consigue empleados mas felices y productivos.
v’ Latasa de desercion se reduce.
v Construye un buen ambiente laboral con buenas relaciones con los empleados.

v Resulta en el crecimiento general de la organizacién. (Barquero, 2006, p. 52)

2.4.3. Factores que afectan el reclutamiento

En cuanto a Flores (2016) menciona que existen factores internos y externos que
influyen en el proceso de reclutamiento. En este capitulo, discutiremos estos factores en
detalle.

Factores internos. Las organizaciones tienen control sobre los factores internos que afectan
sus funciones de reclutamiento. Los factores internos son:
v' Tamafio de la organizacion. El tamafio de la organizacion es uno de los factores mas
importantes que afectan el proceso de reclutamiento. Para expandir el negocio, la
planificacion de reclutamiento es obligatoria para contratar mas recursos, que se

encargaran de las operaciones futuras.
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v" Politica de reclutamiento. La politica de reclutamiento de una organizacion, es decir, la
contratacion de fuentes de organizacion interna o externa también es un factor que afecta
el proceso de reclutamiento. Especifica los objetivos del reclutamiento y proporciona un
marco para la implementacion de programas de reclutamiento.

v Imagen de la organizacion. Las organizaciones que tienen una buena imagen positiva en
el mercado pueden atraer facilmente recursos competentes. Mantener buenas relaciones
publicas, proporcionar servicios publicos, etc., definitivamente ayuda a una organizacién a

mejorar su reputacion en el mercado y, por lo tanto, atraer los mejores recursos posibles.

v Imagen de trabajo. Al igual que la imagen de la organizacion, la imagen de un trabajo
desempefia un papel fundamental en el reclutamiento. Se considera que los trabajos que
tienen una imagen positiva en términos de mejor remuneracion, promociones,
reconocimiento, buen ambiente laboral con oportunidades de desarrollo profesional son las

caracteristicas para atraer candidatos calificados. (p.131)

Factores externos. Asimismo, Flores (2016), considera que los factores externos son

aquellos que no pueden ser controlados por una organizacion. Los factores externos que

afectan el proceso de reclutamiento incluyen los siguientes:

v Factores demograficos: los factores demograficos estan relacionados con los atributos de
los empleados potenciales, como su edad, religion, nivel de alfabetizacion, género,

ocupacion, situacién econdémica, etc.

v" Mercado laboral: el mercado laboral controla la demanda y la oferta de mano de obra. Por
ejemplo, si la oferta de personas que tienen una habilidad especifica es menor que la

demanda, entonces la contratacion necesitard mas esfuerzos.
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v' Tasa de desempleo: si la tasa de desempleo es alta en un area especifica, la contratacion de
recursos sera simple y mas facil, ya que el nimero de solicitantes es muy alto. Por el
contrario, si la tasa de desempleo es baja, entonces el reclutamiento tiende a ser muy dificil

debido a la menor cantidad de recursos.

v" Leyes laborales: las leyes laborales reflejan el entorno social y politico de un mercado,
creado por los gobiernos centrales y estatales. Estas leyes dictan la compensacion, el
entorno laboral, las normas de seguridad y salud, etc., para diferentes tipos de empleos. A

medida que cambia el gobierno, las leyes también cambian.

v" Competidores: cuando las organizaciones de la misma industria compiten por los recursos
mejor calificados, es necesario analizar la competencia y ofrecer los pagquetes de recursos

gue son mejores en términos de estandares de la industria.

2.4.4. Ventajas de los procesos de reclutamiento de personal interno y externo

Sin embargo, Pacheco (2017), considera que estos beneficios sélo se lograran si el
proceso de reclutamiento de personas se realiza de la manera correcta, entre las ventajas del
reclutamiento tenemos:

v" Todo el potencial de los empleados de la compafiia se aprovecha.

v Es un incentivo para permanecer en la empresa.

v" No es necesario integrar al nuevo empleado.

v’ Puesto que los candidatos son bien conocidos, la seleccidn suele ser bastante eficaz.
v Es un proceso de reclutamiento y seleccién de personas mucho mas barato.

v Nuevos talentos, habilidades y experiencias se introducen en la empresa.

v" Maés creatividad e innovacion.

v" Aumento del capital intelectual humano de la empresa.
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v Renovacién de la cultura organizacional. (parr. 4)

2.4.5. Fases del proceso de reclutamiento

En Chiavenato (2000) se encontr6 que las fases del proceso de reclutamiento son:

v' Personas que la organizacion requiere. Es el perfil que la organizacién necesita que
presente el candidato, para poder cumplir con los requisitos que el puesto requiere.

v Lo que el mercado de recursos humanos puede ofrecerle. El departamento de
reclutamiento y seleccion de personal, se encargara de buscar en el mercado de recursos
humanos, los candidatos mas idoneos que cumplan o se acerquen al perfil solicitado por la
organizacion.

v" Técnicas de reclutamiento por aplicar. El departamento de recursos humanos aplicaréa las
técnicas que considere adecuadas, para lograr encontrar candidatos que cumplan con las

expectativas de la organizacion.

2.4.6. Evaluacion del proceso de reclutamiento

De acuerdo a Castafo, Lopez, & Prieto (2011), el proceso de reclutamiento se centra
en los siguientes componentes.

Planificacién del proceso de reclutamiento

v" Determinar la persona responsable de la realizacion

v’ Establecer etapas y plazos del proceso

v" Precisar la informacion que se va proporcionar en cada momento del proceso
v" Fijar el nimero de candidatos potencialmente valido

v' Estipular las fechas y momentos adecuados para establecer los contactos

Etapas de proceso
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v' Eleccion de fuentes

v' Difusion de informacién

v' Contactos preliminares

v" Confirmacién de candidatura
v' Preseleccién

v" Presentacion de la lista de candidatos

Método habitual de la localizacién - atraccion

v Comunicacion interna
v" Servicios pablicos de empleo:
v" Uso de publicidad

Por otro lado, se identifica la teoria validada por Rupay y Sandoval (2018), quienes
consideran que el proceso de reclutamiento es una herramienta de gestion utilizada para
“atraer al mayor nimero de personas candidatas a la organizacion. Se realiza a través de un
proceso que divulga sus solicitudes al mercado laboral” (p. 21); por lo que, los autores
determinan que dicho proceso debe ser evaluado a través de tres (3) dimensiones, tales como:

La gestion interna del reclutamiento, la cual comprende la identificacion de una
vacante disponible en la organizacion, para ser llenada o mediante la reubicacion de un
trabajador, siendo esta a través de un concurso que le permite su ascenso, traslado o
transferencia a otro puesto de la misma linea o puesto superior. (Rupay y Sandoval, 2018).

Dado ello, el reclutamiento interno debe ser evaluado bajo 3 indicadores, tales como:
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- Claridad en el proceso interno.
- Cumplimiento de los estdndares de promocion interna

- Estrategias para el reclutamiento interno

Asi mismo, comprende la gestion externa del reclutamiento, procedimiento que opera
con postulantes que no pertenecen a la entidad; por lo que, se aplican técnicas de
reclutamiento, para la divulgacion de informacion del puesto ofertado y el perfil del
postulante para ocuparlo. (Rupay y Sandoval, 2018). Dado ello, el reclutamiento interno debe
ser evaluado bajo 3 indicadores, tales como:

- Claridad en el proceso externo

- Eficiencia del reclutamiento externo

- Requerimientos especificos del puesto ofertado.

Y, por ultimo, la induccion en el reclutamiento, comprende hablar sobre temas basicos
de la empresa, como: horarios laborales y las prestaciones, organizacion del departamento y
empresa, presentar al nuevo empleado con sus nuevos colegas y familiarizarlo con su centro
de trabajo. (Rupay y Sandoval, 2018). Dado ello, el reclutamiento interno debe ser evaluado
bajo 3 indicadores, tales como:

- Divulgacion de informacion del puesto

- Predeterminacion del proceso de induccion

- Eficiencia del proceso de induccion

2.5. Productividad laboral

La productividad laboral de cada trabajador es muy importante que sea conocido por

la empresa debido a que mediante su nivel de productividad se podré lograr las metas
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trazadas en un tiempo determinado; para ello se investigara mediante teorias para el debido
analisis de dichas variables.
La productividad laboral segun Chiavenato (2007), define que:
La productividad de un puesto, es el comportamiento de la persona que lo ocupa. Esta
productividad es situacional. Varia de una persona a otra y depende de innumerables
factores condicionando que influyen mucho en él. El valor de las recompensas y la
percepcidn de que estas dependen del afan personal determinan la magnitud del
esfuerzo que el individuo esté dispuesto a hacer. Es una relacion perfecta de costo

beneficio. (p. 243)

Si bien esta definicion es interesante porque manifiesta que la productividad laboral es
el rendimiento de una persona dentro de su puesto de trabajo del cual influye innumerables
factores que intervienen en su servicio eficiente, en su puesto dentro de la organizacion, la
eficacia del trabajador es muy importante ya que depende de los factores que condicionan el
desempefio y por ende contribuye en los resultados conseguidos en conjunto en beneficio de
la organizacion.

La productividad se refiere a la capacidad que posee una persona para ejecutar sus
actividades, en pocas palabras es la relacion existente entre la cantidad de productos
producidos y los bienes usados para obtener el efecto final. Alvarez, Garcia, y Ramirez
(2012) “la productividad se refiere basicamente a la cantidad de productos producidas por la
unidad de trabajo” (p. 20). La productividad es la relacion existente entre el resultado
obtenido de una determinada actividad y el uso de recursos por una sola o grupo de personas.

De acuerdo con Carro y Gonzalez (2012), sostiene que mediante “la productividad se
logra incrementar la produccion por ende la rentabilidad, por ello es importante que los

colaboradores se sientan satisfechos y sobre todo se encuentren preparados profesionalmente”

(p. 98).
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2.5.1. Importancia de la productividad

La forma de medida de la productividad laboral en el recurso humano es importante
ya que busca la ocupacién del trabajador de acuerdo a ciertos parametros en las diferentes
tareas que realiza dentro de la empresa. “Asi mismo una alta productividad significa
incremento de ingresos y rentabilidad, a su vez permite obtener una alta participacion en el
mercado” (Krugman, Wells, y Graddy, 2015, p. 191). La productividad es importante para las
instituciones y empresas, pues permite el crecimiento econémico, ademas contribuye a que
este puede desarrollarse y posicionarse en el mercado. La productividad es importante en el
cumplimiento de las metas nacionales, comerciales o personales. Los principales beneficios
de un mayor incremento de la productividad son, en gran parte, del dominio publico: es
posible producir mas en el futuro, usando los mismos 0 menores recursos, Y el nivel de vida
puede elevarse.

2.5.2. Factores que influyen en la productividad laboral

Por su parte Fietman citado por Gutiérrez (2010) nos indica que los diversos factores
relevantes que afectan a la productividad laboral en la empresa se determinan por los
siguientes:

- Recursos Humanos. Es considerado como un principal factor relevante del
nivel de produccién, debido a su gran aporte y que este conduce a los diversos factores.

- Magquinaria y Equipo. La prioridad es considerar de como se encuentran las
maquinarias, de qué calidad son y el correcto uso del equipo.

- Organizacion del trabajo. En este factor se involucra la estructura de la
organizacion y el redisefio de los puestos de trabajo, que se determinan de acuerdo a la

maquinaria, equipo y trabajo. (p. 65)

2.5.3. Tipos de productividad
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Uriarte (2019), menciona que existen tres tipos de productividad laboral, siendo los
siguientes:

1. Productividad laboral. También es denominada productividad por horas
trabajadas, esta establece un pardmetro en la que tiene ver con el aumento o la disminucion
del rendimiento en pro de la obtencién del producto final.

2. Productividad total de los factores (PTF). Este tipo esta asociada a la
medicién de la tecnologia y la eficiencia técnica en relacion a las variaciones de interanuales

0 ritmo de crecimiento.

3. Productividad marginal. Esta trata de la variacion experimentada en la
produccion de un bien, pues indica que la productividad marginal de un factor disminuye a

medida que mas cosas se agreguen al proceso.

2.5.4. Evaluacion de la productividad

La productividad se ha evaluado en base a la teoria planteada por Cequea, Rodriguez,
& Nufez (2011), quienes tomaron las dimensiones e indicadores de Quijano (2006), para
medir la variable, estas se dividen en factores grupales, institucionales e individuales, cada
uno comprende una serie de indicadores que se sefialan a continuacion:

Factores individuales: es la persona con necesidades individuales, con un
proposito, que involucra todos los procesos psicolégicos que se dan en la interioridad
del individuo, producto de su historia, sus necesidades y expectativas. Los procesos
individuales tienen inherencia en el bienestar, la satisfaccion, la motivacion para el
trabajo y la vinculacion a la organizacion y en su actitud hacia el aprendizaje y el
cambio.

. Nivel de motivacion: se refiere a la energia y el esfuerzo puestos para

satisfacer un deseo o meta. El empefio puesto en la consecucion del objetivo
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dependera de la intensidad y del tiempo en que se manifiesten las necesidades en los
individuos. Por su parte, los trabajadores buscaran satisfacerlas, y, por otro lado, los
gerentes tendran como objetivo motivar a la gente e inducirlos a comportarse de la
forma que las organizaciones desean.

. Competencias: son aquellas caracteristicas intrinsecas de las personas
0 conjunto de aptitudes, rasgos de personalidad y conocimientos responsables de
producir un rendimiento eficiente en el trabajo y en consecuencia alcanzar los

objetivos de la organizacion.

. Nivel de identificacion y compromiso: es el grado de identificacion e
involucramiento que tienen los individuos con la organizacién, también podemos
decir que son lazos o vinculos emocionales, afectivos y de lealtad que desarrollan las
personas con la organizacion, que se manifiesta cuando las personas se identifican con
la misma, o cuando hay congruencia entre los objetivos de la organizacion y los

objetivos individuales.

. Nivel de satisfaccion: es la actitud o conjunto de actitudes
desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo. Dichas actitudes pueden

estar referidas hacia el trabajo en general o hacia areas especificas del mismo.

Factores grupales: es la actuacion de las personas cuando se asocian con
otros, para satisfacer necesidades comunes, involucra los procesos psicosociales que
se dan en las personas, al interactuar entre ellas. Los procesos psicosociales tienen
vinculacion con el desempefio grupal o colectivo y el comportamiento humano en la
organizacion, tales como el clima organizacional, el liderazgo y la cultura corporativa.

. Cohesion: el conjunto de fuerzas que llevan a los individuos a
permanecer en grupo y es importante porque se ha descubierto que esta relacionado
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con la productividad de los grupos y equipos de trabajo. Ademas, es un vehiculo

excelente para el proceso de toma de decisiones

. Participacion: la participacion de los trabajadores esta relacionada con
su intervencion en la toma de decisiones, y los mecanismos de la organizacion para
incorporar las percepciones y sugerencias, lo cual incrementa la satisfaccion del
personal y su productividad. Es decir, las personas en la organizacion se sienten

integradas a los procesos de toma de decisiones de la organizacion.

. Manejo de conflictos: los conflictos son un proceso que se manifiesta
cuando un individuo o un grupo perciben diferencias o divergencias entre sus intereses
individuales o grupales y los intereses de otros individuos o grupos, relacionadas con
las tareas o con las relaciones socio-afectivas. Es decir, es la capacidad del personal

para manejar los conflictos que se presenten.

Factores institucionales: es la intervencion institucional en el rendimiento del
personal.
. Capacidad de liderazgo: el poder es una forma de influir en las demas

personas, en su comportamiento, valores, sentimientos, entre otros.

. Ambiente laboral: es el entorno donde el personal desarrolla sus
funciones.
. Cultura organizacional: es el conjunto de patrones de conductas

adquiridas en la organizacion, que son caracteristicas de sus miembros. Incluye los
principios, politicas, procedimientos, valores, esquemas de autoridad y

responsabilidad, actitud frente a los cambios tecnoldgicos, entre otras.
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Por otro lado, se identifica la teoria validada por Ramirez y Rivera (2018),
quienes establecen que la productividad laboral “es la relacion existente entre el
resultado obtenido de una determinada actividad y el uso de recursos por una sola o
grupo de personas” (p. 13); dado ello, los autores proponen la evaluacion de la
productividad laboral en entidades publicas a través de tres (3) dimensiones,
relacionada con la verificacion de la disposicion, la verificacion del equipo y la
verificacion de los procedimientos, las que a su vez seran evaluadas a través de un
cuestionario, formulada a partir de los indicadores que conforman cada dimension.

En cuando a la verificacion de la disposicion, se analiza la disponibilidad de
los trabajadores para desarrollar sus actividades requeridas, teniendo en cuenta la
utilizacion de los materiales necesarios y siguiendo los procedimientos estipulados en
la institucion (Ramirez y Rivera, 2018), dimension que sera evaluada a través de 4
indicadores, tales como:

- Accesibilidad a los materiales

- Aplicacion del proceso estipulado

- Uso de materiales de apoyo

- Disponibilidad del personal.

Asimismo, la verificacion del equipo, comprende el analisis de las
capacidades y habilidades del personal en cuanto a la utilizacién y manejo de los
equipos instalados en su puesto de trabajo, el cual permite el desarrollo eficiente de
sus tareas, (Ramirez y Rivera, (2018), dimensidn que sera evaluada a través de 3
indicadores, tales como:

- El manejo de los equipos

- Programacion de los procedimientos

- Mantenimiento de los equipos
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Al mismo tiempo, la verificacion de los procedimientos comprende el
andlisis de la capacidad del personal para desarrollar de la mejor manera su trabajo,
demostrando ser innovador y creativo para simplificar o modificar los procesos,
Ramirez y Rivera (2018), dimensidn que sera evaluada a través de 3 indicadores, tales
como:

- Optimizacion del proceso

- Simplificar elementos de trabajo

- Tomar medida

- Calidad de trabajo

2.6. Definicién de términos

Capital humano. Es el valor dado a las habilidades, destrezas y capacidades de los
colaboradores que ejercen sus funciones en una determinada empresa. (Arévalo & Valdez,
2016)

Desempefio laboral. Es aquel rendimiento laboral que muestran los trabajadores en el
momento de realizar sus funciones. (Cruzado, 2017)

Puesto de trabajo. Es aquel sector de una determinada empresa en la que el personal
desempefia sus labores y tareas encomendadas. (Espinoza, 2017)

Productividad laboral. Es aquella que se establece en un parametro de horas
determinadas (Cantidad de productividad por hora trabajada). (Garcia, 2016)

Productividad de procesos. Es el uso mas idéneo de todo tipo de recursos: fisicos,
tecnoldgicos, herramientas de gestion y del talento humano. (Landazuri, 2018)

Productividad del conocimiento. Las empresas deben tener conocimientos precisos,

de calidad y actualizados. (Sanchez, 2015)

35



Reclutamiento de personal. Es el conjunto de procedimientos que permiten atraer
personas calificadas y capaces de ocupar puestos dentro de la empresa que esta solicitando.

(Garcia, 2016)

2.7.  Hipotesis de la investigacion
2.7.1. Hipotesis General

El proceso de reclutamiento se relaciona significativamente con la productividad
laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin, afio 2020.

2.7.2. Hipotesis Especificas

v" La gestion interna de reclutamiento se relaciona significativamente con la productividad
laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin, afio 2020.

v" La gestion externa de reclutamiento se relaciona significativamente con la productividad
laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin, afio 2020.

v" La induccion en el reclutamiento se relaciona significativamente con la productividad

laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin, afio 2020.
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Capitulo 111

Materiales y Métodos
3.1 Disefio y tipo de investigacion

El presente estudio es de tipo basica, pues como establece el Consejo Nacional de
Ciencia, Tecnologia e Innovacion Tecnoldgica— CONCYTEC (2018) se busca la generacién
de conocimiento sobre una problemaética prevista respecto a las variables de estudio.

La presente investigacion es de nivel correlacional, pues como lo explican Hernandez,
Fernandez, y Baptista (2014), se pretendio analizar el grado de relacion que existe entre las
variables teniendo en cuenta el procesamiento estadistico.

La presente investigacion se guio bajo un disefio no experimental, puesto que, las
variables fueron analizadas en su estado natural sin el control ni la manipulacién de las
mismas, e incluso se analizaron en un tiempo establecido y en una Unica vez. (Hernandez,
Fernandez, y Baptista, 2014)

Esquema del disefio:

<
O—>-~+—0

Donde:
M: trabajadores que representan a la muestra de estudio

O1: proceso de reclutamiento
O2: productividad laboral

r: Relacion Oly O2

37



3.2  Variables de la investigacion

3.2.1. Definicion conceptual de las variables

Proceso de reclutamiento. Martinez (2013), sostiene que el reclutamiento “es un

proceso de encontrar y atraer los recursos potenciales para llenar los puestos vacantes en una

organizacion” (p. 52).

Productividad laboral. Chiavenato (2007), define que la productividad de un puesto, es

el comportamiento de la persona que lo ocupa. Esta productividad es situacional. Varia de

una persona a otra y depende de innumerables factores condicionando que influyen mucho en

él

3.3. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable proceso de reclutamiento
) Definicion . ] ) Escala de
Variable | ) Dimensiones Indicadores .,
operacional medicion
Claridad en el proceso
interno.
o Cumplimiento de los
Gestion interna de ,
) estandares de
reclutamiento .
L . promocion interna
a presente .
. Estrategias para el
variable se g . P .
evaluara en reclutamiento interno
base a la Claridad en el proceso
encuesta, la externo
Proceso de | cual estara ., Eficiencia del .
Reclutamiento elaborada en Gestion externa reclutamiento externo Ordinal
fu_ncién_a las de reclutamiento —
indicadores. especificos del puesto
(Rupay y ofertado
Sandoval, Divulgacién de
2018) . .,
informacion del puesto
Induccién en el | Predeterminacion del
reclutamiento | proceso de induccién
Eficiencia del proceso
de induccién

38




Tabla 2
Operacionalizacién de la variable productividad

. Definicion . . . Escala de
Variable Il . Dimensiones Indicadores L
operacional medicion
Accesibilidad a los
materiales
Aplicacion del proceso
Verificacion de la| estipulado
disposicion Uso de materiales de
La presente apoyo
varlable, se Disponibilidad del
evaluara en personal
base a la £l el
encuesta, la n_1anejo €10s
.. 4 equipos .
Productividad cual estara e quip — Ordinal
elaborada en Verificacion del | Programacion de los
funcion a las equipo procedimientos
g:hm_ensmnes € Mantenimiento de los
indicadores. .
(Ramirez y eqm_po_s :
Rivera, 2018) Optimizacion del
e o roceso
Verificacion de p_ —
Simplificar elementos
los .
rocedimientos e trabajo
P Tomar medida
Calidad de trabajo

3.4 Delimitacion geogréfica y temporal

La presente investigacion se realiz6 en la Municipalidad Provincial de San Martin,

provincia de San Martin- Departamento de San Martin, en el periodo 2020.

3.5 Participantes
3.5.1. Caracteristicas de los participantes

Definicion de la poblacion. Se cont6 con una poblacion de 499 trabajadores de la

Municipalidad Provincial de San Martin.
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Definicion de la muestra. Al ser el total de la poblacion un nimero grande se ha
empleado la siguiente formula:

Datos:

(2) Nivel de confianza: 1.96 =95%
(p) Probabilidad: 50%= 0.5
(@@-p)=05

(d) Margen de error: 5% = 0.05
(N) Poblacion: 499

Formula:

_ NZ%pq
(N—-1)d?+ Z?pq

n

~ 499 (1.96)? (0.5)(0.5)
" =499 — 1)(0.05) + (1.96) (0.5)(0.5)

_ 479.2396
=T

n=217

Tras aplicar la formula se obtuvo una muestra conformada por 217 trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San Martin; sin embargo, debido a la situacion de emergencia en
la que se encuentra nuestro pais se ha podido contar con la colaboracién de 108 trabajadores,
pues en gran medido el personal ha dejado de laborar por estar en edad de riesgo y
lamentablemente algunos se han enfermados por Covid-19.
3.6. Criterios de inclusién y exclusion
3.6.1 Criterios de inclusion
- Todos los trabajadores de la municipalidad.
3.6.2 Criterios de exclusion

- Trabajadores que no desearon participar del estudio.
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- Trabajadores en edad de riesgo.
- Trabajadores enfermos por Covid-19.

3.7 Instrumentos

En la presente investigacion se utilizo el cuestionario de preguntas como instrumento
de recoleccion, para la variable Proceso de reclutamiento se ha tomado la teoria Rupay y
Sandoval (2018), el cual estuvo conformada por 9 items, contd con una serie de preguntas
dirigidas a los 108 trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Martin. Ademas, este
instrumento tomd en cuenta una escala, es decir la cual estuvo constituida por cinco (5)
opciones de respuesta (1= Nunca; 2= Casi Nunca; 3= A veces; 4 =Casi Siempre; 5=
Siempre).

Por otro lado, para la segunda variable Productividad laboral se ha tomado la teoria de
Ramirez y Rivera (2018), el cual estuvo conformada por 11 items y asimismo se utilizo la
misma escala Likert, es decir la cual estuvo constituida por cinco (5) opciones de respuesta
(1=totalmente en desacuerdo; 2=en desacuerdo; 3=indeciso; 4=de acuerdo; 5=totalmente de
acuerdo).

En el presente estudio se empled como técnica de recoleccion de datos la encuesta.
Primeramente, se procedié a la ejecucion oportuna de la recoleccion de datos, ademas de
formalizar el consentimiento informado a los encuestados, los instrumentos fueron validados
para su correcta aplicacion, asimismo, se obtuvo el permiso a la Municipalidad Provincial de
San Martin para el ingreso y se coordind el dia y la hora para realizar las encuestas a los
trabajadores, se optd por codificacion de las encuestas aplicada a una sola persona, que pueda
facilitar el procesamiento, de tal modo que las preguntas estuvieron formuladas
correctamente, con la intencidn de que los trabajadores puedan responder de manera clara 'y

concisa.
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Tras la validacion de los instrumentos por el juicio de expertos se aplicé el
cuestionario a la muestra de estudio para conocer su percepcion sobre los procesos de

reclutamiento y los niveles de productividad.

3.7 Proceso de recoleccion de datos

Los instrumentos fueron validados de acuerdo al juicio de 3 profesionales expertos en
el tema, quienes posteriormente dieron su visto bueno a las preguntas creadas, de tal modo
que para la confiabilidad de los instrumentos se aplico el programa SPSS version 24,
mediante la utilizacion de la formula estadistico Alfa de Cronbach quien realizé la

confiabilidad de dichos instrumentos. Estadistica que arrojo lo siguientes resultados:

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 108 100,0
Casos Excluidos? 0 0
Total 108 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Variables Alfa de Cronbach N de elementos
Reclutamiento ,951 9
Productividad laboral ,957 11

3.8 Procedimiento de analisis de datos

Una vez aplicada la encuesta se procedio a utilizar el programa Microsoft Excel para
la tabulacion de los instrumentos, de tal modo que posteriormente fueron analizados y
presentados en tablas para una mejor presentacion de la informacion y para el adecuado

ordenamiento del estudio.
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Respecto a los resultados inferenciales, fue necesario utilizar el programa estadistico
SPSS version 24, la cual permitio analizar la correlacion de las variables, que, de acuerdo a la
prueba de normalidad, se decidid calcular la correlacion con el estadistico Rho de Spearman,
teniendo en cuenta el nivel de medicidn de las variables (correlacional) establecida por
Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014):

—0.90 = Correlacion negativa muy fuerte.

—0.75 = Correlacion negativa considerable.

—0.50 = Correlacion negativa media.

—0.25 = Correlacién negativa débil.

—0.10 = Correlacion negativa muy debil.

0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables.

+0.10 = Correlacion positiva muy débil.

+0.25 = Correlacion positiva débil.

+0.50 = Correlacién positiva media.

+0.75 = Correlacion positiva considerable.

+0.90 = Correlacion positiva muy fuerte.

+1.00 = Correlacién positiva perfecta
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Capitulo IV

Resultados y Discusion

En el presente capitulo se analizaron los resultados obtenidos después de haber
procesado la informacion, se inicio haciendo un analisis descriptivo del perfil
sociodemografico de los colaboradores, informacion importante que nos permitio conocer
mejor a nuestros colaboradores, asimismo se analizaron las variables y dimensiones, para
finalmente realizar un andlisis estadistico inferencial a fin de dar respuesta a los objetivos
planteados en esta investigacion.

4.1 Resultados

4.1.1. Resultados descriptivos

Tabla 3
Proceso de reclutamiento
Frecuencia Porcentaje
Deficiente 26 24.1%
Regular 51 47.2%
Eficiente 31 28.7%
Total 108 100.0%

Fuente: encuesta a los trabajadores.

En la tabla 3 se observa que el proceso de reclutamiento tuvo un comportamiento
regular (47.2%), con tendencia a ser eficiente (28.7%), lo que significa que los aspectos
débiles del proceso pueden mejorarse, ya que existen falencias que generan un indice de
deficiencia de 24.1%, no obstante, al poner mayor énfasis en estos factores, se lograra un

mejor proceso de reclutamiento.
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Tabla 4
Dimensiones e indicadores del proceso del reclutamiento

N CN AV CS S

fi % fi % fi % fi % Fi

Gestion interna de reclutamiento

Claridad en el proceso interno. 7 6% 37 34% 38 3%5% 14 13% 12 11%

Cumplimiento de los estandares
de promocion interna

7 6% 44 41% 34 31% 9 8% 14 13%

Estrategias para el reclutamiento 10 9% 37 34% 37 34% 11 10% 13 12%

interno
Gestion externa de reclutamiento

Claridad en el proceso externo 7 6% 40 37% 42 39% 15 14% 4 4%

Eficiencia del reclutamiento
externo

Requerimientos especificos del
puesto ofertado

Induccion

Divulgacion de informacion del
puesto

Predeterminacion del proceso de
induccién

8 7% 38 35% 43 40% 10 9% 9 8%

4 4% 44 41% 35 32% 8 7% 17 16%

13 12% 32 30% 39 36% 10 9% 14 13%

8 7% 40 37% 38 35% 11 10% 11 10%

Eficiencia del proceso de 10 9% 36 33% 36 33% 11 10% 15 14%

induccion

Fuente: encuesta a los trabajadores.

En la presente tabla se observa que la actual gestion interna de reclutamiento, ha
manifestado un comportamiento regular, pues el 35% de los encuestados considera que solo
“a veces” existe claridad en el proceso interno, asimismo el 41% sefiala que casi nunca se
cumplen con los estandares de promocién interna, pocas veces se establece estrategias para
una gestion interna de reclutamiento optimo (34%). Por otro lado, la gestion externa de
reclutamiento también ha manifestado un comportamiento regular, pues se evidencia que no
existe total claridad en el proceso externo (39%), lo mismo sucede con la eficiencia en el
reclutamiento externo (40%), sumado a ello el &rea de recursos humanos casi nunca (41%)
contrata personal nuevo de acuerdo a los requerimientos de la organizacion. Finalmente, el
proceso de induccion también tuvo un resultado regular, pues el 36% considera que solo “a

veces” se realiza la divulgacion de informacion del puesto, el 37% afirma que casi nunca el
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area de RR. HH tiene un plan de induccidn establecido, y el 33% sefiala que pocas veces el

programa de induccion contribuye a la adaptacion al puesto de trabajo.

Tabla 5
Productividad laboral
Frecuencia Porcentaje
Bajo 25 23.1%
Medio 53 49.1%
Alto 30 27.8%
Total 108 100.0%

Fuente: encuesta a los trabajadores.

Tal y como se observa en la tabla 5, la productividad laboral arrojé un resultado

regular, pues alcanzo6 un indice medio de 49.1%, con tendencia a ser alto (27.8%), sin

embargo, existen indicadores que deben optimizarse pues estas falencias han generado un

indice bajo de 23.1%, lo que significa que si se espera incrementar el nivel de productividad

es importante prestar atencion a los factores débiles y reforzarlas.

Tabla 6
Dimensiones e indicadores de la productividad laboral
N CN AV CS S

fii % fi % fi % fi % fi %
Verificacion de la disposicion
Accesibilidad a los materiales 12 11% 35 32% 40 37% 13 12% 8 7%
Aplicacion del proceso 10 9% 35 32% 39 36% 15 14% 9 8%
estipulado
Uso de materiales de apoyo 5 5% 48 44% 32 30% 12 11% 11 10%
Disponibilidad del personal 8 7% 36 33% 42 39% 11 10% 11 10%
Verificacion del equipo
El manejo de los equipos 11 10% 44 41% 30 28% 10 9% 13 12%
Programacion de los 7 6% 45 420% 32 30% 12 11% 12 11%
procedimientos
Mantenimiento de los equipos 5 5% 46 43% 31 29% 18 17% 8 7%
Verificacién de los procedimientos
Optimizacion del proceso 9 8% 31 29% 45 42% 14 13% 9 8%
Simplificar elementos de trabajo 7 6% 41 38% 36 33% 13 12% 11 10%
Tomar medida 11 10% 30 28% 53 49% 7 6% 7 6%
Calidad de trabajo 7 6% 39 36% 39 36% 12 11% 11 10%

Fuente: encuesta a los trabajadores.

En cuanto a la dimensidn verificacién de la disposicion, el 37% de los encuestados

consideran que solo “a veces” hay accesibilidad a los materiales, el 36% afirma que el
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personal pocas veces cumple con los procedimientos establecidos por la institucién, el 44%
afirma que casi nunca se hace uso de materiales de apoyo, y el 39% considera que el
colaborador muestra poca disponibilidad para las actividades a desarrollarse, por otro lado la
verificacion del equipo, ha obtenido un resultado regular, pues el 43% sefiala que casi nunca
se realiza el mantenimiento correspondiente a las maquinas empleadas, o mismo sucede con
la programacién de los procedimientos 42%, y el 41% manifiesta que casi nunca el
colaborador utiliza adecuadamente los equipos. Finalmente, la verificacion de los
procedimientos obtuvo un resultado similar a las anteriores, pues solo a veces se observa que
el colaborador toma medidas frente a las actividades que realiza (49%), del mismo modo
pocas veces se optimizan los procesos (42%), ademas casi nunca 38%, el colaborador
simplifica los elementos en sus actividades, por ultimo, los trabajos desarrollados carecen de

calidad 36%.

4.1.1. Resultado inferencial
Prueba de normalidad

Tabla 7
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Proceso de reclutamiento 212 108 .000
Gestion interna de reclutamiento .188 108 .000
Gestion externa de reclutamiento A77 108 .000
Induccion 181 108 .000
Productividad laboral 224 108 .000

En la presente tabla se evidencia que los datos de la muestra no se redistribuyen de
forma normal, pues al ser analizado por el estadistico Kolmogorov — smirnov, se identifico
gue no se estad cumpliendo con el supuesto de normalidad, siendo este corroborado por el

indice de significancia de 0.000 obtenido, tanto para la variable proceso de reclutamiento
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como para la productividad laboral, el cual a su vez es menor que el parametro (0=0.05), por
lo que el nivel de correlacion debe realizarse mediante el estadistico Rho de Spearman.
Relacion del reclutamiento con la productividad

Tabla 8
Relacion entre el proceso de reclutamiento y la productividad laboral

Proceso de  Productividad

reclutamiento laboral
Rho de Proceso (_1e Coef|C|e_r1te de 1.000 833"
Spearman reclutamiento correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 108 108
Productividad Coeﬁme_rlte de 833" 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 108 108

En la tabla 8, se observa el célculo de relacidn estadistica, la misma que arroj6 un
coeficiente de correlacion de 0,833 la cual representa un indice alto, al mismo tiempo se
identifica una significancia (bilateral) de 0,000 que al ser menor al p-valor esperado (0,05) se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, la cual establece que, existe relacion
entre el proceso de reclutamiento y la productividad laboral en la Municipalidad Provincial de

San Martin, afio 2020.

Relacion de la gestion interna del reclutamiento con la productividad laboral

Tabla 9
Relacion de la gestion interna de reclutamiento con la productividad laboral
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Gestion
interna de Productividad

reclutamiento laboral
Rho de Gestion interna  Coeficiente de correlacion 1.000 ,825™
Spearman de Sig. (bilateral) .000
reclutamiento 108 108
Productividad  Coeficiente de correlacién 825" 1.000
laboral Sig. (bilateral) .000
N 108 108

De la misma forma, en la tabla 9 se observa un coeficiente de correlacion de 0,825 a
través del estadistico Rho de Spearman, en la misma tabla se evidencia una significancia
(bilateral) 0,000 que respecto a la regla de decision se rechaza la hipotesis nula al ser menor
que 0,05y por el contrario se acepta la hipotesis alterna, la cual determina que, existe relacion
entre la gestién interna de reclutamiento con la productividad laboral en la Municipalidad
Provincial de San Martin, afio 2020.

Relacion de la gestidn externa de reclutamiento con la productividad laboral

Tabla 10
Relacion de la gestion externa de reclutamiento con la productividad laboral
Gestion
externade  Productividad
reclutamiento laboral
Rho de Gestion externa Coeﬁme_rlte de 1.000 832"
Spearman de correlacion
reclutamiento Sig. (bilateral) .000
N 108 108
Productividad Coef|C|e_r]te de 832" 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 108 108

En la tabla 10, se evidencia el célculo de la relacion estadistica a través del Rho de
Spearman, la cual arroja un coeficiente de correlacion de 0,832 siendo esta positiva y alta, al
mismo tiempo se evidencia una significancia (bilateral) de 0,000 que al ser menor al margen

de error esperado (0,05) se rechaza la hipétesis nula y se da paso a la aceptacién de la
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hipotesis alterna, la cual determina que, existe relacion entre la gestion externa de

reclutamiento con la productividad laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin, afio

2020

Relacion de la induccién en el reclutamiento con la productividad laboral

Tabla 11
Relacion de la induccion en el reclutamiento con la productividad laboral
Productividad
Induccion laboral
Rho de Induccién Coeficiente de correlacion 1.000 821
Spearman Sig. (bilateral) .000
N 108 108
Productividad Coeficiente de correlacion 821™ 1.000
laboral Sig. (bilateral) .000
N 108 108

Por ultimo, en la tabla 11 se observa un coeficiente de correlacién Rho de Spearman

de 0,821 y un grado de significancia (bilateral) de 0,000 que al ser menor al valor esperado

(0,05) se rechaza la hipoétesis nula, por lo que, se acepta la hipotesis alterna, la cual determina

que, existe relacion entre la induccion en el reclutamiento con la productividad laboral en la

Municipalidad Provincial de San Martin, afio 2020.

50



4.2 Discusion

El proceso de reclutamiento representa la via méas clara para encontrar profesionales
competentes y de calidad, teniendo en cuenta las necesidades de la institucion y las metas que
desea alcanzar, a una persona idonea que se ajuste a la organizacion tanto en papel como en
la practica.

Desde nuestra realidad el proceso de reclutamiento tuvo un comportamiento regular
(47.2%), pues se ha evidenciado una serie de falencias que no le han permitido alcanzar un
resultado eficiente, ello debido a que la gestion interna de reclutamiento ha presentado
deficiencia, pues los procedimientos para la gestion interna de reclutamiento no son muy
claros y pocas veces cumple con los estandares de promocion, sumado a ello el area de
recursos humanos dificilmente establece estrategias para un reclutamiento éptimo, en cuanto
a la gestion externa de reclutamiento se observo que los procedimientos son poco claros,
asimismo el personal nuevo que ingresa pocas veces cumple el perfil que el puesto demanda,
por tanto se asume que la institucion contrata personal nuevo sin considerar los
requerimientos de la organizacion. Por su parte Garcia (2016), determind en su trabajo que
muchas de las empresas publicas no cuentan con las técnicas y herramientas necesarias para
ejercer una adecuada seleccidn de personal, e incluso los trabajadores del area de recursos
humanos carecen de conocimientos en cuanto a los procesos de reclutamiento, debido a que
no cuentan con las capacitaciones pertinentes para ejercer sus funciones, asimismo por el
inadecuado uso de las redes sociales muchas instituciones no cuentan con una adecuada
difusion de informacion respecto al reclutamiento y la productividad laboral. Claramente se
evidencia similitud en los resultados, asumiendo gue el inadecuado proceso de reclutamiento
genera un desbalance organizacional, ya que este impide el desarrollo profesional de los
colaboradores, como también impide el cumplimiento de objetivos y metas institucionales.

Asimismo, resultados similares se evidencia en a investigacion de Espinoza (2017) pues
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explica que la empresa publica metropolitana de rastro Quito Emrag-EP ejerce de manera
inapropiada la planificacion de seleccion y reclutamiento de personal lo cual ha generado que
se contrate personas inexpertas y con dificultades para adaptarse con facilidad al trabajo.

Por otro lado, la productividad de los trabajadores se encuentra a un nivel bajo, debido
a las dificultades que tienen para contar con los recursos necesarios para trabajar, al mismo
tiempo, ponen en evidencia que las malas condiciones de su ambiente de trabajo dificulta el
desarrollo de sus actividades laborales. Situacion que se asemeja a los resultados de Arévalo
y Valdez (2016) pues expone que la productividad no muestra indices adecuados debido a la
falta de capacitaciones y al inapropiado funcionamiento de las labores gerenciales. Del
mismo modo, Sanchez (2015) explica a través de su investigacion que es indispensable
implementar propuestas de mejora ante las dificultades en la productividad de los
trabajadores, precisando la factibilidad de proponer un programa motivacional para mejorar

las deficiencias encontradas.
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Capitulo V

Conclusiones y Recomendaciones
5.2  Conclusiones

1. Se determino que, existe relacion significativa entre estas dos variables el
proceso de reclutamiento y la productividad laboral en la Municipalidad
Provincial de San Martin, afio 2020, la cual ha sido corroborada por el coeficiente
de correlacion —Rho de Spearman- de 0,833 y contrastada por un grado de
significancia de 0,000.

2. Asimismo, se determin0 que, existe relacion significativa entre la gestion interna
de reclutamiento con la productividad laboral en la Municipalidad Provincial de
San Martin, afio 2020, la cual ha sido corroborada por el coeficiente de
correlacion —Rho de Spearman-— de 0,825 y contrastada por un grado de
significancia de 0,000.

3. Ademas, se determin0 que, existe relacion significativa entre la gestion externa de
reclutamiento con la productividad laboral en la Municipalidad Provincial de San
Martin, afio 2020, la cual ha sido corroborada por el coeficiente de correlacion —
Rho de Spearman-— de 0,832 y contrastada por un grado de significancia de 0,000.

4. Por ultimo, se determind que, existe relacion significativa entre la induccion con
la productividad laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin, afio 2020,
la cual ha sido corroborada por el coeficiente de correlacién —Rho de Spearman—

de 0,821 y contrastada por un grado de significancia de 0,000.
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5.2 Recomendaciones

1. Serecomienda al gerente de recursos humanos, fortalecer el proceso de
reclutamiento utilizando los medios de comunicacién virtuales, dado que hoy en
dia, la web es gran aliado para llegar a mas personas en menor tiempo.

2. Asimismo, se recomienda aplicar un modelo de gestion de talento humano que
permita agilizar los procesos de reclutamiento y seleccion de personal, al igual
que permita reducir los costos que implica el desarrollo de dichos procesos.

3. Ademas, se recomienda realizar estudios de la demanda laboral de tal forma se
pueda realizar un reclutamiento seleccion de profesionales con perfiles que se
ajusten a las funciones y responsabilidades que demande el puesto de trabajo.

4. Por ultimo, Se recomienda también, optar por cursos de capacitacion dirigidos a
los trabajadores encargados de la gestién del talento humanos, de tal forma que se

fortalezca el desarrollo de competencias.
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AnNexos:

A continuacién, mencionaré el orden de los anexos:

Anexo 1: Instrumentos de recoleccién de datos.

Anexo 2: Matriz de consistencia
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Anexo 1 Instrumento de recoleccion de datos

Proceso de reclutamiento

A continuacion, se presente una serie de afirmaciones, ante las cuales Ud. debera de responder

marcando la casilla que crea mas conveniente:

Nota: Usted tiene 5 opciones de respuesta, marque la opcién que mas se acerca a su
percepcion, para lo cual tome en cuenta el siguiente cuadro:

(1) Nunca

(2) Casi Nunca

(3) A veces

(4) Casi Siempre

(5) Siempre

Evaluacién del Reclutamiento

Gestion interna de reclutamiento ESCALA
1 ¢Considera Ud. que los procedimientos para la gestion interna de 112(34l5
reclutamiento son claros?
) ¢Considera Ud. que en la empresa el proceso de gestion interna de 112(34l5
reclutamiento cumple con los estandares de promocién interna?
3 ¢El &rea de RRHH en la empresa establece estrategias para una gestién 11213/ 45

interna de reclutamiento 6ptimo?
Gestion externa de reclutamiento ES CALA
¢Se observa en el area de RRHH procedimientos para la gestion

4 externa de reclutamiento es claro? 11213145
5 ¢Se evidencia que en el proceso de gestion externa de reclutamiento 112(34l5
ingresa personal nuevo y adecuado para el puesto ofertado?
6 ¢Considera Ud. que el area de RRHH contrata personal nuevo de 112(34l5
acuerdo a los requerimientos de la organizacion?
Induccion ESCALA
; ¢Considera Ud. que el proceso de induccion a los empleados nuevos se 11203lal5
realiza satisfactoriamente en la empresa?
8| ¢El area de RRHH de la empresa tiene un plan de induccién 112|3|4|5

establecido?
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¢Usted siente que el programa de induccién de la empresa le ayudo a
adaptarse en el puesto de trabajo y en la organizacion?
Productividad laboral

A continuacion, se presente una serie de afirmaciones, ante las cuales Ud. debera de responder
marcando la casilla que crea mas conveniente:

Nota: Usted tiene 5 opciones de respuesta, marque la opcion que mas se acerca a su
percepcion, para lo cual tome en cuenta el siguiente cuadro:

(1) Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) No de acuerdo, ni en desacuerdo
(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo

Evaluacion de la Productividad Laboral
Verificacion de la disposicidn ESCALA

¢Considera que el trabajador tiene el conocimiento sobre la ubicacion de

1 . 1123(4|5
los materiales?

2 | ¢El trabajador cumple con los procedimientos establecidos por la 1/2|3|4(5
institucion?

3 ¢Se observa que el personal realiza uso adecuado y pertinente de los 11213l4l5
materiales que tiene a su disposicion?

4 ¢Se observa que el colaborador demuestra disponibilidad para las 11213l4l5

actividades a realizar en la institucion?

Verificacion del equipo E SCALA

¢El colaborador utiliza adecuadamente los equipos, destinandolo a la

5 - 1/2(3]4]5
funcién para la cual fue creada?
¢Se observa que el colaborador programa las actividades que desarrollara

6 . 1/2(3]4]5
en su labor diaria?

7 ¢Se observe que el colaborador toma interés en realizar los mantenimientos 11213l4l5

correspondientes a las maquinas utilizadas?

Verificacion de los procedimientos E SCALA

¢Considera que el colaborador busca mejoras en los procesos, con la
finalidad de obtener mejores resultados?

¢El colaborador simplifica los elementos que emplea en sus actividades, ya
sea utilizando otros métodos o materiales mas completos?
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10

¢Se observa que el colaborador toma medidas frente a las actividades que
realiza, tomando iniciativa en el desarrollo de estas?

11

¢Los trabajos desarrollados por el colaborador son de calidad, y

productivas para la institucion?
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Anexo 2 Matriz de Consistencia

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema general.

¢Cual es la relacion entre el
proceso de reclutamiento y la
productividad laboral en la
Municipalidad Provincial de
San Martin, afio 2020?

Problemas especificos.

¢Cual es la relacion de la
gestion interna de
reclutamiento con la
productividad laboral en la
Municipalidad Provincial
de San Martin, afio 2020?

¢Cual es la relacion de la
gestién externa de
reclutamiento con la
productividad laboral en la
Municipalidad Provincial
de San Martin, afio 2020?

¢Cual es la relacion de la
induccién en el
reclutamiento  con la
productividad laboral en la

Objetivo general
Determinar la relacion entre
el proceso de reclutamiento y
la productividad laboral en la
Municipalidad Provincial de
San Martin, afio 2020.

Obijetivos especificos
« Determinar larelacion de la

gestion interna de
reclutamiento con la
productividad laboral en la
Municipalidad Provincial
de San Martin, afio 2020.

Determinar la relacién de la
gestion externa de
reclutamiento con la
productividad laboral en la
Municipalidad Provincial
de San Martin, afio 2020.

Determinar larelacién de la
induccién en el
reclutamiento  con la
productividad laboral en la

Hipotesis principal
Hi: Existe relacion entre el proceso de
reclutamiento y la productividad laboral en
la
Municipalidad Provincial de San Martin,
afio 2020.

Ho: No existe relacion entre el proceso de
reclutamiento y la productividad laboral en
la Municipalidad Provincial de San Martin,
afio 2020.

Hipotesis derivadas
Ha: Existe relacion entre la gestion interna
de reclutamiento con la productividad
laboral en la Municipalidad Provincial de
San Martin, afio 2020

Ha: Existe relacion entre la gestion externa
de reclutamiento con la productividad
laboral en la Municipalidad Provincial de
San Martin, afio 2020

Hs. Existe relacion entre la induccion en el
reclutamiento con la productividad laboral
en la Municipalidad Provincial de San
Martin, afio 2020

Variable
Independiente:

Proceso
reclutamiento
Variable

Dependiente:

Productividad
laboral

de

Tipo de estudio:
Basica

Nivel de estudio:
Correlacional

Disefio de
investigacion:

No experimental
Poblacion: Se
contara con  una
poblaciéon de 499
trabajadores.
Muestra: estard

conformada por
108 trabajadores de la

Municipalidad
Provincial de San
Martin.

Técnica: La encuesta

Instrumento: se
utilizara el




Municipalidad Provincial
de San Martin, afio 2020?

Municipalidad Provincial
de San Martin, afio 2020.

cuestionario
preguntas.
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Anexo 3: Validez de los instrumentos

INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad Determinar la relacidn entre el proceso de reclutamiente y la
productividad laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin, afio 2020., quienes constituyen fa
muestra en estudio de Ia validacion del instrumento: Proceso de reclutamiento y productividad laboral.

Instrucciones
La evaluacion requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a fin de
cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a: relevancia o congruencia con el
contenido, claridad en la redaccion, adecuacion contextual y dominio del contenido. Para ello debera

asignar una valoracion si el item presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario se ofrece un
espacio para las observaciones hubiera.

Juez N° 02 Fecha actual: 04/11/2020

Nombres y Apeliidos del Juez: Mg. Amado Arce Cobefias
DNI: 10818457

Institucion donde labora: Universidad Peruana Union

Anos de experiencia profesional o cientifica: 10 afos

2
N

0

Firma del Juez.
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INSTRUMENTO PARA FINES ESPECIFICOS DE LA VALIDACION DE CONTENIDO (JUICIO DEL EXPERTO)
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CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
DICTAMINADO POR EL JUEZ

1) ¢Esta de acuerdo con las caracteristicas, forma de aplicacion (instrucciones para el
examinado) y estructura del INSTRUMENTO?

5) ¢Los items del instrumento tienen correspondencia con la dimensién a la que
pertenecen en el constructo?

Firma del Juez



INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad Determinar la relacidn entre el proceso de reclutamiente y la
productividad laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin, afio 2020., quienes constituyen fa
muestra en estudio de Ia validacion del instrumento: Proceso de reclutamiento y productividad laboral.

Instrucciones
La evaluacion requiere de Ia lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a fin de
cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a: relevancia o congruencia con el
contenido, claridad en la redaccién, adecuacion contextual y dominio del contenido. Para eflo debera

asignar una valoracion si el item presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario se ofrece un
espacio para las observaciones hubiera.

Juez N° 01 Fecha actual:03/11/2020

Nombres y Apeliidos del Juez: Mg. Carlos Alberto Vasquez Villanueva
DNI: 00238680

Institucion donde labora: Universidad Peruana Unién

Afios de experiencia profesional o cientifica:24 afios

)‘\-/4 ;J
\“Firma del Juez.
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CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
DICTAMINADO POR EL JUEZ

1) ¢Esta de acuerdo con las caracteristicas, forma de aplicacion (instrucciones para el
examinado) y estructura del INSTRUMENTO?
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-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
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5) ¢Los items del instrumento tienen correspondencia con la dimension a la que
pertenecen en el constructo?
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad Determinar la relacidn entre el proceso de reclutamiente y la
productividad laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin, afio 2020., quienes constituyen fa
muestra en estudio de Ia validacion del instrumento: Proceso de reclutamiento y productividad laboral.

Instrucciones
La evaluacion requiere de Ia lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a fin de
cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a: relevancia o congruencia con el
contenido, claridad en la redaccion, adecuacién contextual y dominio del contenido. Para ello debera

asignar una valoracion si el item presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario se ofrece un
espacio para las observaciones hubiera.

Juez N° 03 Fecha actual: 16/11/2020

Nombres y Apeliidos del Juez: Mg. David Troya Palomino
DNI: 49746997

Institucion donde labora: Universidad Peruana Union

Anos de experiencia profesional o cientifica: 15 afios
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Firma del Juez.
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CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
DICTAMINADO POR EL JUEZ

1) ¢Esta de acuerdo con las caracteristicas, forma de aplicacion (instrucciones para el
examinado) y estructura del INSTRUMENTO?

5) ¢Los items del instrumento tienen correspondencia con la dimensién a la que
pertenecen en el constructo?

Firma del Juez



Anexo 4: Carta de aceptacion de la institucion

= MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE SAN MARTIN

DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES™

/ ARO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD

INFORME N°962:2020-OP-GA-MPSM

A MG. VICTOR HUGO SANCHEZ REATEGUI
GERENTE DE ADMINISTRACION

ASUNTO AUTORIZACION PARA INVESTIGACION DE TESIS

FECHA . Tarapoto, 14 de setiembre del 2020,

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarie cordialmente y en
2tencién al documento de la referencia, autorizar a la egresada de la Carrerz
Profesional de Administraciéon — Mencion - Gestion Empresarial Bach. Magaly Cubas
Guevara el ingreso al Edificio municipal para su investigacion de tesis titulada “Proceso
J de Reclutamiento y su Relacion con su Productividad laboral en la Municipalidad

Provincial de San Martin", con |a finalidad de realizar encuestas a los usuarios y
trabajadores de nuestra institucion publica

Es cuanto informo a Uslted, para los fines del caso.
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