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Resumen

El proceso de Seleccion dentro de la Seleccidon de Personal comprende la valoracion objetiva
del candidato teniendo en consideracion las necesidades del servicio. Dicha evaluacién se debe
realizar con el objetivo de cubrir las exigencias trazadas del servicio y con el respaldo de la
meritocracia correspondiente basada en la igualdad de oportunidades.

La investigacion desarrollada tuvo como objetivo fundamental determinar la relacion del
proceso de Seleccidn de personal (SP) con el desempefio laboral (DL) de los trabajadores bajo
la modalidad del Contrato Administrativo de Servicios (CAS) de la Municipalidad Distrital de
Chongoyape (MDCH) — Afio 2019; la investigacion cuenta con una muestra total de 20

colaboradores debido a que se aplicé a todos los trabajadores bajo dicha modalidad de contrato.

Para el correcto cumplimiento de los objetivos planteados se desarrolld una investigacion no
experimental ya que permitio estudiar y describir las variables sin la necesidad de modificarlas
ni alterarlas y de esa manera determinar la relacion que existe entre ellas, ademas de ser
descriptiva-correlacional permitiendo describir las variables para luego indicar como se
relacionan la SP y el DL en la MDCH.

La recoleccion de informacion se realizd mediante escalas graficas aplicadas en el caso de la
primera variable a los mismos trabajadores y en el caso de la segunda a sus jefes. Los resultados
obtenidos plasmaron que existe una relacion directa y profunda entre la SP y el DL ya que, el
bajo rendimiento tanto en el conocimiento del cargo como en la Calidad de trabajo, asi como
deficientes niveles de cooperacion y responsabilidad contrastan el nulo proceso de seleccion

realizado.

Palabras clave: Seleccion de personal (SP) y desempefio laboral (DL).
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Abstract

The Selection process within the Personnel Selection includes the objective assessment of the
candidate taking into consideration the needs of the service. Said evaluation must be carried
out with the aim of meeting the outlined demands of the service and with the support of the

corresponding meritocracy based on equal opportunities.

The main objective of the research was to determine the relationship between the Personnel
Selection (PS) process and the work performance (WP) of workers under the Administrative
Service Contract (ASC) of the District Municipality of Chongoyape (MDCH) - Year 2019; the
research has a total sample of 20 collaborators because it was applied to all workers under this

type of contract.

For the correct fulfillment of the proposed objectives, non-experimental research was
developed since it allowed studying and describing the variables without the need to modify or
alter them and thus determine the relationship that exists between them, besides being
descriptive-correlational allowing describing the variables to then indicate how the PS and the
WP are related in the MDCH.

The information collection was carried out using a graphic scale applied to the immediate
bosses of each ASC worker to measure the performance of each one of them, in addition to a
checklist that made it possible to measure the degree of compliance with the PS process. The
results obtained showed that there is a direct and deep relationship between the PS and the WP
since, the low performance both in the knowledge of the position and in the Quality of work,
as well as deficient levels of cooperation and responsibility contrast the null selection process

accomplished.

Keywords: Personnel selection (PS) and job performance (LD
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INTRODUCCION

La presente investigacion es el resultado del trabajo tedrico y préctico de observar,
indicar y relacionar las variables Seleccion de Personal y Desempefio Laboral buscando

comprender y estudiar la actual situacion del personal bajo el CAS de la MDCH.

Para ello, se ha revisado numerosas fuentes tanto primarias como secundarias de
diversos autores internaciones, nacionales y locales con el objetivo de crear un conglomerado

de informacion que nos sirva de base para la investigacion.

Se realiz6 la elaboracién de un cuestionario para medir el Desempefio Laboral, asi como
una lista de cotejo que nos permita tener en claro si la institucion realiza la correcta Seleccién
de Personal. Ambas fueron revisadas y aprobada por juicio de expertos, ademas de contar con

un alfa de Cronbach sélido.

Todo lo mencionado se ejecuto bajo la finalidad de diagnosticar la relacion del proceso
de Seleccion de Personal con el Desempefio Laboral de los propios trabajadores bajo la
modalidad CAS de la MDCH.

Durante todo el proceso de la elaboracion de la investigacion contamos con el total
apoyo del alcalde de la MDCH, asi como de sus colaboradores que amablemente accedieron a
brindarnos la informacion solicitada y que ademas llenaron sin quejas los cuestionarios

correspondientes.
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Capitulo I: El objeto de estudio

1.1.Contextualizacién Del Objeto de Estudio

En un informe de la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR) en el afio 2017
detalla que a finales del afio 2016 existian cerca de 275 mil servidores dentro del régimen de
Contrato Administrativo de Servicios (CAS), cifra que describe su crecimiento sostenido del
8% durante los afios 2009 y 2016. Para el 2018 dicha cifra tuvo un ligero decrecimiento del

2.9% descendiendo hasta 259 mil trabajadores.

Tales nimeros resultan bastante elevados teniendo en cuenta que el régimen CAS fue
creado bajo la modalidad de especial para ser usado en determinadas circunstancias, ademas
de ello se le suma las numerosas criticas que dicho contrato recibe por la falta de algunos
beneficios y/o derechos hacia los trabajadores. Frente a ello, en el afio 2018 se aprobo el
proyecto de Ley N° 2580, la cual busca eliminar definitivamente el régimen CAS, ademas de
incorporar a los trabajadores de dicho régimen a uno ordinario, por otro lado, en el afio 2019
se encuentra en espera el nuevo proyecto de ley N° 4065 que busca trasladar a los trabajadores
CAS al régimen laboral 728.

Independientemente de las cifras antes mencionadas, la gran interrogante se presenta
en que, si dicho contrato se estd aplicando de la manera correcta, es decir, Si se respeta
verdaderamente el procedimiento para contratar personal. Segun el (Decreto Supremo N°075-
2008-PCM, 2008) establece que para dicha contratacion se deben seguir cuatro etapas, las
cuales son: preparatoria, convocatoria, seleccion y registro del contrato, por tanto, es muy
probable que la totalidad de las instituciones del estado que usen el mencionado contrato no

respeten la ley y se estén inhibiendo de cumplir con lo establecido.

1.2. Caracteristicas y Manifestaciones del Problema de Investigacion

El contrato Administrativo de Servicios (CAS) resulta controversial por diversos
factores tales como sus caracteristicas o usos, pero lo mas preocupando se denota en la
aplicacion que se viene dando en las instituciones publicas, ya que ocurren diversos caros en
que se ve reflejado la omisidn de procesos obligatorios ya sea de manera intencional o no, los
cuales tienen como finalidad el bienestar de la propia entidad y por tanto de los ciudadanos que

dependen de ella.
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Tal podria ser el caso de la MDCH, la cual en el afio 2019 (afio del alcalde ingresante)
no convoco ninguna convocatoria o concurso publico para cubrir las plazas requeridas dentro
del municipio y que, al contrario de lo esperado aceptd el ingreso de 20 trabajadores nuevos
bajo la modalidad CAS. Dichas cifras mencionadas no contrastan una légica ya que, segun ley
al no haber una convocatoria es natural pensar que no habra personal nuevo.

Sin duda resulta inquietante preguntarse sobre las consecuencias que puede traer elegir
nuevo personal sin un criterio de seleccidn ya que resulta muy probable que éste no cuente ni
con las capacidades, conocimientos o habilidades requeridas al puesto que ocupa, afectando

asi el desempefio laboral tanto individual como colectivo que se ofrecera.
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Capitulo 11: Marco Tedrico

2.1.Bases Tedricas
2.1.1. Seleccién De Personal

Asi como lo indica Chiavenato (2009) “La Seleccién de Personal investiga los
aspirantes mas idoneos para ciertos puestos teniendo en cuenta sus competencias”
(p.137).

Ademas, Mondy & Noé (2005) afirma que “Es un proceso para escoger la persona

mas apta dentro de un conjunto de aspirantes para un puesto” (p. 162).

Para Castillo (2012) se busca que los aspirantes a un cargo presenten actitudes

semejantes a las que una empresa busca para un determinado puesto.

Por otro lado, para Montes & Gonzélez (2007) “El proposito de la Seleccion de
Personal es proporcionar a la entidad de personal dptimo el cual sea elegido de tal forma

que presente bajo riesgo de rotacion” (p. 176).

De acuerdo con Robbins & Coulter (2005), indica que “El procedimiento tiene
como objetivo indagar los precedentes de un aspirante a fin de asegurar la contratacion

del mas idoneo” (p. 288).

Para Miquel (2010), “Primero se debe definir el perfil del puesto, para luego

establecer habilidades y condiciones de un aspirante y asi seleccionar el idoneo” (p. 159).
2.1.1.1. Importancia De La Seleccidén De Personal

Para Grados (2013), “La importancia radica en que nos proporciona una

perspectiva positiva de un trabajador dentro de la organizacion” (p. 225).

2.1.1.2. Etapas De Proceso De Seleccion Para Contratacion Administrativa De
Servicios — CAS

El régimen laboral Contratacion Administrativa de Servicios (CAS) segun el
Decreto Legislativo N°1057 (2008), se trata de una modalidad propia del derecho

administrativo y privada del estado.
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Ademas, la Ley N°29849 (2012), lo conceptualiza como una modalidad especial

transitoria.

De acuerdo al Decreto Legislativo N°1057 (2008), existen dos requisitos para que
se pueda brindar dicho contrato, el primero es que exista un requerimiento de la

dependencia y el segundo es que exista el presupuesto adecuado.

La Ley N°29849 (2012), establece claramente que se debe llevar a cabo concurso

publico para acceder a este contrato a través de los diversos portales del estado.

De acuerdo al Decreto Supremo N°075-2008-PCM (2008), indica en el Capitulo

Il el procedimiento para la contratacion es el siguiente:

1. Preparatoria: Requerimiento de la unidad usuaria que incluya descripcion, requisitos,
competencia, y procedimiento del concurso.

2. Convocatoria: Publicacion de la convocatoria en los diversos portales del estado,
ademas de otras vias privadas que puedan comunicar dicho concurso.

3. Seleccion: Valoracion imparcial del postulante dependiendo las necesidades del
servicio, esta fase debe incluir la evaluacion curricular y la entrevista segin norma.
Segun la Resolucién N°107-2011-SERVIR/PE (2011) la evaluacion curricular
comprende la experiencia laboral, formacion académica y otros cursos o
especializaciones; por otro lado, la entrevista tiene como objetivo conocer al
postulante de una manera mas directa.

4. Suscripcidn y registro del contrato: Registro del contrato en un plazo no mayor a 5
dias habiles.

2.1.2. Desempefio Laboral
Para Palacio, (2005), “El Desempefio Laboral es el aporte de uno o varios
trabajadores dentro de un lapso de tiempo, dicho aporte debe aportar a la eficiencia

organizacional” (p. 155).

De igual manera Chiavenato (2011), “Es la calificacion ordenada del

comportamiento de un individuo dentro de un puesto” (p. 202).

El Decreto Legislativo N° 1023 (2008) indica que “Se trata de un proceso
obligatorio de las entidades del estado ya que con éste se puede llegar a demostrar

objetivamente las funciones, aptitudes y rendimientos del personal”.
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El articulo 30 del Decreto Supremo N°009-2010-PCM (2010) afiade que “Dicha
evaluacion debe estar orientada a satisfacer el logro de los propdsitos institucionales y

la satisfaccion de las necesidades del ciudadano™.
2.1.2.1.Proceso de evaluacion del desempefio
El articulo 22 de la Ley N°30057 (2013) indica:

a) Los factores mediables deben estar ligados con las funciones del puesto.
b) Metas mensurables y verificables.

c) Eltrabajador debe tener claro los procedimientos antes de la evaluacion.
d) Se realiza anualmente.

e) Si el trabajador no participa se considera como desaprobado.

El Decreto Legislativo N° 1023 (2008) en la Quinta Disposicion Complementaria Final,

indica:

a) Metas mensurables y verificables.
b) Se debe aplicar a todo el personal.

c) Los resultados deben ser pablicos.
El articulo 18 del (Decreto Legislativo N°1025, 2008) indica:

a) Metas mensurables y verificables.
b) Se debe aplicar a todo el personal.
c) Se realiza con una periodicidad de maximo 2 afos.
d) Los resultados deben ser pablicos.

e) Se debe notificar los resultados al personal.
2.1.2.2.Factores de evaluacion del desempefio

Aspectos observables y demostrables los cuales deben ser tomados en cuenta para la

valoracién del desempefio.
Segun Chiavenato (2011, indica que hay ciertos factores para la evaluacion:

a) Desempefio objetivo.
b) Conocimiento y desempefio del puesto.

C) Caracteristicas del individuo (p. 212).
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La Resolucion de Gerencia Municipal N°205-2013-GM/MM (2013) y la Resolucion de
gerencia N°000311-2018-GM-MDI (2018) explican que los factores a tomar en cuenta

son:
a) Conocimiento del puesto.
b) Iniciativa.

C) Proactividad.

d) Toma de decisiones.

e) Cooperacion.

f) Responsabilidad.

)] Capacidad organizativa.
h) Disciplina.

i) Discrecion.

)} Comunicacion efectiva.

La Resolucion directoral N°6803-2019-UGEL.05 (2019) detalla que los factores

son:

a) Conocimiento del cargo.
b) Calidad del trabajo

C) Creatividad.

d) Cooperacion.

e) Responsabilidad.

f) Identidad institucional.

9) Asistencia y puntualidad.
2.1.2.3.Métodos de evaluacion del desempefio laboral

El Decreto Supremo N°009-2010-PCM (2010) en el articulo 31, sefiala que las
entidades tienen libertad para elegir el método de evaluacion de desempefio seglin su

criterio y necesidades.

Por tanto, cada institucion del estado es libre de utilizar su propio método de
evaluacion de desempefio, pero existe una tendencia para la utilizaciéon de “Métodos de
escalas graficas” el cual es utilizado en la gran mayoria de entidades publicas, claro
ejemplo de ello es la Municipalidad de Miraflores y la Municipalidad de Independencia

que antes fueron mencionadas.
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a) Meétodo de escala gréafica

Segun Chiavenato (2007, las escalas graficas evaltan el desempefio utilizando
diferentes principios anticipadamente descritos, para ello se usan cuestionaros de doble
entrada (p. 249). Lo principios utilizados son anticipadamente escogidos con la
finalidad de definir las cualidades a evaluar.

Para Robbins & Coulter (2005), indica que dicho método cataloga una cierta
cantidad de factores de desempefio a fin que el evaluador pueda calificar cada factor
mediante una escala (p. 296).

Para Werther & Davis (2008), dicho método cuenta con ventajas como su fécil
aplicacion y entendimiento, por otro lado, tiene como desventaja aplicaciones rutinarias

y pobre retroalimentacion (p. 327).



Capitulo 111: Metodologia Desarrollada

3.1. Operacionalizacion De Variables

Tabla 1

Matriz de Operacionalizacion
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Variable Dimensiones Indicadores
Seleccion de Personal
De acuerdo con la Ley N° 30057 (2013), el
proceso de seleccion consiste en elegir el
personal mas adecuado para un determinado
puesto, el cual se basa en la meritocracia, Etapa del Evaluacion
transparencia y atribuciones. De esa manera Proceso de Curricular
se va asegurar la equidad en el acceso de la Seleccion para Entrevista
funcion publica Trabajadores

CAS.

Desempefio Laboral
De acuerdo con el Decreto Supremo N° 009-
2010-PCM (2010), realizar la evaluacion del
desempefio del talento humano en funcion del Conocimiento
Estado es un procedimiento obligatorio, del cargo
constante, ordenado, objetivo y demostrable Calidad de
del grupo de actividades, habilidades y Factores de trabajo
rendimientos del personal en la completa Evaluacién de Creatividad
realizacion de sus objetivos y del conjunto de  Desempefio Cooperacion

suficiencias para el cargo.

Responsabilidad
Identidad
institucional
Asistencia y
puntualidad

Nota. Datos tomados de Ley N° 30057 (2013) y Decreto Supremo N° 009-2010-PCM (2010).

3.2. Disefio Metodoldgico

3.2.1. Disefio de investigacion.

Se utilizo el disefio no experimental, Hernandez et al. (2014), afirma lo siguiente:

“La investigacion se ejecuta sin la manipulacion intencional de ambas variables ya que sélo

se estudiara los fenGmenos en su entorno nativo” (p. 152).
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Nuestra investigacion es “no experimental” debido a que estudiamos y describimos

las variables sin modificarlas ni alterarlas para determinar la relacion que existe entre ellas.

3.2.2. Tipo de investigacion.
En cuanto al tipo de investigacion utilizado fue descriptiva-correlacional, ya que no

sOlo se basa en describir las variables, sino que también se interesa en indicar como se
relacionan éstas. Tal como refiere Hernandez et al. (2014), se centra basicamente en

describir fendmenos e indicar como se relacionan dos variables. (p. 92-93)

3.3. Disefilo Muestral
3.31 Poblacién.

Nuestra investigacion tuvo una poblacién integrada por la totalidad de
colaboradores que laboran en la Municipalidad Distrital de Chongoyape. Siendo un total
de 93 trabajadores.

Tabla 2

Poblacion de la investigacion

Modalidad de Contrato NUmero de Personas
Empleados de Confianza 4

Empleados Nombrados 7

Empleados contratados permanentes 9

Contrato Administrativo de servicios CAS 20

Contratos de locaciéon 14

Obreros nombrados 19

Obreros contratados 20

Total 93

Nota. Datos obtenidos de la planilla Gnica de pagos de la Municipalidad Distrital de Chongoyape. Elaboracion:
Propia.

3.3.2 Muestra.
La muestra tomada en nuestro trabajo de investigacién fue constituida por la

totalidad de personal entrante bajo la modalidad CAS del afio 2019 de la Municipalidad

Distrital de Chongoyape. Por tal motivo la muestra sera de 20 trabajadores CAS.
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3.4. Fuentes, Técnicas De Recoleccién De Datos
3.4.1 Fuentes.
El material utilizado en este estudio fue extraido de dos fuentes:

Fuentes primarias: Datos recopilados a través de aplicacion de la escala grafica, los
cuales fueron extraidos con informacion de los trabajadores CAS de la Municipalidad

Distrital de Chongoyape.

Fuentes secundarias: Recoleccion de material bibliografico de libros y estudios
previos referente al tema de analisis en esta investigacion, tales como los articulos

cientificos, tesis o revistas especializadas.
3.4.2 Técnicas de recoleccion de datos.

Tanto como para la seleccion de personal como para el desempefio laboral de los
trabajadores CAS nuevos se utilizé el instrumento llamado escala gréfica, las cuales
evaltan el desempefio utilizando diferentes principios anticipadamente descritos, para ello
se usan cuestionarios de doble entrada. Segun Chiavenato (2007), los principios utilizados

son elegidos con anticipacion a efectos de definir cualidades a evaluar (p. 249).
3.5. Validez Y Confiabilidad Del Instrumento
3.5.1 Validez.

Mediante la “Validacion de expertos” fue que se autenticd los instrumentos de
recoleccion de la presente investigacion de datos, quienes cuentan con el entendimiento

necesario en la materia, destreza en los temas y diversos rubros de investigacion.

3.5.2 Confiabilidad.

La credibilidad de los mecanismos de recoleccion de datos se logré6 mediante el
Anélisis de Cronbach extraido de la herramienta estadistica Statistical Package for the

Social Sciences o SPSS.

El mecanismo generado por el investigador fue sometido a este proceso con la

finalidad de probar la confiabilidad del mismo y poder llevar a cabo la investigacion.

Se debe tener en cuenta que Si el valor del coeficiente obtenido se halla entre 0.7 <

r <1, “El instrumento se puede considerar confiable”.
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3.5.3. Cuestionario con funcion de evaluar el desempefio laboral de los
trabajadores de la MDCH - 2019

Andlisis de Alfa de Cronbach

Para determinar la confiabilidad del instrumento 1y 2 se aplica el Alfa de
Cronbach, haciendo referencia a las variables seleccidn del personal y desempefio
laboral.

Variable: Seleccion del personal
Estadisticas de fiabilidad
Tabla 3.

Coeficiente de Alfa de Cronbach para variable Seleccion de Personal

Alfa de Cronbach's a McDonald's ® N elementos

0.846 0.877 10

Nota. Datos obtenidos de la planilla Gnica de pagos de la Municipalidad Distrital de Chongoyape.

En la tabla 1 se observd que el coeficiente Alfa de Cronbach aplicado al
instrumento es de 0.846, es decir que la fiabilidad del instrumento es muy alta, ademas se
empled el coeficiente de McDonald’s reforzando la fiabilidad del instrumento con un

coeficiente igual a 0.877 y procediendo su aplicacion.

Variable: Desempefio laboral
Estadisticas de fiabilidad
Tabla 4.

Coeficiente de Alfa de Cronbach para variable Desempefio Laboral

Alfa de Cronbach's a McDonald's ® N elementos

0.714 0.727 7

Nota. Datos obtenidos de la planilla Unica de pagos de la Municipalidad Distrital de Chongoyape.
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En la tabla 2 se observd que el coeficiente Alfa de Cronbach aplicado al
instrumento es de 0.714, es decir que la fiabilidad del instrumento es alta, ademas se
empled el coeficiente de McDonald’s reforzando la fiabilidad del instrumento con un

coeficiente igual a 0.727 y procediendo su aplicacién.

3.6. Método De Analisis De Datos

El proceso de datos de la investigacion se realizd6 mediante la herramienta
informéatica SPSS utilizando su hoja de calculo como herramienta de analisis de datos, de
esa forma se obtuvieron los resultados respecto a los indicadores de valoracion de las
respectivas variables, los cuales fueron presentados a mediante figuras y tablas que brindan

facilidad de analisis.

Tabla 5

Analisis de medias y varianza

Estadisticas de elemento de resumen

Media Minimo Maximo Rango Ma'x!mo/ Varianza N® de
Minimo Elementos
Mediasde 257 5400 2950 0550 1,229 0,031 7
elemento
Varianza
de 0,496 0,253 0,724 0,471 2,865 0,042 7
elemento
Covarianzas
entre 0,131 -0,100 0,382 0,482 -3,816 0,014 7
elementos

Nota. Datos obtenidos por elaboracion propia en SPSS.

Dichos resultados se ven reflejados en la obtencién de la Media y Varianza de los

datos obtenidos.
Prueba de normalidad
Ho: Los datos de las variables analizadas tienen distribucién normal.

H:: Los datos de las variables analizadas no tienen distribucién normal.
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Tabla 6.
Prueba de Normalidad Shapiro Wilk

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Seleccion Personal 0.885 20 0.022
Desarrollo Laboral 0.962 20 0.586

Nota. Datos obtenidos por elaboracion propia en SPSS.

En la tabla 3 se observd, que mediante la prueba de Shapiro-Wilk, con un p-valor
igual a 0.586 siendo mayor que el nivel de significancia (0.05), los datos de la variable no
provienen de una distribucion normal, sin embargo, para la variable seleccion del personal
se obtuvo un p-valor de 0.022 siendo menor a 0.05, entonces rechazamos la hipétesis nula

(Ho), concluyendo que los datos no provienen de una distribucion normal.
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Capitulo 1V: Resultados Y Discusion
4.1 Resultados En Tablas Y Graficos

4.1.1 Anélisis del proceso de seleccion de personal.

Con el objetivo de determinar el proceso llevado por la Municipalidad Distrital de
Chongoyape respecto a la Seleccion de Personal y su relacién con el Desempefio Laboral,
se aplic la escala gréfica sobre la seleccion de personal a la totalidad de trabajadores CAS,
los cuales laboran en la mencionada municipalidad, por medio del cual fueron evaluados
diez (10) indicadores con cuatro (04) alternativas; cuyos resultados son detallados a

continuacion.

Tabla 7.

1. Consideras que la municipalidad utiliza la evaluacion curricular como método de
evaluacion objetiva del postulante.

ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 5 25,00%
Casi nunca 9 45,00%

A veces 6 30,00%
Siempre 0 0.00%
TOTAL 20 100,00%

Nota: Elaboracion propia basado en el cuestionario de Seleccion de Personal del 2019.

Figura 1.

Método de evaluacion

50

40

30

Porcentaje

20

0.00%

Nunca Casi nunca A veces Siempre

Nota: Elaboracion propia basado en el cuestionario de Seleccion de Personal del 2019.
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Interpretacion:

De la tabla 5 y figura 1 se observd que, del total de encuestados (20), el 45% de la
poblacion opind que “casi nunca” la evaluacion curricular es tomado en cuenta como método
de evaluacién objetiva del postulante, asi mismo el 30% sefialé que “A veces” y el 25%

“Nunca”.

Tabla 8.

2. Consideras que en la evaluacion curricular se extrae informacion legitima y de mucha
importancia sobre el postulante.

ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 7 35,00%
Casi nunca 4 20,00%

A veces 9 45,00%
Siempre 0 0,00%
TOTAL 20 100,00%

Nota: Elaboracién propia basado en el cuestionario de Seleccion de Personal del 2019.

Figura 2.

Informacidn legitima
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Porcentaje

20

0.00%

Nunca Casi nunca A veces Siempre

Nota: Elaboracion propia basado en el cuestionario de Seleccion de Personal del 2019.



Interpretacion:

De la tabla 6 y figura 2 se observd que, del total de encuestados (20), el 45% de la
poblacion opind que “A veces” se extrae informacion legitima y de mucha importancia sobre

el postulante de la evaluacion curricular, asi mismo el 35% sefald que “Nunca” y el 20% “Casi

nunca”.

Tabla 9.

3. Consideras que en la evaluacion curricular se toma en cuenta el perfil del puesto.

ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 0 0,00%

Casi nunca 13 65,00%

A veces 7 35,00%
Siempre 0 0,00%
TOTAL 20 100,00%

Nota: Elaboracién propia basado en el cuestionario de Seleccion de Personal del 2019.

Figura 3.
Perfil del puesto

60

40

Porcentaje

20

0.00%

A veces

Nunca Casinunca

Nota: Elaboracion propia basado en el cuestionario de Seleccidn de Personal del 2019.

0.00%

Siempre
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Interpretacion:

De la tabla 7 y figura 3 se observd que, del total de encuestados (20), el 65% de la
poblacion opind que “Casi nunca” se considera el perfil del puesto en la evaluacion curricular,
asi mismo el 35% sefiald que “A veces”, el 0% “Nunca” y 0% consideran que “Siempre” se

considera el perfil del puesto.

Tabla 10.

4. Consideras que en la evaluacion curricular se toma en cuenta la experiencia laboral del
postulante.

ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 9 45,00%C
Casi nunca 6 30,00%

A veces 5 25,00%
Siempre 0 0,00%
TOTAL 20 100,00%

Nota: Elaboracién propia basado en el cuestionario de Seleccion de Personal del 2019.

Figura 4.

Experiencia laboral
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20

0.00%

Nunca Casi nunca A veces Siempre

Nota: Elaboracion propia basado en el cuestionario de Seleccion de Personal del 2019.
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Interpretacion:

De la tabla 8 y figura 4 se observd que, del total de encuestados (20), el 45% de la
poblacién opind que “Nunca” se toma en cuenta la experiencia laboral del postulante en la

evaluacion curricular, asi mismo el 30% sefialdé que “Casi nunca” y el 25% “A veces”.

Tabla 11.

5. Consideras que en la evaluacién curricular se toma en cuenta la formacion académica del
postulante.

ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 0 0,00%

Casi nunca 18 90,00%

A veces 2 10,00%
Siempre 0 0,00%
TOTAL 20 100,00%

Nota: Elaboracién propia basado en el cuestionario de Seleccion de Personal del 2019.

Figura 5.

Formacién académica

100

a0

60

Porcentaje

40

0.00% 10,00% 0.00%
1]
Nunca Casi nunca Aveces Siempre

Nota: Elaboracion propia basado en el cuestionario de Seleccion de Personal del 2019.
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Interpretacion:

De la tabla 9 y figura 5 se observd que, del total de encuestados (20), el 90% de la
poblacioén opind que “Casi nunca” se toma en cuenta la formacion académica del postulante en
la evaluacion curricular, asi mismo el 10% sefial6 que “A veces”, el 0% “Nunca” y el 0%

consideran que “Siempre se toma en cuenta la formacion académica.

Tabla 12.

6. Consideras que en la evaluacion curricular se toma en cuenta los cursos de especializacion
del postulante.

ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 3 15,00%
Casi nunca 9 45,00%

A veces 8 40,00%
Siempre 0 0,00%
TOTAL 20 100,00%

Nota: Elaboracién propia basado en el cuestionario de Seleccion de Personal del 2019.

Figura 6.

Cursos de especializacion
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20

15,00%
0.00%
0
Nunca Casinunca Aveces Siempre

Nota: Elaboracion propia basado en el cuestionario de Seleccion de Personal del 2019.
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Interpretacion:

De la tabla 10 y figura 6 se observd que, del total de encuestados (20), el 45% de la
poblacion opind que “Casi nunca” se toma en cuenta los cursos de especializacion del
postulante en la evaluacidon curricular, asi mismo el 40% sefnaldé que “A veces” y el 15%

“Nunca”.

Tabla 13.

7. Consideras que se usa la entrevista como método de evaluacion objetiva del postulante.

ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 8 40,00%
Casi nunca 4 20,00%

A veces 8 40,00%
Siempre 0 0,00%
TOTAL 20 100,0

Nota: Elaboracién propia basado en el cuestionario de Seleccion de Personal del 2019.

Figura 7.

Método de evaluacion objetiva

Porcentaje

0.00%

Nunca Casi nunca Aveces Siempre

Nota: Elaboracion propia basado en el cuestionario de Seleccion de Personal del 2019.
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Interpretacion:

De la tabla 11 y figura 7 se observd que, del total de encuestados (20), el 40% de la
poblacion opind que “A veces” se usa la entrevista como método de evaluacion objetiva del

postulante, asi mismo el 40% sefial6 que “Nunca” y el 20% “Casi nunca”.

Tabla 14.

8. Consideras que la entrevista tiene como objetivo fundamental comprender mejor al
postulante teniendo en cuenta sus cualidades personales, inteligencias y experiencias.

ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 1 5,00%

Casi nunca 8 40,00%

A veces 11 55,00%
Siempre 0 0,00%
TOTAL 20 100,00%

Nota: Elaboracién propia basado en el cuestionario de Seleccion de Personal del 2019.

Figura 8:

Comprensién basada en la entrevista

60

Porcentaje

0.00%

Nunca Casi nunca A veces Siempre

Nota: Elaboracion propia basado en el cuestionario de Seleccion de Personal del 2019.
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Interpretacion:

De la tabla 12 y figura 8 se observd que, del total de encuestados (20), el 55% de la
poblacion opind que “A veces” la entrevista tiene como objetivo fundamental comprender
mejor al postulante teniendo en cuenta sus cualidades personales, inteligencias y experiencias,

asi mismo el 40% senal6d que “Casi nunca” y el 5% “Nunca”.

Tabla 15.

9. Consideras que la entrevista se desarrolla considerando el perfil del cargo.

ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 1 5,00%

Cais nunca 11 55,00%

A veces 8 40,00%
Siempre 0 0,00%
TOTAL 20 100,00%

Nota: Elaboracién propia basado en el cuestionario de Seleccion de Personal del 2019.

Figura 9.
Perfil del cargo
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Nota: Elaboracion propia basado en el cuestionario de Seleccidn de Personal del 2019.
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Interpretacion:

De la tabla 13 y figura 9 se observd que, del total de encuestados (20), el 55% de la
poblacion opind que “Casi nunca” la entrevista se desarrolla considerando el perfil del cargo,

asi mismo el 40% sefialo que “A veces” y el 5% “Nunca”.

Tabla 16.

10. Consideras que la entrevista se realiza de manera estructurada para facilitar la
recopilacion de informacion del candidato.

ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 7 35,00%
Casi nunca 7 35,00%
A veces 6 30,00%
Siempre 0 0,00%
TOTAL 20 100,00%
Nota: Elaboracién propia basado en el cuestionario de Seleccion de Personal del 2019.
Figura 10.

Estructura de la entrevista
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Nunca Casi nunca A veces Siempre

Nota: Elaboracion propia basado en el cuestionario de Seleccién de Personal del 2019.
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Interpretacion:

De la tabla 14 y figura 10 se observ6 que, del total de encuestados (20), el 35% de la
poblacion opind que “Casi nunca” la entrevista se realiza de manera estructurada para facilitar
la recopilacion de informacion del candidato, asi mismo el 35% sefiald que “Nunca” y el 30%

“A veces”.

4.1.2 Evaluacion de desempefio laboral.

Con el objetivo de determinar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores
CAS de la MDCH, se aplic6 un cuestionario, en el cual se analizé los factores referentes a
conocimiento de cargo, calidad de trabajo, creatividad, cooperacion, responsabilidad,
identidad institucional, asistencia y puntualidad de los mencionados trabajadores,

hallandose lo siguiente:

Tabla 17

Resultados del cuestionario

Conoci Calida Creati Cooper Responsa Identida  Asisten Suma
-miento d -vidad a -bilidad d -cia -toria
-cion
sujeto 1 2 3 3 3 4 4 4 23
sujeto 2 3 3 3 2 3 3 3 20
sujeto 3 3 3 3 3 4 3 4 23
sujeto 4 3 3 3 3 3 4 4 23
sujeto 5 3 3 3 4 4 4 4 25
sujeto 6 2 3 2 2 3 4 2 18
sujeto 7 2 3 4 3 2 3 3 20
sujeto 8 3 3 3 3 3 3 3 21
sujeto 9 2 3 3 2 3 3 4 20
sujeto
10 2 3 3 4 4 3 2 21
sujeto
11 3 2 3 4 3 3 2 20
sujeto
12 3 3 2 2 2 4 2 18
sujeto
13 2 3 3 2 3 2 3 18
sujeto
14 2 2 3 4 2 3 2 18
sujeto

15 2 3 2 3 3 3 2 18
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sujeto

16 2 3 3 2 2 2 2 16
sujeto

17 2 1 2 2 2 1 2 12
sujeto

18 2 2 3 3 2 2 2 16
sujeto

19 3 3 2 2 2 3 2 17
sujeto

20 2 2 3 4 3 2 3 19
Varianz

a 0.24 0.31 0.26  0.6275  0.5275 0.6475  0.6875

Nota. Datos obtenidos por elaboracion propia en SPSS.

Tabla 18

Alfa de Cronbach de Cuestionario

ALFA DE CRONBACH

Vi 3.3
vt 8.51
Alfa 0.714257736
k 7
LEYENDA
Deficiente 1
Regular 2
Bueno 3
Destacado 4

Nota. Datos obtenidos por elaboracion propia en SPSS.

Conocimiento del cargo: Evalua el nivel de entendimiento y conocimiento de las
actividades que realiza, considerando la solucién de los problemas y sus respectivas
propuestas de cambio para mejora.

Tabla 19

Conocimiento del cargo

Escala Frecuencia Porcentaje
Destacado 0 0.00%
Bueno 5 25.00%
Regular 14 70.00%
Deficiente 1 5.00%

Total 20 100.00%

Nota. Elaboracion propia con datos obtenidos en el cuestionario del Desempefio Laboral (2019)
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Figura 11

Conocimiento del cargo
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Nota. Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario del desempefio laboral 2019.
Interpretacion:

El conocimiento es uno de los aspectos es uno de los aspectos que mas se toma en
cuenta al momento de evaluar a un postulante, cuando no existe dicha evaluacion se obtienen
resultados como el siguiente, 70% de los trabajadores tiene un conocimiento “Regular” los
cuales claramente no son suficientes para realizar sus respectivas funciones teniendo en

consideracion la exigencia que significa una institucion publica.

Calidad de trabajo: Evaluacién del trabajo producido teniendo en cuenta su

precision, claridad, presencia y cantidad.

Tabla 20
Calidad de trabajo

Escala Frecuencia Porcentaje
Destacado 0 0.00%
Bueno 7 35.00%
Regular 12 60.00%
Deficiente 1 5.00%

Total 20 100.00%

Nota. Datos obtenidos por elaboracion propia en SPSS.
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Figura 12
Calidad de trabajo
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Nota. Elaboracién propia basada en los resultados del cuestionario del desempefio laboral 2019.
Interpretacion:

En cuanto a la calidad de trabajo, un 60% obtiene la calificacion de “Regular” lo cual
resulta preocupante teniendo en cuenta la cantidad de tareas que las municipalidades deben
cumplir a diario, mientras que un 35% recibe una calificacion de “Bueno”. Si sumamos ambos

resultados podemos notar la mediocridad reflejada en la mayoria de las instituciones del estado.

Creatividad: Capacidad para brindar soluciones de manera oportunidad y adecuada en
situaciones poco rutinarias; ademas de presentar las respectivas sugerencias Yy

recomendaciones.

Tabla 21
Creatividad
Escala Frecuencia Porcentaje
Destacado 1 0.00%
Bueno 12 35.00%
Regular 16 60.00%
Deficiente 1 5.00%

Total 20 100.00%
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Nota. Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario del desempefio laboral 2019.

Figura 13

Creatividad
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Nota. Elaboracién propia basada en los resultados del cuestionario del desempefio laboral 2019.
Interpretacion:

La creatividad de los trabajadores se encuentra en un punto medianamente aceptable,

ya que un 60% de ellos obtiene calificacion de “Buena”, mientras que el 30% de “Regular.”

Creemos que esto se debe a la libertad que los colaboradores tienen al realizar sus
funciones. No existe mucho control de los superiores inmediatos, dicha situacion favorece a la

creatividad y desenvolvimiento de los mismos.

Cooperacion: Disposicion de realizar funciones diferentes a las interpuestas

inicialmente en el sitio donde se labora.

Tabla 22

Cooperacion

Escala Frecuencia Porcentaje
Destacado 6 30.00%

Bueno 6 30.00%

Regular 8 40.00%
Deficiente 0 0.00%

Total 20 100.00%
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Nota. Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario del desempefio laboral 2019.

Figura 14

Cooperacion
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Nota. Elaboracién propia basada en los resultados del cuestionario del desempefio laboral 2019.
Interpretacion:

Si analizamos la cooperacion, lo resultados son bastante variantes, un 30% obtiene

“Destacado”, otro 30% “Aceptable” y un 40% “Regular”.

La diversidad de los resultados se debe a que, al no haber un proceso de seleccion, el
personal resulta un pufiado de personas que no comparte caracteristicas deseadas, algunas de

ellas presentan actitudes positivas y otras, actitudes negativas

Responsabilidad: Cumple con conviccién propia en las funciones asignadas.

Considera la disminucion de supervision por sus propios méritos.

Tabla 23

Responsabilidad

Escala Frecuencia Porcentaje
Destacado 6 30.00%
Bueno 6 30.00%
Regular 8 40.00%
Deficiente 0 0.00%
Total 20 100.00%

Nota. Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario del desempefio laboral 2019.
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Figura 15
Responsabilidad
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Nota. Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario del desempefio laboral 2019.
Interpretacion:

Resultados variantes, un 30% es “Deseado”, otro 30% “Aceptable” y un 40%
“Regular”. La diversidad de aptitudes del personal CAS refleja la falta en un filtro que se
obtiene ejecutando una correcta seleccidn, el cual nos permita sabes quienes son las personas

idéneas para un puesto.

Identidad institucional: Colaboracién en las actividades que la entidad programa.

Tabla 24

Identidad institucional

Escala Frecuencia Porcentaje
Destacado 5 25.00%
Bueno 9 45.00%
Regular 5 25.00%
Deficiente 1 5.00%

Total 20 100.00%

Nota. Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario del desempefio laboral 2019.
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Figura 16

Identidad institucional
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Nota. Elaboracién propia basada en los resultados del cuestionario del desempefio laboral 2019.
Interpretacion:

La identidad institucional resulta lo mas sobresaliente de los trabajadores CAS, ya que
un 45% son calificados de “Aceptables” y un 25% de “Destacados”. Consideramos que, al ser
un distrito con una poblacion menor, los ciudadanos suelen identificarse mucho con su distrito,

reflejando su respectiva identificacion

Asistencia y puntualidad: Asistencia al trabajo cumpliendo los horarios asignados y

permanencia en el puesto.

Tabla 25

Asistencia y puntualidad

Escala Frecuencia Porcentaje
Destacado 5 25.00%

Bueno 4 20.00%

Regular 11 55.00%
Deficiente 0 0.00%

Total 20 100.00%
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Nota. Elaboracién propia basada en los resultados del cuestionario del desempefio laboral 2019.

Figura 17

Asistencia y puntualidad
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Nota. Elaboracién propia basada en los resultados del cuestionario del desempefio laboral 2019.
Interpretacion:

Sin duda, lo méas preocupante de los resultados se aprecia en la puntualidad,
independiente de si una persona es idonea para el puesto que va a desarrollar, el asistir al centro
de labores resulta algo indispensable. Mas, tal como se aprecia en el grafico un 55% de los
trabajadores CAS es tildado de “Regular” lo cual denota el pobre seguimiento que los jefes de
area realizan a sus subordinados, ademas del poco profesionalismo mostrado por los

colaboradores.
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4.2. Verificacion de objetivo o contrastacion de hipotesis

O.G. Determinar la relacion del proceso de seleccion del personal con el desempefio
laboral de los trabajadores CAS de la Municipalidad Distrital de Chongoyape - Afio 2019.

Contraste de Hipotesis

H1: Existe una relacion directa entre la seleccion de personal y el desempefio laboral
de los trabajadores CAS de la Municipalidad Distrital de Chongoyape Afio 2019

HO : No existe una relacion directa entre la seleccion de personal y el desempefio laboral

de los trabajadores CAS de la Municipalidad Distrital de Chongoyape Afio 2019

Tabla 26

Correlacion entre seleccion de personal y desempefio laboral

Seleccion de Desempefio
Personal Laboral
Rho de Seleccion de Coeficiente de o
B 1.000 592
Spearman Personal correlacién
Sig. (bilateral) 0.006
N 20 20
Desarrollo Coeficiente de -
) 592 1.000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.006
N 20 20

Nota. Datos obtenidos por elaboracion propia en SPSS.

En la tabla 4 se observo que el p-valor es 0.006 siendo menor que el 0.05, es decir existe
relacion estadisticamente significativa, ademas el coeficiente Rho de Spearman es de 0.592,
por lo tanto, de acuerdo al objetivo general de la investigacidn, se puede verificar que, si existe
una relacion directa entre la seleccion de personal y el desempefio laboral de los trabajadores

CAS de la Municipalidad Distrital de Chongoyape Afio 2019.
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4.2 Discusion De Resultados

En el presente capitulo se presenta las discusiones que se llevan a cabo a los resultados
obtenidos por la investigacion, para la tesis planteada se eligié dos variables de estudio, la
primera es Seleccion de Personal y la segunda el Desempefio Laboral; con el objetivo de
determinar la relacion entre ambas variables. Para explicar la discusion de resultados se

expondran titulos relacionados a la investigacién que cumpliran la funcién de antecedentes.

Objetivo de Investigacion: “Determinar la relacion del proceso de seleccion del
personal con el desempefio laboral de los trabajadores CAS de la Municipalidad Distrital de

Chongoyape — Afio 2019”.

De acuerdo a la tabla 3 y tabla 4, en donde se calcula el coeficiente de Cronbach para
la variable “Seleccion de personal” y “Desempeiio laboral”, las cuales obtuvieron valores de
0.846 y 0.714 respectivamente; dicho esto, la confiabilidad de las variables es aceptable y los

datos obtenidos de la misma manera.

De acuerdo con la tabla 17, en donde se mide la correlacion que pudiera existir entre
las variables “Seleccion de personal” y “Desempefo laboral”, en donde el p-valor es 0.006
siendo menor que el 0.05, es decir existe relacion estadisticamente significativa, ademas el
coeficiente Rho de Spearman es de 0.592, por lo tanto, de acuerdo al objetivo general de la
investigacion, se puede verificar que, si existe una relacion directa entre la seleccion de
personal y el desempefio laboral de los trabajadores CAS de la Municipalidad Distrital de

Chongoyape Afio 2019.

Es por ello que se afirma que si existe relacion entre las variables “Seleccion de

personal” y “Desempeiio laboral”

La Municipalidad Distrital de Chongoyape se limita a usar una unica herramienta de
seleccion, la cual es la entrevista personal, mas, ésta no esta enfocada a los conocimientos que
el puesto requiere. Pesantez & Lopez (2014), nos plantean un parecido escenario, el cual en su
investigacion manifiesta que la Unica herramienta usada para realizar la seleccion de personal
fue la prueba de conocimientos, por tanto, ambas instituciones se limitan a reconocer y valorar

las competencias y actitudes que el postulante posee previo a desempefiar su cargo.

La Municipalidad Distrital de Chongoyape utiliza a la entrevista como método

evaluativo ya que el postulante se dirige presencialmente a conversar con el alcalde o jefe area;
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lo cual se contrasta con lo que Alvarado (2014) manifiesta, indica que la empresa no utiliza
métodos de seleccion de personal y que Gnicamente toma en cuenta la apariencia del solicitante

al puesto, tampoco se verifican las referencias laborales.

La Municipalidad Distrital de Chongoyape considera que no existe un procedimiento
ni estructuracion de la entrevista para seleccionar al personal, ademéas no evalla el desempefio
laboral de sus trabajadores una vez que éstos han superado el proceso de seleccion; todo lo
contrario, nos manifiesta Galindo (2015), donde no solo aplica la entrevista personal con un
formato establecido, adicional a ello también existe una entrevista libre. Una vez concluido el
proceso de seleccion la entidad si evalia periddicamente el desempefio de sus nuevos

colaboradores.

Teniendo en cuenta toda la investigacion realizada y considerando los antecedentes de
investigacion mencionados podemos interpretar que si existe una relacion directa entre la
seleccion de personal y el desempefio laboral de los trabajadores CAS; tal como lo indica Diaz
& Vilchez (2018); los cuales en su investigacion manifiestan que si existe una influencia directa

entre los factores antes mencionados.
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Conclusiones

1. El proceso de seleccion de personal aplicado por la Municipalidad Distrital de
Chongoyape es deficiente en muchos aspectos, tanto en la entrevista como en la
evaluacion curricular; si tomamos en cuenta la entrevista hay que tener en
consideracion que, si bien, 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 consideracién al seleccionar un colaborador para un cargo,

generando que los estudios, especialidades o experiencias pasan desapercibidas.

2. La seleccidn de personal tiene una relacién con el conocimiento del cargo,
demostrado por los trabajadores CAS de la Municipalidad Distrital de Chongoyape —
2019, los resultados en la encuesta aplicada respecto al desempefio laboral — 2019 son

visiblemente negativos.

3. Laseleccion de personal tiene una relacion con la calidad de trabajo del personal
CAS de la Municipalidad Distrital de Chongoyape — 2019, ello se evidencia en los
resultados negativos obtenidos de la encuesta aplicada respecto al desempefio laboral —

2019 respondida por sus superiores inmediatos.

4. Los resultados obtenidos sobre el desempefio laboral — 2019 respondida por los
superiores inmediatos de los trabajadores CAS permiten determinar el deficiente nivel

general presentado en sus funciones.

5. Entre la seleccion de personal y el desempefio laboral de los trabajadores CAS
de la Municipalidad Distrital de Chongoyape — 2019, si existe relacion, debido a que,
al no existir un filtro adecuado que determine correctamente la seleccidn, los
colaboradores elegidos no suelen ser idoneos, éstos ingresan sin una base para

desarrollar sus funciones y se obtienen resultados negativos.
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Recomendaciones

1. Se recomienda a los encargados del proceso de seleccion de personal CAS en
la Municipalidad Distrital de Chongoyape acatar lo estipulado por la Resolucion
N°107-2011-SERVIR/PE la cual indica que para seleccionar un nuevo personal se debe
tener en consideracion dos etapas, la entrevista personal y la evaluacion curricular,
ambas con un mismo peso de calificacion. Dichas etapas deben ser ejecutadas con el

debido orden para obtener resultados 6ptimos.

2. Se recomienda prestar énfasis en los estudios, especialidades y experiencias
previas de los postulantes debido a que éstas cumplen la funcion de garantia de sus

conocimientos.

3. Se recomienda brindar capacitaciones periodicas a los trabajadores CAS
buscando obtener el mayor potencial de los mismos, generando mayor conocimiento y

motivacion.

4. Se recomienda realizar evaluaciones periddicas a los trabajadores CAS
ingresantes con la finalidad de detectar falencias para su posterior correccion; ademas

encontrar virtudes que puedan aportar de base para el avance de los colaboradores.

5. Se recomienda tener definidos los perfiles de puesto en cada cargo que se
requiera antes de iniciar una convocatoria de personal, ya que éstos cumplen un rol

fundamental para la correcta seleccion de personal.
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Anexos

Anexo 1: Evaluacion de la seleccion del personal de acuerdo a las normas del sector publico

Segun la Resolucion N°107-2011-SERVIR/PE (2011), indica que para seleccionar
un nuevo personal en el marco de la contratacion administrativa de servicios se debe tener
en consideracion de manera obligatoria dos factores de evaluacién, la evaluacion curricular

y la entrevista, ambas con mismo peso de calificacion.
5.1. De La Etapa De Evaluacion

Los factores de evaluacion dentro del proceso de seleccion tendrdn un maximo y un

minimo de puntos, distribuyéndose de esta manera:

Tabla 27.

Factores de evaluacion dentro del proceso de seleccion

Puntaje Puntaje

Evaluaciones Peso .. .
minimo maximo
Evaluacion de la hoja de vida %
a. Experiencia %
b. Cursos o estudios de especializacion (de %
ser el caso)
c. Otros factores (de ser el caso) %

Puntaje Total de la Evaluacion de la Hoja de

Vida

Otras evaluaciones (10) %
a. Evaluacién %
b. Evaluacion %

Puntaje Total Otras Evaluaciones
Entrevista %

Puntaje total 100%
Nota. Datos obtenidos de la Resolucién N°107-SERVIR/PE — Modelo de convocatoria CAS

(2011)
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Ademads, la Resolucién N°107-2011-SERVIR/PE (2011), sefiala Instructivo para el
modelo de la convocatoria CAS, para la comprension correcta de las fases y conceptos de la

Convocatoria CAS.
VI. De La Etapa De Evaluacion

Las etapas del proceso de seleccion para la Contratacion Administrativa de Servicios
son cancelatorias, por lo que los resultados de cada etapa tendran caréacter eliminatorio, salvo
la evaluacion psicoldgica, que, de realizarse, sera referencial. Solo formaran parte del proceso
de seleccion aquellos postulantes que cumplan con los requisitos minimos del perfil del puesto,
los cuales no seran materia de puntaje. Corresponderé calificar a los postulantes como apto/no

apto.

En todos los casos, la Evaluacion de la Hoja de Vida y la Entrevista son factores de
evaluacion obligatorios. Otros factores de evaluacion: Cada entidad establecera los factores de
evaluacion, asi como las condiciones especiales del postulante a fin de obtener mejoras a los
requisitos minimos del puesto que considere pertinentes para el puesto y/o cargo que se
concursa. Dichos factores de evaluacion deberan ser objetivos y demostrables y otorgaran

puntaje para seleccionar al ganador del proceso.

Para el caso de puestos y/o cargos especializados, profesionales y directivos, es
deseable contar con la evaluacion técnica. La evaluacion Psicologica al ser de caracter

referencial, no es computable para efectos de ponderacion de puntaje.

Ponderados de evaluacion: Cada entidad establecera ponderados de las etapas de
evaluacion y/u otros criterios de evaluacion que considere pertinentes, debiendo indicarlos en
la Convocatoria. En los casos que el proceso de seleccion solo cuente con Evaluacion de la
Hoja de Vida y Entrevista, el puntaje maximo de la Entrevista no podra superar el 50% del
puntaje total. Cuando se haya previsto 3 0 mas evaluaciones (distintas a la Evaluacion
Psicologica, cuyos resultados son referenciales), la Entrevista no podra superar el 40% del

puntaje total.

Bonificaciones: Las entidades deberan considerar, en los casos que correspondan, la
aplicacion de la bonificacion por discapacidad y/o por ser personal licenciado de las Fuerzas

Armadas, de conformidad con la legislacién vigente.
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Anexo 2: Instrumentos utilizados para la evaluacion y seleccion del personal CAS de la
MDCH.

v Etapa de Seleccidon del personal

Para la seleccién de personal CAS de la MDCH se utilizard lo determinado en
Disposiciones Especificas de la (Directiva N°009-2019-MDE/GRH, 2019), la cual determina

en lo siguiente:

6.3.4. seleccion:

a) El proceso de seleccidn consta de las siguientes etapas:
. Evaluacién de hoja de vida (obligatorio).

. Entrevista personal (obligatorio).

. Examen fisico o de manejo (facultativo)

. Examen psicoldgico (facultativo y referencial)

Cada etapa es de caracter eliminatorio.

b) El proceso de seleccion comprende la evaluacion objetiva del postulante
relacionado con las necesidades del servicio, garantizando los principios de mérito, capacidad
e igualdad de oportunidades.

C) El resultado se publicara en cada una de sus etapas, en forma de lista,
conteniendo los nombres de los postulantes y los puntajes obtenidos por cada uno de ellos,
segun corresponda.

d) El postulante debera presentar su postulacion dentro de las fechas y horas
sefialadas. La postulacion se cerrara automaticamente, en la fecha y hora establecida en el
cronograma; el postulante no podra presentar su Hoja de Vida ni Declaracién Jurada posterior
al cierre de la fecha de postulacion.

e) Son de aplicacién a los procesos de seleccion CAS las disposiciones de las
siguientes normas:

° Ley N°29973 y sus modificatorias, relativa a las personas con discapacidad que
cumplan con los requisitos para el cargo y hayan obtenido un puntaje aprobatorio obtendran
una bonificacion del quince por ciento (15%) del puntaje final obtenido.

° Resolucion de  Presidencia Ejecutiva  N°061-2010-SERVIR/PE vy

modificatorias, relativa a aquellos postulantes que cuenten con la condicién de personal
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licenciado de las Fuerzas Armadas, recibiran una bonificacion del diez por ciento (10%) en la

ultima de las etapas sefialadas (entrevista).

6.3.5. Evaluacion de hoja de vida (CV)

a) El comité CAS conducira el proceso de calificacion y evaluacion de Hoja de
Vida y de la Declaracion Jurada presentadas por los postulantes, con la finalidad de verificar
el cumplimiento de los requisitos minimos establecidos en la convocatoria en el Portal Web
Institucional de la MDE.

b) Los postulantes para participar en cada convocatoria deberian llenar y remitir
los documentos especificados (Anexo N°01: Carta de Postulacion, copia de Documento
Nacional de Identidad Vigente, constancia de RUC vigente, Anexo N°02: ficha de postulacion,
curriculum vitae documentado, Anexo N°03: declaracion jurada, en caso de ser discapacitado
o licenciado de las fuerzas armadas, la documentacion que acredite tal condicion), debidamente
llenados y firmados. Los datos que se consignen en los referidos formatos tendran caracter de
Declaracion Jurada, los mismos que estan sujetos a la fiscalizacion posterior, conforme a las
disposiciones contenidas en los numerales 32.1 y 32.3 del articulo 32° de la Ley N° 27444 —
Ley del Procedimiento Administrativo General. En caso que el Comité CAS tome
conocimiento que en algunos de los documentos presentados obre alguno cuya veracidad o
exactitud genere una duda razonable, informara a las instancias correspondiente a fin de que se
efectué la inmediata fiscalizacion, decision que no suspendera en ningun caso la continuidad
del proceso.

c) En caso que el postulante que se presente a una convocatoria CAS que por su
especialidad requiera la presentacion de documentacion adicional, ésta sera especificada en los
términos de referencia de cada convocatoria CAS para su presentacion virtual o fisica
respectiva. En caso de lo cumplir con la presentacion, sera declarado NO APTO.

d) El plazo de presentacion de los documentos, sera sefialado en el cronograma de
la convocatoria, cerrdndose este a las 16:00 horas del ultimo dia sefialado.

e) De no adjuntar el postulante los documentos requeridos (Anexo N°01: Carta de
Postulacion, copia de Documento Nacional de Identidad Vigente, constancia de RUC vigente,
Anexo N°02: ficha de postulacion, curriculum vitae documentado, Anexo N°03: declaraciones

jurada, en caso de ser discapacitado o licenciado de las fuerzas armadas, la documentacion que
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acredite tal condicion), conforme a lo expuesto en la presente Directiva, quedara
automaticamente descalificado para continuar con la siguiente etapa del proceso.

f) El personal de la MDE que, por razones de desarrollo personal y profesional,
postule a un cargo de mayor jerarquia o rango, lo hard en iguales condiciones que los
postulantes externos, garantizdndose los principios de mérito, capacidad, igualdad de
oportunidades y profesionalismo.

9) Se considera como experiencia profesional los afios laborados a partir de la
fecha de expedicion del Grado Académico de Bachiller. La experiencia puede ser en el sector
publico y/o privado, segun lo establezcan los términos de referencia.

h) Se considera como experiencia laboral, el tiempo durante el cual la persona ha
desempefiado labores generales retribuidas bajo cualquier modalidad contractual, sea laboral,
civil, formativa (practicas profesionales y preprofesionales).

i) Para el caso de experiencia laboral y/o profesional en el sector publico, se
consideraran los trabajos realizados en forma directa en instituciones publicas del Estado e
indirecta en entidades que hayan ejecutado labores de servicios o desarrollados proyectos
relacionados con obras publicas, o servicio a la poblacién, mediante el cual se haya aplicado la
normatividad que rige el sector publico.

)} Para el caso de los profesionales titulados, se solicitara la colegiatura
correspondiente y copia de constancia de habilidad, de conformidad con el articulo 20° de la
Constitucién Politica del Peru, concordante con las leyes de creacion y estatuto de cada colegio
profesional.

K) Se entiende por carrera agines, a las especialidades universitarias cuyo
contenido curricular y académico contengan materias compatibles a la profesion requeridas por
el &rea usuaria.

) Los postulantes cuya Hoja de Vida no precisen experiencia laboral y/o
profesional por rangos de fecha en orden cronoldgico y/o no precisen nombre de la entidad y/o
cargo y/o funciones relacionadas con el objeto de la convocatoria, no seran considerados para
la siguiente fase.

m) Los postulantes que no cumplan con el perfil sefialado en las Bases de la
convocatoria, seran automaticamente descalificados.

n) Concluida la evaluacién de la Hoja de Vida, el Comité CAS debera calificar
como APTOS y NO APTOS al (la) postulante de acuerdo a lo siguiente:
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Tabla 28

Criterios de calificacion curricular

Calificacion curricular Puntaje hasta Puntaje maximo

I Formacion académica 12
1. Plaza de Profesional

a) Grado de maestria 12

b) Estudios de maestria culminados 10

c) Titulo Profesional Universitario 08

d) Grado Académico Bachiller 06
2. Plaza de Técnico 12

a) Titulo profesional técnico 0

universitario 12
b) Estudios superiores técnicos o bachiller 08
3. Plaza de Auxiliar 12
a) Secundaria completa 12
b) Primaria completa 08
1. Capacitacion relacionada al area que 06
postula
Mas de 400 horas 06
Hasta 400 horas 05
Hasta 200 horas 04
Hasta 100 horas 03
I1l.  Experiencia laboral/profesional 12
Mayor a 04 afios 12
Hasta 04 afios 10
Hasta 02 afios 06
Hasta 01 afios 03

Nota. Elaboracién propia con datos obtenidos de la Resolucion N°107-SERVIR/PE — Modelo
de convocatoria CAS (2011)

0) Culminada la evaluacién de Hoja de Vida, el Comité CAS publicaré el resultado
de los postulantes APTO y NO APTOS a través de los mismos medios utilizados para publicar
la convocatoria, sefialando para aquellos APTOS la fecha, hora y lugar en la que se desarrollara

la entrevista.

9)) El puntaje minimo de la Hoja de vida para continuar con el proceso es de quince
(15) puntos.
q) Los resultados de la Evaluacién Curricular deberan ser firmados por cada uno

de los miembros del Comité CAS.
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6.3.6. Entrevista

a) Los postulantes APTOS para la Entrevista tienen una tolerancia de cinco (05)
minutos, posterior a la hora sefialada, caso contrario seran considerados como (NSP
— No se Presento).

b) La evaluacién empieza con el registro de los postulantes APTQOS, quienes
deberén presentar su documento de identidad vigente en el lugar, fecha y hora establecidos,
caso contrario, no podran ingresar a las instalaciones donde se llevara a cabo de evaluacion,
siendo declarados como NO APTOS.

C) La etapa de Entrevista se encuentra a cargo del Comité CAS y comprende los

siguientes factores de evaluacion:

Tabla 29

Criterios para la entrevista personal

Entrevista personal Puntaje
Dominio Tematico — Conocimiento acorde al servicio 35
al que postula.
Capacidad Analitica. 15
Actitud personal, ética y competencias. 10
Comunicacion Asertiva. 10
Puntaje total 70

Nota. Elaboracién propia

d) El puntaje minimo para aprobar la entrevista personal es de cuarenta (40)
puntos. Los postulantes que obtengan un puntaje menor seran considerados como NO APTOS.

e) Los resultados de la Entrevista Personal deberan ser remitidos a la Gerencia de
Recursos Humanos, una vez culminado el proceso, debidamente firmados por cada uno de los
miembros del Comité CAS.

6.3.7. Puntaje final y Bonificaciones especiales

a) El puntaje final es la sumatoria de los puntajes de la evaluacion curricular y la
entrevista personal, tomando en cuenta las bonificaciones especiales de corresponder,

siendo elegido como ganador el concurso, el postulante que tenga el mayor puntaje.
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b) Los resultados de la evaluacion final se publicaran a través de los mismos
medios utilizados para publicar la convocatoria, debiendo contener los nombres del
postulante ganador y el puntaje final obtenido, asi como de cada uno de sus etapas.

C) El Comité CAS declarara como ganador al postulante que obtenga un puntaje
total final minimo de cincuenta y cinco (55) puntos. Los postulantes que obtengan un
puntaje menor serén considerados como no aptos.

d) En caso de existir mas de un postulante que haya pasado el puntaje minimo, se
dara como ganador al que tenga el puntaje mas elevado.

e) En caso de empata en el resultado final de los postulantes, éste se determinaré a
través de un sorteo realizado por el Comité CAS en acto publico efectuado frente a los
postulantes involucrados.

f) Bonificacion por ser personal licenciado de las fuerzas armadas. Se otorga una
bonificacion del diez por ciento (10%) sobre el puntaje obtenido en la etapa de
Entrevista Personal, de conformidad con lo establecido en el articulo 4° de la
Resolucion de Presidencia Ejecutiva N°061-2010-SERVIR/PE, siempre que el
postulante cumpla obligatoriamente con los siguientes requisitos:

° Al momento de su postulacion, indicar en su Hoja de Vida, su condicion de
Licenciado de las Fuerzas Armadas.

° Adjuntar una copia simple del documento oficial emitido por la autoridad
competente que acredite su condicién de Licenciado de las Fuerzas Armadas.

° Es responsabilidad exclusiva del postulante cumplir con lo sefialado en el literal
precedente, a fin de obtener la bonificacion respectiva.

9) Bonificacion por discapacidad. Se otorgara una bonificacién por Discapacidad
del quince por ciento (15%) sobre el Puntaje Total, siempre que el postulante cumpla
obligatoriamente con los siguientes requisitos:

° Al momento de su postulacién, indicar en su Hoja de Vida su condicién de
discapacitado.

° Adjuntar una copia simple del documento oficial del carnet de discapacidad y/o
resolucion emitida por el CONADIS.

° Es responsabilidad exclusiva del postulante cumplir con lo anteriormente

sefialado, a fin de obtener la bonificacion respectiva.
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6.3.8. Examen Fisico

a) Se aplica para seleccion de personal de serenazgo, para lo cual, el Comité CAS
podra solicitar el apoyo de un profesional externo, relacionado a la educacion fisica,
medicina deportiva, afines o personas con experiencia demostrada en labores de
entrenamiento fisico.

b) El Comité CAS se reserva el derecho de declarar NO APTOS a aquellos
postulantes que, a su criterio, presenten dificultades, limitaciones marcadas o
deficiencia fisicas notorias.

c) Las pruebas de esfuerzo fisico seran establecidas por el Comité CAS.

6.3.9. Examen de manejo

a) Se aplica para seleccion de personal choferes y/o conductores de maquinaria
pesada, para lo cual el Comité CAS podra solicitar el apoyo de un profesional
experimentado en la materia.

b) El Comité CAS se reserva el derecho de declarar NO APTOS a aquellos
postulantes que, a su criterio, presenten dificultades, limitaciones marcadas o
deficiencias notorias en el manejo, operacion o conocimiento del vehiculo o

maquinaria.

v Evaluacion del desempefio laboral

Para la evaluacion del desempefio laboral del personal CAS de la MDCH se utilizara
lo determinado en el numeral 8. Disposiciones Especificas de la Resolucion de
Gerencia Municipal N°205-2013-GM/MM (2013), lo siguiente:

B. Procedimiento para evaluar:

B.1 Paso previo:

En el primer trimestre de cada afo, los Gerentes, Subgerentes, Jefes de Oficina y
Responsable de Area de la Municipalidad de Miraflores procederan a efectuar la
Evaluacion del Desempefio Laboral del personal a su cargo, debiendo remitir dichos
documentos a la Subgerencia de Recursos Humanos conforme a la programacion que
se establezcan, para lo cual se emplearan los formatos e Evaluacion del Desempefio

Laboral (Hojas “A”, “B” y “C”) de la presente directiva.
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B.2 Factores de valoracion:

a) Los factores de valoracion para calificar el desempefio laboral del personal se
ubican en la Hoja "B" del formato de Evaluacion del Desempefio Laboral, en donde los
primeros dieciocho (18) factores valorardn a los colaboradores sin cargo de
responsabilidad directiva; mientras que el factor indicado en el item diecinueve (19),
valoraré a los funcionarios a cargo de una Unidad Organica estructurada.

b) Los calificadores cuentan con el Anexo N°1 de descripcion de los Factores de
Valoracion y el Anexo N°2 - Principios del Calificador, como refuerzo al carécter de
objetividad que deben consignar en sus calificaciones.

C) El puntaje minimo para calificar cada factor de valoracion es de un (01) punto
y el maximo de cien (100) puntos, los mismos que deben ser aplicados en forma
objetiva al evaluado, teniendo en consideracion los principios de calificacion sefialados
en la presente directiva.

d) El rango de cada factor de valoracion es compartido en cinco (05) grados de
valoracion cualitativa (Bajo, Regular, Bueno, Muy Bueno y Excelente), y dentro de
ellos se consideraran las escalas de puntaje de 01 a 54 puntos, 55 a 69 puntos, 70 a 84
puntos, 85 a 99 puntos y 100 puntos, respectivamente, por cada grado de valoracion, de

acuerdo a la siguiente tabla:

Tabla 30

Factores de evaluacion

GRADO DE VALORACION
FACTORES DE 01-54 55-69 70-84 85-99 100

items
VALORACION Bajo Regular  Bueno Muy Excelente
Bueno
1 Responsabilidad
2 Conocimiento del cargo

Nota. Elaboracién propia

Las valoraciones cualitativas: Bajo, Regular, Bueno, Muy Bueno y Excelente, se basan
en las siguientes calificaciones:

- Bajo: implica toda carencia o falta de desarrollo de competencias. Rendimiento
deficiente muy por debajo de lo esperado; fuera de lugar, el cual determina una

tendencia inclinada hacia lo negativo.
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- Regular: se precisa s6lo el cumplimiento de las responsabilidades y funciones,
pero por debajo del estdndar laboral, cefiido a las reglas sin mayor esfuerzo.

- Bueno: cumple con las responsabilidades y funciones que le son asignadas con
esfuerzo y dedicacion; sin embargo, sélo se limita a sus obligaciones funcionales,
colaborando con sus compafieros en forma ocasional.

- Muy Bueno: cumple a cabalidad con las responsabilidades y funciones que le
son asignadas, con esfuerzo y dedicacion, colaborando mas alla de sus propias
obligaciones.

- Excelente: marca la diferencia en sus niveles de competencia y destaca sobre
los deméas por lograr, en forma personal o en equipo, los objetivos y metas

institucionales o de grupo.
B.3 OTRAS CONSIDERACIONES A TENER EN CUENTA:

a) Los colaboradores que han logrado un nivel Directivo y por alguna razon no
ocupan cargo de responsabilidad funcional, deberan ser calificados como nivel
profesional.

b) Todos los factores deben ser calificados, de lo contrario los formularios seran
devueltos por la Subgerencia de Recursos Humanos para completar la calificacion.

C) Los formularios que presenten borraduras o enmendaduras seran devueltos por
la Subgerencia de Recursos Humanos, para su correccion y levantamiento de la
observacion.

d) El plazo para subsanar las observaciones o enmendaduras de los formularios es
de tres (03) dias habiles, debiendo remitir dichos documentos a la Subgerencia de
Recursos Humanos.

C. REMISION, EJECUCION Y ENTREGA DEL FORMATO DE
EVALUACION:

a) Durante el primer trimestre de cada afio fiscal, la Subgerencia de Recursos
Humanos remitird a todas las unidades organicas los formatos de Evaluacion de
Desempefio Laboral, a fin que los funcionarios responsables realicen las calificaciones
correspondientes.

b) El formato de Evaluacion de Desempefio Laboral deberd ser entregado al
evaluado, debidamente firmado y sellado por el calificador, para el refrendo de

conformidad o reclamo.
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C) Las observaciones o reclamos del evaluado deberan presentarse ante su superior
inmediato, en el plazo de dos (02) dias habiles desde que el formato de Evaluacion de
Desempefio Laboral le sea entregado por el calificador.

d) De no mediar entendimiento entre el evaluado y el calificador, el superior
jerarquico de este Ultimo emitira la calificacion final, en base a la informacion obrante
en el Registro de Comportamiento Laboral del colaborador quejoso (Formato N°1).

e) De acuerdo a la programacion establecida, los Gerentes, Subgerentes, Jefes de
Oficina y los Responsables de Areas de la Municipalidad de Miraflores, deberan remitir
a la Subgerencia de Recursos Humanos las evaluaciones debidamente calificadas y
refrendadas por los calificadores y los evaluados, asi como visadas por su superior
jerarquico.

f) Al cierre de cada evaluacion, la Subgerencia de Recursos Humanos, a través de
la Gerencia de Administracion y Finanzas, elevara a la Gerencia Municipal el informe
de conformidad y omisos a la remision de las Evaluaciones de Desempefio Laboral,
para las acciones de control que correspondan.

9) La documentacion a que se refiere el parrafo precedente permitird iniciar el

registro de la informacion en el Escalafon de la Municipalidad de Miraflores.

ANEXOS Y FORMATOS:
Los siguientes documentos forman parte integrante de la presente directiva:

Anexo N°1 - "FACTORES DE VALORACION".

Anexo N°2 - "PRINCIPIOS DEL CALIFICADOR".

Formato N°1 - "REGISTRO DE COMPORTAMIENTO LABORAL".
Hojas "A", "B", "C" - "EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL".

V V V V

ANEXO N°1

FACTORES DE VALORACION
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Los factores de valoracion, incluidos en el Formato de Evaluacion del
Desempefio Laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Miraflores,
determinan en su conjunto las habilidades y competencias de caracter comun del
funcionario o servidor y tienen como proposito proporcionar al calificador elementos
particulares que en la estructura del conjunto, haga posible conocer los recursos
humanos con que cuenta para el logro de los servicios, metas y objetivos asignados y/o
trazados para el periodo de evaluacion. El calificador evaluara cabalmente a cada
colaborador a su cargo bajo los mismos lineamientos, manteniendo los principios que

les son exigidos.

1. RESPONSABILIDAD:

El evaluado asume sus funciones con transparencia; genera informacion
confiable, comprensible, oportuna, util y verificable a sus superiores o personas
encargadas de realizar el control interno o posterior. Rinde cuenta sobre los fondos
asignados, asegura y preserva sus archivos para responder sobre los logros y metas
alcanzados o para proporcionar informacion de sus actos a las personas naturales y
juridicas que disponen las normas vigentes.

2. CONOCIMIENTO DEL CARGO:

El evaluado debe tener idea, nocion, entendimiento o conocimiento del cargo;
es competente para las responsabilidades que le son exigidas.

3. DISCIPLINA:

El evaluado debe tener actitud para asegurar el cumplimiento de las reglas o
disposiciones; tiene autocontrol organizado de si mismo.

4. CORTESIA:

El evaluado es atento, cortés, afable, servicial con sus superiores, comparieros
y el publico en general.

5. APTITUD PARA DESEMPENAR CARGO DE MAYOR
RESPONSABILIDAD: Por su capacitacion, conocimiento, experiencia, formacion
profesional o técnica y/o liderazgo, el evaluado es capaz de asumir cargos de mayor

responsabilidad con éxito.

6. TRABAJO EN EQUIPO:
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El evaluado se integra con dificultad, en forma regular o facilmente a los
equipos que le son impuestos.

1. INICIATIVA:

El evaluado tiene la cualidad de anticiparse a los sucesos y propone acciones y
procedimientos para atenderlos o resolverlos.

8. CRITERIO:

El evaluado es cuidadoso, reflexivo y juicioso para aplicar normas, sistemas y
controles; adopta medidas adecuadas para hacer, proceder, ejecutar, concluir o resolver.

9. COOPERACION:

El evaluado colabora y asiste a sus comparieros cuando las circunstancias o
coyuntura lo requieren, para aliviar la carga temporal de trabajo o cumplir en sus plazos
los objetivos y metas trazadas.

10. PERMANENCIA:

Al evaluado se lo ubica permanentemente en su puesto de trabajo, se le
encuentra fisicamente en forma regular; o no es constante y se tiene que indagar por su
destino.

11.  CAPACIDAD ORGANIZATIVA:

El evaluado posee aptitud para organizar su trabajo y aporta ideas en beneficio
de su unidad organica o la institucidn, es creativo e innovador; el evaluado es ordenado
en la producciéon de su trabajo y escasamente se pronuncia por la organizacion
estructural o de los medios de produccion; el evaluado es indiferente a los cambios
producidos pero los acepta; el evaluado se siente afectado por los cambios estructurales
o por la nueva metodologia de produccidn; el evaluado es resistente al cambio de
estructuras y tarda en integrarse.

12.  ESTABILIDAD EMOCIONAL.:

El evaluado es centrado, inalterable, sereno, posee mucha firmeza, seguridad y
presta confianza; el evaluado es susceptible a emociones fuertes de origen familiar que
afecta su rendimiento; el evaluado es susceptible al trato laboral, se siente afectado en
su dignidad, se siente afectado por presiones de trabajo sin apoyo de los medios; el
evaluado pasa por un momento depresivo de origen psiquico y necesita mucho apoyo;

el evaluado es confuso, irritable, radical o violento.

13. PLANEAMIENTO:
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El evaluado enfoca ideas, calcula y presenta planes de corto, mediano y largo
plazo; regularmente el evaluado se involucra en planeamientos administrativos o de
servicios; el evaluado no posee formacion o experiencia para visionar estrategias de
soporte o0 avanzada.

14. COORDINACION Y CONTROL:

El evaluado es un excelente coordinador, ejerce el control interno de los medios
a su cargo, a los servicios brindados y es autocritico; el evaluado coordina
eventualmente y ejerce poco control interno a las tareas asignadas; no coordina ni ejerce
practicas sanas de control.

15. PROACTIVIDAD:

El evaluado tiene capacidad para promover cambios en los procesos, tecnologia
y procedimientos; asi como flexibilidad y adaptabilidad para aceptar retos e
innovaciones.

16. COMUNICACION EFECTIVA:

Evaluado tiene criterio para transmitir opiniones e informacion de tal forma que
pueda ejercer influencia positiva en beneficio de la organizacion y hacia los demés o
satisfacer las indagaciones y/o requerimientos de los administrados.

17. DEDICACION Y PERSEVERANCIA:

El evaluado demuestra responsabilidad y disposicion para el trabajo; mantiene
el nivel de energia y esfuerzo que demanda la carga laboral en su puesto, mantiene un
rendimiento constante incluso bajo presion.

18.  EFICIENCIA:

El evaluado desperdicia los recursos y no alcanza los resultados de las
actividades de su puesto de trabajo; no administra bien los recursos, pero alcanza los
resultados de su trabajo, optimiza los resultados de su puesto de trabajo; obtiene los
resultados de su trabajo con economia de recursos, logra resultados de su puesto de
trabajo con calidad y economia de recursos.

19. TOMA DE DECISIONES:

El evaluado es analitico, cuidadoso y estima los resultados a obtener; es poco
reflexivo y se forma juicios definitivos de lo que debe hacer; es de decisiones rapidas
gue no tiene reparos; es incapaz de asumir responsabilidades frente a coyunturas graves
o0 adversas. (factor valorativo s6lo para directivos en ejercicio de funciones).

20. DISCRECION:
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El evaluado es prudente o cauto para formarse juicios o asumir criterios que por
su naturaleza son temas delicados; tiene tacto para hablar u obrar; guarda reserva de las
misiones encomendadas.

21. MORALIDAD:

El evaluado mantiene principios y valores sélidos que le permiten adoptar
decisiones y tener un comportamiento correcto; no subordina el servicio que presta a la

utilidad o ventaja personal.



EVALUACION DEL DESEMPERNO LABORAL

UNIDAD
ORGANICA
GERENCIA
SUBGERENCIA
AREA
APELLIDO Y NOMBRE DEL JEFE
INMEDIATO
DATOS DEL EVALUADO
APELLIDOS: NOMBRES:
Nombre del cargo Estructural o Clasificado: Grupo Ocupacional:
Directivo () Técnico ()
Profesional () Auxiliar ()
Obrero ()
Cargo Actual: Condicién Laboral:
Empleado Nombrado ( )
Contratado CAS ()
Obrero Permanente ()
Tiempo en el cargo: Periodo de Evaluacion:

() Afo, (), Meses, () dias.
ANO: oo

INDIQUE CON PRECISION EL TIEMPO QUE EL EVALUADO LABORO BAJO SUS
ORDENES:
() Afo(s), () Mes(es), () Dia(s).

| RECOMENDACIONES: |

e No se deje influenciar con elementos de juicio ajenos al comportamiento y rendimiento del evaluado.
e Califique con imparcialidad y equidad.

e Lea las instrucciones en la Gltima pagina del formato.
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CALIFICACION: Considera de 01 a 100 Puntos en cinco rangos de valoracion. Califique tomando en cuenta si

el personal es Directivo o personal sin funciones de Direccién.

GRADO DE VALORACION
Item FACTOR DE VALORACION 154 5569 | 70-84 | 8599 100
. Muy
Bajo | Regular = Bueno Excelente
Bueno
1 Responsabilidad
2 Conocimiento del Cargo
3 Disciplina
4 Cortesia
5 Aptitud para desempefiar cargo de mayor
responsabilidad
6 Trabajo en equipo
7 Iniciativa
8 Criterio
9 Cooperacion
10 | Permanencia
11 | Capacidad organizativa
12 Estabilidad emocional
13 | Planeamiento
14 | Coordinacién y Control
15 | Proactividad
16 | Comunicacién Efectiva
17 Dedicacion y Perseverancia
18 Eficiencia
19 | Toma de Decisiones (*)
Uso exclusivo de la Subgerencia de Recursos
Humanos: TOTAL
(*) Solo para quienes ocupan cargo de responsabilidad directiva.
- Nota Mé&xima : 100 Puntos
- Nota Minima Aprobatoria : 55 Puntos
- Deficiente : Por debajo de los 55 Puntos
Valore si posee las siguientes cualidades (Margue sélo una alternativa SI o NO por cualidad):
FACTOR SI | NO | De ser negativo, explique con objetividad su apreciacién
Discrecion
Moralidad

Opinio6n del Jefe Inmediato Superior

(Firma y Sello del Calificador) Firmay Sello
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A: Seiiale en que alternativa deberia ubicarse el Evaluado. Marque con “X” en el recuadro respectivo.

Es necesario su rotacion o reubicacion a Necesita ser capacitado

otros puestos

Debe concluir su contratacion Requiere ser reemplazado

Requiere estimulos, motivacion Ninguna de las anteriores

Es merecedor de un ascenso OBOS. .ottt
Observacion:

B: Niveles de Competencia del Evaluado:

1. Detalle sus Debilidades:

2. Detalle sus Fortalezas:

C: Sugerencias que recomendaria para mejorar el rendimiento actual del Evaluado:
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D: Cursos requeridos por el evaluado y propuestos por el Calificador en orden de prioridad.

Orden No requiere de Cursos

)

Primero

Segundo



Anexo 3: Matriz De Consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARTABLES DIMENSION
Probler}‘la general: Ohjetivo general:
:De qué manera la . ..
., Determinar la relacion del
seleccion del personal ..,
. proceso de seleccion del
se relaciona con el ersonal con el
desempefio laboral de P i
. desempefio laboral de los
los trabajadores CAS trabaiad CAS de
de la Municipalidad abgadores LAS Geld 1) Fyiste una relacion
Distrital de Chongoyape Mmm:1palldadD1~smta1 de directa entre la seleccién de
- Afio 20192 Chongoyape —Afio 2019. personal ¥ el desempefio Variable Etapa del Proceso de
laboral de los trabajadores independiente: seleccion para trabajadores

Problemas especificos:

* .Se realiza un proceso
para la seleccion del
personal para los
trabajadores CAS de la
Municipalidad Distrital
de Chongoyape — Afio
20197

* Cudl es el nivel del
desempefio 1aboral de
los trabajadores CAS
de la Municipalidad
Distrital de Chongoyape
— Afio 20197

CAS de la Municipalidad
Distrital de Chongoyape -
Afio 2019

Objetivos especificos:

¢  Diagnosticar el
estado actual del proceso
de seleccion de personal
en los trabajadores CAS
de la Municipalidad
Distrital de Chongoyape -
Aflo 2019

HO. No existe una relacion
directa entre la seleccién de
personal ¥ el desempefio
laboral de los trabajadores
CAS de la Municipalidad
Distrital de Chongoyape -
Afio 2019

¢ Diagnosticar el
estado actual del
desempeifio laboral de los
trabajadores del régimen
CAS de la Municipalidad
Distrital de Chongoyape -
Afio 2019

®  Evaluar si existe
relacion entre 1a seleccion
del personal ¥ el
desempefio laboral de los
trabajadores CAS de la
Municipalidad Distrital de
Chongoyape - Afio 2019

Seleccion de personal

Variable dependiente:
Desempefio laboral

CAS

Factores de evaluacion del
desempefio



Anexo 4: Instrumentos De Recoleccién De Datos
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ESCALA GRAFICA PARA LA SELECCION DE PERSONAL

INDICADORES

NUNCA
1)

CASI NUNCA
@

A VECES
3)

SIEMPRE
(4)

1. Consideras que la municipalidad utiliza la
evaluacion curricular como método de evaluacion
objetiva del postulante.

2. Consideras que en la evaluacion curricular se
extrae informacion legitima y de mucha importancia
sobre el postulante.

3. Consideras que en la evaluacidn curricular se toma
en cuenta el perfil del puesto.

4. Consideras que en la evaluacion curricular se toma
en cuenta la experiencia laboral del postulante.

5. Consideras que en la evaluacion curricular se toma
en cuenta la formacion académica del postulante.

6. Consideras que en la evaluacidn curricular se toma
en cuenta los cursos de especializacion del postulante.

7. Consideras que se usa la entrevista como método
de evaluacion objetiva del postulante.

8. Consideras que la entrevista tiene como objetivo
fundamental comprender mejor al postulante teniendo
en cuenta sus cualidades personales, inteligencias y
experiencias.

9. Consideras que la entrevista se desarrolla
considerando el perfil del cargo.

10. Consideras que la entrevista se realiza de manera
estructurada para facilitar la recopilacion de
informacion del candidato.
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INSTRUMENTO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL DEL
TRABAJADOR CAS EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CHONGOYAPE

ESCALA GRAFICA

OBJETIVO: Evaluar el desempefio laboral de los trabajadores CAS de la Municipalidad Distrital de

Chongoyape teniendo en consideracion ciertos pardmetros laborales que resultan fundamentales para

el desarrollo de sus actividades cotidianas.

FECHA:

PERIODO DE EVALUACION:

INSTRUCCIONES: A continuacion, se le detalla una cantidad de indicadores descables en el
desempeiio del colaborador evaluado. Elija y califique con una de las opciones brindadas.

Responda marcando con una "X" en el recuadro de su opeidn a elegir. Es fundamental que las

valuaciones respondan al real desempefio del colaborador durante los Gltimos seis meses.

DESTACADO (4)

BUENO (3)

REGULAR (2)

DEFICIENTE (1)

Desempeiio

sobresaliente, fuera de lo
comun, brindando
resultados escepeionales
Y
expectativas.

superando las

Desempeiio que cumple
a cabalidad y con exito
los objetivos deseados,
dando de

acuerdo a lo esperado.

resultados

Desempefio variable, en
la mayoria de¢ veces se
cumple con los objetivos
cstablecidos, pero los
resultados pueden o no
de

estandares desecados.

estar dentro los

Desempefio deficiente,
no se¢ logran buecnos
resultados ni se logran
objetivos minimos.
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PARAMETROS DESTACADO BUENO REGULAR | DEFICIENTE
CONOCIMIENTO DE Commolet
CARGO: Evaliia el ]
grado de conocimiento y conocnm(?n ° Conocimientos Conoce
cargo, asi como Ignora sus

entendimiento de las
funciones que realiza,
teniendo en cuenta la

diferentes
funciones. Busca
una mejora

necesarios y
suficientes para
realizar las tareas

parcialmente sus
funciones y trata
en ocasiones de

funciones y se
muestra
mdiferente a ellas.

solucion de problemas ias del to. |realizarlas.
Pr . Y constante de las propias del puesto. |reatzat
propuesta de mejora de la |
calidad de servicio. fsmas.
CALIDAD DE Siempre es Parcialmente Nunca
TRABAJO:Evaliala |Siempre superior. . pre . satistactorio, a . .
. \ i satisfactorio, es satisfactorio,
exactitud, claridad, Excepcionalmente veces comete
.. ) bastante comete muchos
presentacién y volumen  |cuidadoso. cuidadoso errores en el errores
de trabajo producido. ' trabajo. '
CREATIVIDAD: st en la
Capacidad para la sta en
. constante biisqueda . Busca .
solucion en forma . En ocasiones . . Seniega a
de soliciones para . limitadamente

oportuna v adecuada en busca o sugiere encontrar

.. .. los problemas. . encontrar .
sitnaciones no rutmarias; . nuevas soliciones . soliciones

.. ) . Ademas que . sohliciones en .
asi mismo la disposicion . a diversos . diferentes a las ya

ara presentar sugiere ideas para blemas gitnaciones fuera existentes
para pres situaciones pro | de confort. |
sugerencias y tomar ]

.. diversas.

deciziones.
COOPERACION:

) .., .. . No demuestra  |Se muesira
Disposicion a colaborar en|Excelente espiritu  |Se desempeiia

buena volintad. |renuente a

tareas de otras funciones
de la dependencia donde
labora.

de colaboracion. Es

diligente.

bien en el trabajo
de equipo.

Solo colabora si
es necesario

colborar en todo
momento.

RESPONSARBILIDAD:
Cumple con conviccidn
propia los trabajos
asignados. Considera b
disminucion del grado de

SUpervision.

Las tareas
asignadas lag
cumple con los

tiempos previstos.

Cumplk las tareas
algunos

imprevistos.

con

]

El cumplimiento
de sus tareas es
deficiente debido
a que sélo en
ocasiones se

cumplen.

No cumple con las

tareas ni tiene
mtencion de
mejorar dicho
aspecto.
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IDENTIDAD L a0 del sl dols -
INSTITUCIONAL:  |Se identifica 7 TTYONE S0 Suadee o e
L, veces de identifica|necesita algo se|indiferente en todo
Participacion ~ en  las|totalmente con la| .. . -
. C se identifica con la|identifica con lajmomento con la
actividades programadas|institucion L, e L
o mstitueion. mstitucion. mstiitucion.
por la Institucion.
Su  puntualidad| Incumple con el
.. |E tuzl i .|horari
ASISTENCIA Y|Cumple a cabalidad| puntul-jes  irregular. horario
. Presenta Ocasionalmente |establecido.
PUNTUALIDAD: sus funciones vy . . .
. . . ocasionales recibe Registra tardanzas
Asistencia a su centro de|responsabilidades. .
. atarsos y de poca|descuentos, va|reiteradas 0
trabajo, cumple de los|No presenta y . .
. ] . duracion. No|sea por| ausencias sin
horarios y su permanencia|inasistencias sin un| . .
en el pussto asignado susterto registra ausencias|tardanzas o|susento.
' ' sin sustento. masistencias sin| Usualmente recibe
sustento. descuentos.

COMENTARIOS:



Anexo 5: Validacién De Instrumentos Por Expertos

TITULO DE LA TESIS: Seleccién del personal y su relacién con el desem

Chongoyape.
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Lista de cotejo para evaluar la etapa de Seleccion dentro del proceso de Selecciéon de Personal CAS en la
Municipalidad Distrital de Chongoyape.

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

peno laboral de los trabajadores CAS de la Municipalidad Distrital de

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

CAS

s |s | BEacoN [ BEACON | upacion | RGO
VARIABLE DIMENSION INDICADORES ITEMS S = g VARIARED ¥ | DIMENSION® | RNTREEL | spgrvis ey Rl
S S & DIMENSION L Bk YELITEM | OFCIONDE
FS - = INDICADOR 1 RESPUESTA
SI NO SI NO SI NO Si NO
Scusa la
Evaluacién
Curricular como
método de SN
evaluacion objetiva X 4 >< ><
del postul
En la Evaluacion
Curricular, sc
obtienen datos
fiables y de suma A x
utilidad para x X
evaluar al X ><
postulante.
R ; La Evaluacién
Tt l:TAPé DH‘. Curricular se¢
SELECCION PROCI:gO DE Evalicitn i teniceido a
DE SELECCION PARA A 3 X X
PERSONAL TRABAJADORES Curricular cuenta el pcrtJil' del ><

puesto d

Dicha Evaluacion
Curricular toma en
cuenta la
experiencia laboral
de los postulantes.

R

La Evaluacién
Curricular toma en
cuenta la formacion
académica de los
postulantes.

La Evaluacién
Curricular toma en
cuenta los cursos o
estudios de
cspecializacion de
los postulantes.

X |
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Entrevista

OC uda la CHucviIdta
como método de
evaluacion objetiva
del postulante.

Dicha Entrevista
tiene objetivo
fundamental
conocer mejor al
postulante en
cuanto a sus
caracteristicas
personales,
conocimientos y
experiencias.

La Entrevista se
realiza de acuerdo
al puesto de trabajo
y a la informacién
requerida.

Se realiza una
Entrevista
estructurada la cual
facilita recopilar
informacion del
candidato.

FIRMA

N

[
C/ewl/

gmm é)mma ZM ore
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RESULTADO DE LA VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Lista de cotejo para evaluar la etapa de Seleccién dentro

del proceso de Seleccion de Personal CAS en la Municipalidad Distrital de Chongoyape.

OBJETIVO: Comprobar si la Municipalidad Distrital de Chongoyape evaliia objetivamente al

postulante en el marco de la seleccién de personal.

DIRIGIDO A: Responsable del area de Recursos Humanos que labora en la

Municipalidad Distrital de Chongoyape.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Guovarn Damer C/e"‘/’y Q?’m\

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: GL"—"’““W" o Advpshracscn

VALORACION:

Excelente Bueno Regular Malo

/ /
DNI N°

YeolH 6 3

C/efol/-f Quwma &mm
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MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: Seleccién del personal y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores CAS de la Municipalidad Distrital de
Chongoyape.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala grafica como instrumento de evaluacion del desempeiio laboral del trabajador CAS en la Municipalidad
Distrital de Chongoyape.

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

- A RELACION
RELACION RELACION ENTRE
ENTRE EL
VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES/ g & - E &'&K‘:&; v b N Exl | OBSERVACIONES Y/O
ITEM 5 z 5, & DIMENSION INDICADOR/ITEM REPOGETA RECOMENDACIONES
E Z e 2
= = = SI NO SI NO SI NO
a =
Completo Conocimientos Conoce Ignora sus
conocimiento necesarios y parcialmente funciones y
del cargo, asi suficientes para sus funciones y se muestra
CONOCIMIENTO | 2o CCRentes | e opins | ocasionesde | cllas
DEC-CARGO Busca una del puesto. realizarlas. )< 7( )C
mejora
constante de las
Siempre Siempre es Parcialmente Nunca
superior. satisfactorio, es satisfactorio, a satisfactorio,
Excepcionalme bastante veces comete comete
CALIDAD DE nte cuidadoso. cuidadoso. errores en el muchos
TRABAJO trabajo. errores. X X X
FACTORES DE = z
5 5 - Estaen la En ocasiones Busca Se niega a
Dfigbg;ilzo EVAIS:;[\‘GON constante busca o sugiere limitadamente encontrar
DESEMPERO busqueda de nuevas encontrar soluciones
soluciones para soluciones a soluciones en diferentes a
CREATIVIDAD los problemas. diversos situaciones las ya >< x
Ademas que problemas. fuera de existentes. )<
-sugiere ideas confort.
para situaciones
diversas.
Excelente Se d peil No ds a Se muestra
. espiritu de bien en el buena voluntad. | renuente a
2 COOPERACION colaboracion. trabajo de Solo colabora si | colaborar en x
Es diligente. equipo. €es necesario. todo X ><
momento.
Las tareas Cumple las El No cumple
asignadas las tareas con cumplimiento con las tareas
cumple con los algunos de sus tareas es ni tiene
RESPONSABILIDAD tiempos imprevistos. deficiente intencién de 7< )( X
previstos. debido a que mejorar dicho
solo en aspecto.
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ocasiones se
realizan.
Se identifica La mayoria de Solo cuando Se muestra
totalmente con veces de necesita algo se | indiferente en
[N[S'?‘[li'?ll}‘ ([Z?SI\II) AL la institucion. identiﬁca se !dcqtiﬁc_:? conla | todo
identificaconla | institucion. momento con
institucion. la institucion.
Cumple a Es puntual. Su puntualidad No cumple
cabalidad sus Presenta atrasos | es regular. con el horario
funciongs y ocasionales y de | Ocasionalmente | establecido.
responsabilidad | escasa duracion. | es objeto de Registra
ASISTENCIA Y es. No tiex?e No rcg@stra descuentos, ya atrasos
PUNTUALIDAD inasistencias ausencias sea por atrasos reiterados o
injustificadas. injustificadas. 0 inasistencias ausencias
justificadas. injustificadas.
Usualmente
es objeto de
descuentos.
FIRMA

=

C/e/ Glomer

/

7605718 3

G i

87



RESULTADO DE LA VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala grafica como instrumento de evaluacion del

desempeiio laboral del trabajador CAS en la Municipalidad Distrital de Chongoyape

OBJETIVO: Evaluar el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Chongoyape teniendo en consideracion ciertos parametros laborales que resultan fundamentales

para el desarrollo de sus actividades cotidianas.

DIRIGIDO A: Personal bajo el Régimen de Contrato Administrativo de Servicios (CAS) de la

Municipalidad Distrital de Chongoyape.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Cleroy Gronear Secove Aoy

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: ‘7/ /Coucpacles

VALORACION:

Excelente Bueno Regular Malo

X

C{J@uﬂ%

DNIN® (/60896 3

C/y&/ @aw, QM Z'@""m




RESULTADO DE LA VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Lista de cotejo para evaluar la etapa de Seleccion dentro

del proceso de Seleccion de Personal CAS en la Municipalidad Distrital de Chongoyape.

OBJETIVO: Comprobar si la Municipalidad Distrital de Chongoyape evaliia objetivamente al

1

postulante en el marco de la seleccion de personal.

DIRIGIDO A: Responsable del area de Recursos Humanos que labora en la
Municipalidad Distrital de Chongoyape.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: ATOCHE PACHERNeS, Jonse HERNAN

. (%7 A
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAEfe EN_ADMINISTRACON

VALORACION:

Excelente Bueno Regular Malo

e

/ \
DNIN® [L64¢27
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RESULTADO DE LA VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala grafica como instrumento de evaluacion del

desempeiio laboral del trabajador CAS en la Municipalidad Distrital de Chongoyape

OBJETIVO: Evaluar el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Chongoyape teniendo en consideracién ciertos parametros laborales que resultan fundamentales

para el desarrollo de sus actividades cotidianas.

DIRIGIDO A: Personal bajo el Régimen de Contrato Administrativo de Servicios (CAS) de la

Municipalidad Distrital de Chongoyape.

/7
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: __ ATOCHE PACHEMES , TDece HernAar

$ e “r
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MA ESTRe BN ADM( N STRACcon

VALORACION:

Excelente Bueno Regular Malo

7 =,
B

/\

DNIN® [(F62¢ 29
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RESULTADO DE LA VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Lista de cotejo para evaluar el proceso de Seleccién dentro del

procedimiento de Seleccion de Personal CAS en la Municipalidad Distrital de Chongoyape

OBJETIVO: Comprobar si la Municipalidad Distrital de Chongoyape evalia objetivamente al

postulante en el marco de la seleccién de personal.

DIRIGIDO A: Personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Chongoyape.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

VALORACION:

Excelente Bueno Regular Malo




RESULTADO DE LA VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala grafica como instrumento de evaluacién del desempefio

laboral del trabajador CAS en la Municipalidad Distrital de Chongoyape

OBJETIVO: Evaluar el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Chongoyape teniendo en consideracién ciertos pardmetros laborales que resultan

fundamentales para el desarrollo de sus actividades cotidianas.

DIRIGIDO A: Superior inmediato de cada trabajador bajo la modalidad CAS, en caso no se
encuentre presente puede hacer la evaluacién la persona encargada del Area de Recursos

Humanos.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: ~ D - @w ﬂp&uu‘j (5eeann

VALORACION:

Excelente Bueno Regular Malo
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Asesor
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