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La presente investigacion estudia la relacion del Proceso de Integrar Personas con la Motivacion
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jesus, Cajamarca, 2016. La
investigacion es No experimental, descriptiva- Correlacional de corte transversal. La poblacion
estuvo conformada por 48 trabajadores de la Municipalidad distrital de Jesis- Cajamarca, 2016,
considerando una muestra por conveniencia; los instrumentos utilizados fueron Hojas Censales y

los datos fueron procesados con el programa SPSS 21.

Los resultados obtenidos evidencian que existe una relacién directa, positiva- débil entre el Proceso
de Integrar Personas con la Motivacion Laboral de los colaboradores de la Municipalidad distrital de
JesuUs, Cajamarca-2016, ya que, el coeficiente de correlacion R=Pearson es de 0.178. Dentro de la
investigacion también se encuentra plasmada una propuesta para el Proceso de Integrar Personas,
la cual ayudara a la Municipalidad integrar al talento humano mas idéneo para cada puesto laboral
dentro de la institucion.

Palabras claves: Proceso de Integrar Personas, Motivacion Laboral, Reclutamiento, seleccién de
personal.
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N

ABSTRACT

The present investigation studies the relation of the Process of Integrating People with the Work
Motivation of the collaborators of the District Municipality of Jesus, Cajamarca, 2016. The
investigation is Non experimental, descriptive- Correlational of transversal cut. The population
consisted of 48 workers of the District Municipality of Jesus-Cajamarca, 2016, considering a sample
for convenience; the instruments used were Censales Sheets and the data were processed with the
SPSS 21 program.

The results obtained show that there is a direct, positive and weak relationship between the Process
of Integrating People with the Work Motivation of the employees of the District Municipality of Jesus,
Cajamarca-2016, since, the correlation coefficient R = Pearson is 0.178 . Within the research is also
embodied a proposal for the Process of Integrating People, which will help the municipality to
integrate the most suitable human talent for each job within the institution.

Keywords: Process of Integrating People, Work Motivation, Recruitment, staff pick.
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CAPITULO 1. INTRODUCCION

1.1.

Realidad problematica

La Presidencia de Consejos de Ministros (2013) menciona que:

“Actualmente, el ingreso a la Administracién Publica procede, en la mayoria de los casos, por
criterios discrecionales. Muy a pesar de que todos los regimenes laborales exigen que se lleve
a cabo concursos, para que, segun el orden de mérito se pueda acceder a un puesto laboral
del Estado, la entrada por real concurso publico ha sido la excepcion antes que la regla. En
este contexto, con frecuencia se reciben denuncias de concursos fraguados con perfiles

disefiados ‘a la medida’ u otro tipo de irregularidades”.

Para (Bardales,2015) la Administracion Publica en general, se enfrenta, entre otras cosas, a
una crisis de legitimidad por parte de la sociedad, debido al uso irracional de los recursos
publicos y a diferentes acciones corruptas; y que ante ello, es necesario que mejore su
administracion de recursos humanos, ya que, no cuenta con mecanismos claros y
transparentes para reclutamiento, seleccion, contratacion, capacitacion, desarrollo y evaluacién
de los servidores publicos, lo que estd causando que no exista una profesionalizacion por parte
de los funcionarios, lo cual se evidencia en la atencion de demandas a la sociedad.
Adicionalmente, por la carencia de lo antes expuesto, segun el articulo denominado “ Servicio
Civil”, publicado en el afio 2013 por la Presidencia de consejos de Ministros y la Autoridad del
Servicio Civil, existen diversos problemas que la gestion laboral publica enfrenta, tales como:
Falta de planificacion y direccion coherente, distintos regimenes laborales con diferentes reglas
de juego, abusos de contrataciones temporales, distorsion del sistema de remuneraciones, alta
dispersion normativa, incumplimiento del principio de mérito regulado en diversas normas y
ausencia de una politica de Estado para la gestién del servicio civil. Esta problemética recae en
muchas instituciones publicas, y una de ellas es, segun (Torres & Véasquez, 2017) la
Municipalidad de Laredo en Trujillo, en donde, si bien es cierto cuenta con una parte del
proceso de Integrar Personas, el cual es el proceso de seleccion de personal, pero es irregular
e incompleto, el cual lo realiza el personal de recursos humanos, quien se encarga de recibir
los curriculos, constatar su veracidad y hacer la entrevista correspondiente a los candidatos.
Sin embargo, los seleccionados no cubren el perfil del puesto a ocupar y tampoco pasan por
un examen psicolégico, pero aun asi son contratados. Asi mismo, el gerente no solicita
constantemente el reporte de los logros y metas alcanzadas por el personal, por lo que, ni el
desempefio ni la motivacion de los trabajadores es evaluado. Esta realidad no es ajena a la
Municipalidad Distrital de Jesus, en donde se observa de manera empirica que el personal a
cargo de las labores administrativas no se desempefia de manera eficiente, debido a la falta de
conocimiento, por carencia de un plan de integracion de personal y por la falta de monitoreo de

las tareas de los colaboradores, lo que conlleva a que dentro de ésta organizacién publica

Chiclote Quispe Maria Giovana; Suarez Noriega Melvyn Karen Péag. 13
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1.2.

1.3.

PRIVADA DEL NORTE MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JESUS — CAJAMARCA, 2016.

exista la ausencia de linea de carrera, ausencia de meritocracia, compafierismo y de
estimulos a los colaboradores que efectlian labores que demandan de mas esfuerzo que otras;
esto se debe a la falta de motivacién del Recurso Humano, a la rutina evidente en el proceso
de integrar personas, a preferencias personales al momento de elegir al candidato para ocupar
un puesto laboral y a simulaciones de procesos de seleccién. Este aspecto negativo en la
institucién no permite conocer mejores talentos existentes dentro de la demanda profesional de
la ciudad y de la provincia, lo que genera que muchas de las actividades sean realizadas de
manera ineficiente y los administrados no se sientan conforme con el desempefio del personal.
Otro punto que se observa es que, hay personal contratado que, simplemente fueron
asignados a ocupar cargos de confianza directamente por el alcalde; adicionalmente a ello, por
la necesidad de cubrir un campo de trabajo con rapidez, el responsable de talento humano no
identifica con claridad las necesidades del municipio, induciendo a que las nuevas
contrataciones incumplan con los objetivos planteados dentro de la entidad y que su trabajo no
sea desempefiado de la mejor manera; generando a su vez un bajo rendimiento laboral y el
desperdicio de tiempo y de recursos en los procesos organizacionales.

Para llegar a controlar lo que sucede actualmente, se debe implementar una propuesta de
integracion del personal, para con ello, la municipalidad tenga definido los sub procesos de
reclutamiento, seleccion e induccién y con ello, al notar que no existen irregularidades, los
aspirantes estén motivados, pronosticando asi un desempefio eficaz y el cumplimiento de

objetivos que pueda tener cada puesto laboral dentro de la Municipalidad.

Formulacién del problema

¢,Cual es la relacion entre el proceso de integrar personas con la motivacion laboral en los

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jesus- Cajamarca, 2016?

Justificacion

Desde una perspectiva tedrica, el presente trabajo se justifica mediante la teoria Motivacional
de Herzberg y por Idalberto Chiavenato. Ademas, aportara al conocimiento existente sobre el
proceso de integrar personas y la motivacién laboral, y permitira identificar la relacion de éstas
dos variables dentro de la Municipalidad distrital de Jesus.

Desde una perspectiva practica, la presente investigacion adquiere relevancia porque con los
resultados alcanzados permitird que la Municipalidad de JesUs implemente mejoras en sus
herramientas administrativas y en el proceso de integracion de personal, lo cual ayudara para
mejorar la motivacion laboral.

Desde una perspectiva académica, la presente investigacién conducird a resultados que
puedan ser compartidos con aquellos profesionales interesados en la temaética,
particularmente aquellos administradores, que a través de sus propias investigaciones puedan

profundizar ésta investigacion.
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Desde una perspectiva valorativa, es relevante porque en el ambito local existen pocas

investigaciones de éste tipo, por lo que tiene gran importancia cualitativa.
1.4. Limitaciones

Las limitaciones que se tuvieron en el desarrollo de la investigacion fueron las siguientes:

El personal de la municipalidad es un poco discreto en cuanto al acceso de informacion.

La sobre carga laboral de algunos trabajadores no permite mucha flexibilidad durante la
aplicacién de los instrumentos de evaluacion.

Sin embargo, nuestro trabajo de campo se hizo mas flexible, porque solucionamos dichas
limitaciones con previos acuerdos con el area de Recursos Humanos, para que puedan reunir
a los trabajadores en un dia y hora determinada exclusivamente para aplicarles nuestro

instrumento de evaluacion.

1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo general

Determinar la relacién entre el proceso de Integrar Personas con la Motivacion Laboral de los

colaboradores del Municipalidad Distrital de Jesls — Cajamarca, 2016.
1.5.2. Objetivos especificos

Identificar la relaciébn de cada una de las dimensiones del proceso de integrar personas con
los factores extrinsecos de la motivacién laboral.
Identificar la relacion de cada una de las dimensiones del proceso de integrar personas con
los factores intrinsecos de la motivacion laboral.
Plantear una propuesta del proceso de integrar personas en la Municipalidad Distrital de

Jesus.

Chiclote Quispe Maria Giovana; Suarez Noriega Melvyn Karen Péag. 15
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Se revisaron diversas tesis y articulos, las mismas que permitieron obtener informacién

secundaria como apoyo para la presente investigacion.

Maldonado (2018) en la tesis, para optar el titulo de psicélogo industrial, “Seleccion del
Personal y Motivacion Intrinseca” en la Universidad Rafael Landivar de Quetzaltenango,
Guatemala, la cual tiene como finalidad conocer si existe relacion alguna entre la seleccion de
personal y la motivacion intrinseca laboral en el personal de una empresa financiera de la zona
1 de Quetzaltenango. Para esto fueron utilizados dos instrumentos, dos escalas de Likert de
elaboracion propia, que tienen como finalidad establecer la relacion entre las dos variables de
estudio. Los sujetos de estudio fueron 52 colaboradores del area administrativa y operativa, de
los cuales fueron 34 hombres y 18 mujeres. Concluye que si existe relacién entre el proceso de
seleccién de personal y motivacion intrinseca laboral en los colaboradores de las areas
administrativas y operativas de una institucién que presta servicios financieros en la zona 1 de
Quetzaltenango. También indica que la motivacion intrinseca laboral se ve influenciada de
forma positiva por el método de seleccién de personal, ya que, ésta se encuentra en un rango
sobresaliente y aceptable, para la organizacién. Se demuestra que un

75% de los colaboradores se sienten motivados con el método de seleccion de personal que la
empresa utiliza, favoreciendo a que estos sobrepasen la media de motivacién establecida
dentro de la investigacion.

Pesantes (2014) en la tesis “El Proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal y su
relacion en el Desempefio Laboral del Personal Administrativo del Gobierno Auténomo
Descentralizado del Municipio de Pujili’, presentada para obtener el titulo profesional en
Psicologia Industrial en la Universidad Técnica de Ambato, Ecuador; dio a conocer la relacién
gue tiene la variable proceso de reclutamiento y seleccién de personal aplicada a los
funcionarios del Gobierno Autbnomo Descentralizado del Municipio de Pujili (GADMP) ante la
variable desempefio laboral, variable proyectiva del cumplimiento de objetivos y metas
institucionales. La investigacion se aplica a todos los colaboradores administrativos de la
Institucion. Para el cumplimiento de los objetivos planteados se desarroll6 un estudio de tipo
exploratorio, prospectivo y correlacional, que permitié conocer el grado de relacion que tienen
las variables de estudio. La recoleccién de la informacion se realiz6 a través de la aplicacié n
de una herramienta de escalamiento tipo Likert, disefiada y elaborada con el fin de conocer el
proceso de reclutamiento y seleccién de personal que se lleva ejecutando en la Institucion y el
nivel de desempefio del personal, ademés se utiliz6 una ficha de entrevista que permitié
corroborar la informacién obtenida a través de los cuestionarios. Los principales resultados han
permitido aseverar que si existe correlacion entre el proceso de reclutamiento y seleccién de
personal (RSP) que utiliza la institucion y el eficiente desempefio laboral de los colaboradores

lo que esta favoreciendo en brindar un servicio de calidad a la ciudadania del cantén Pujili.
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Granado & Hernandez (2005) en la tesis “Disefio de un Manual de Induccién dirigido a la
Direccidon de Recursos Humanos de la Alcaldia Boliviana de Maturin Estado Monagas 2004-
2005". Tiene como finalidad proporcionar y garantizar un conocimiento amplio de la
organizacién y sus funciones, e igualmente preparar al personal de nuevo ingreso para el
mejor desempefio de su trabajo, lo cual dependera en gran medida de las informaciones que
les suministre, ya que, a través de las mismas pueda ejecutar sus funciones de manera
eficiente y asi contribuir con el mejoramiento de los servicios que la Direccién de Recursos
Humanos de la Alcaldia Boliviana de Maturin le brinda tanto a sus clientes internos como
externos. Teniendo como objetivo Diseflar un Manual de Induccion dirigido a la Direccién de
Recursos Humanos de la Alcaldia Boliviana de Maturin Estado Monagas. La investigacion
realizada en el estudio fue de tipo descriptiva, contando con una poblacion de 19
colaboradores y las técnicas que se usaron fueron observacion directa, entrevista no elaborada
y una encuesta. Obteniendo como conclusién que existen pocos empleados que poseen un
nivel de instruccion por debajo de lo requerido para la ocupacion de cargos con
responsabilidades moderadas, los cuales deben ser motivados para el cumplimiento y
finalizacion de las fases de educaciéon que carecen. Varios empleados cuando ingresaron a
laborar no recibieron la induccién respectiva, lo que pudo traer como consecuencia que esos
trabajadores por falta de informacién no pudiesen adaptarse de una manera mas rapida y
eficiente.

Cerpa (2010), en la investigacion “Motivacion laboral y compensacion salarial frente a otras
compensaciones en las empresas michoacanas. Caso practico abarrotera Sahuayo”-Morelia-
México” el cual esta basado en un analisis comparativo de la motivacién laboral y su relacion
con las compensaciones salariales frente a otras compensaciones en las empresas
Michoacanas en el caso practico de Abarrotera Sahuayo, después del estudio realizado se
concluy6é que en el nivel operativo, el 76% los trabajadores no se encontraban motivados,
estaban en total desacuerdo con las funciones asignadas, su trabajo no era reconocido, y
estaban insatisfechos con el nivel de salarios, ya que este no les alcanzaba para cubrir su
necesidades humanas a las que se hace referencia en la piramide de las necesidades de
Maslow .Ademas de no recibir ningln tipo de bono que les pueda ayudar a mejorar sus
condiciones de vida. También se pudo observar que para los niveles gerenciales y ejecutivos el
panorama era diferente, para ellos su desempefio y su salario estaban muy bien y con dicho
salario ademas de los bonos que recibian les alcanzaba para cubrir perfectamente sus
necesidades. Estos niveles integraban la minoria de la empresa (24%). Esta investigacion
demostré que para lograr que los trabajadores se encuentren motivados, se apasionen por sus
trabajos y se enfoquen en lograr los objetivos organizacionales, el drea de RRHH debe
enfocarse en establecer politicas de equidad laboral y salarial. En este estudio, la relacién
pago-rendimiento parece ser una fuente para conseguir trabajadores altamente motivados. Las
“recompensas” en dinero parecen ser un factor que realmente genera incrementos de
productividad. Las organizaciones lideres que buscan crecer a través de la innovacion y de

practicas gerenciales de punta, deben poner mucha atenciéon a la motivacion de su talento
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humano y de la forma en que se le puede compensar por el trabajo desarrollado,
convirtiéndose esta area en un factor clave para generar altos desempenios.

Sum (2015), en la tesis “Motivacién y Desempefio Laboral”, explica por qué la motivacion suele
ser un tema muy controversial principalmente en las pequefias y grandes empresas. En la
presente investigacion se identificd que el nivel de motivacion ayuda al buen desempefio de los
colaboradores para el logro de los objetivos establecidos, mencionan que es importante que el
personal esté motivado ya que el ser humano por naturaleza necesita de diferentes formas
para que tenga un buen rendimiento y llegue a cumplir con sus objetivos y metas, es decir la
empresa deben ser dindmicas ante esa necesidad. En conclusion, se identific6 que la
motivacion es un factor clave para el desempefio laboral en los colaboradores administrativos,
manifestando ser los factores externos los mas importantes como los incentivos, beneficios
parte de lo que ofrece la empresa. Asi mismo, mediante las encuestas realizadas se obtuvo 6
factores principales como: El primer factor la “Aceptacién e Integracion Social”, el segundo
factor el “Reconocimiento Social’, tercer factor demostré sentirse motivados y satisfechos a
nivel general, cuarto factor denominado “Autodesarrollo” y el quinto factor denominado “Poder”
y el sexto factor “Seguridad”, cada factor explica los resultados obtenidos de los colaboradores.
También se determiné que la capacitacion es fundamental para poder desarrollar y
proporcionar a los colaboradores las adecuadas habilidades, conocimientos y actitudes,
también determinaron que el jefe inmediato ayuda a la motivacién a los trabajadores para
mejorar el desempenio en ellos.

Ledesma (2008), en la tesis “La Motivacion como elemento determinante para incrementar la
productividad del personal en las organizaciones” determina que el ser humano por naturaleza
necesita alimentacion, proteccion, cultura, etc. Asimismo, sostiene que cualquier tipo de
necesidad puede ser complacida por cualquier grupo social al que pueda pertenecer. La
investigadora propone desarrollar un mecanismo para la evaluacién del desempefio, en donde
el empleado pueda obtener un incentivo o recompensa, por lo tanto, la evaluacién debe ser
justa y transparente para poder asi fomentar la motivacion entre el personal. Por Gltimo, indica
gue la motivacion es indispensable para poder aumentar la productividad del personal dentro
de una organizacién, y para obtenerla, se debe incentivar y brindar reconocimiento a los
colaboradores por el trabajo que ejecutan.

Pezo (2013), en la tesis: “Motivacion y Desempefio Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Chaclacayo, afio 2013”. Concluye que: La presente investigacién
corresponde al enfoque cuantitativo de tipo no experimental, cuyo tipo es correlacional de corte
transversal. Nuestro objetivo principal es determinar la relacion entre la Motivaciéon y el
Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo el afio
2013. De tal manera, como objetivos especificos pretendié determinar la relaciéon entre la
Motivacion intrinseca, extrinseca y trascendental con el Desempefio Laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo. El trabajo se realiz6 con 63
trabajadores estables, elegidos al azar, se les aplicO dos encuestas para medir ambas

variables. Los resultados encontrados permitieron afirmar que la Motivacion guarda relacion
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significativa con el Desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Chaclacayo el 2013. Donde r = 0.262 y p= 0.022; lo cual indica que la correlacion es negativa y
muy débil. En cuanto a las dimensiones: La motivacion intrinseca (r = -0.052); p= 0.650), la
motivacion extrinseca (r = 0.563; p= 0.065), y la motivacion trascendental con el Desempefio
Laboral (r = 0.106; p= 0.350).

Gil (2011) en la tesis “Los factores de motivacion, seguin HERZBERG, y su influencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de San Martin”. Tesis de
pregrado. Concluye que: En la Municipalidad Provincial de San Martin, los trabajadores no
reciben ningun tipo de reconocimiento, esto quiere decir que no existe un programa o plan de
reconocimientos hacia el trabajo, que seria muy importante implementar para generar
motivacion y armonia laboral. Ademas, en la institucion identificaron que la relacion entre
compafieros de trabajo es buena con ambiente armoniosa con buen sentido ya que tiene que
ver bastante para el buen desempefio de los trabajadores.

Bravo (2017) con la tesis “Integracion del personal y satisfaccion laboral de los colaboradores
de la Municipalidad Distrital de Morales 2017, tesis para optar el grado de magister, tuvo como
objetivo determinar la relaciéon entre integracion del personal y satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Morales, afio 2017; utilizando un tipo de disefio
no experimental y descriptivo correlacional. Concluyendo que: existe una relacién significativa
entre la integracion del personal y la satisfaccion laboral, adicionalmente indica que, la
Integracion del personal de la Municipalidad Distrital de Morales fue calificada inadecuada en
un 34%. En tanto el 14% indicaron que los procesos de integracion del personal son
adecuados. Por lo que, segun el autor, no se estan evaluando correctamente a las personas, lo
cual no permite determinar si el posible trabajador que ingrese a la entidad este en la
capacidad de desarrollar sus actividades eficientemente. Asimismo, no se considera la
evaluacion profunda de la documentacién que posee cada candidato, ni se realiza el andlisis y
estudio de la informacién sobre el contenido y de las especialidades de cada postulante.
Dentro de sus resultados identifico la relaciébn directa, positiva alta, que existe entre la
dimensién Proceso de Seleccién y la variable Satisfaccién laboral, con un coeficiente de 0.857.
Cjuro (2017) en la tesis “proceso de integraciéon del personal en la oficina general de
administracién de la municipalidad distrital de santa teresa, provincia de la convencion”
describe el proceso de integracion del personal y las dimensiones de la variable. El tipo de
investigacion que se realizo es basico, el alcance es descriptivo y el disefio no experimental,
tomando como poblacién de estudio a las 30 personas que laboran en la oficina general de
administracién de la Municipalidad Distrital de Santa Teresa, de los cuales se recopilé la
informacion a través de la aplicacion de una encuesta compuesta por 22 items elaborado
especificamente para el trabajo de investigaciéon, los resultados fueron procesados por el
software estadisticos Excel y SPSS, obteniendo que el reclutamiento de personal es regular
con un nivel de 3.3. La seleccion de personal presenta un nivel de 3.4 considerado como
bueno. La induccién del personal ha sido calificada como regular con un nivel de 3.2. Por lo

tanto, con un nivel 3.3 valor comprendido entre 2.6-3.3 por lo tanto el proceso de integracion de
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personal es regular, ratificando que existen procesos que no se desarrollan de manera
adecuada.

Osscca (2015) en la tesis “Gestion del talento humano y su relaciéon con el desempefio laboral
del personal de la Municipalidad Distrital De Pacucha - Andahuaylas — Apurimac, 2014”. Tuvo
como objetivo determinar la relacién existente entre la Gestion del Talento Humano vy el
desempefio laboral del personal en la municipalidad distrital de Pacucha, 2014. De tipo
descriptiva. Compuesta con una muestra de 35 trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Pacucha. Se llegé a la conclusion: Gestion del Talento Humano se relaciona de forma positiva
débil con el desempefio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha. La
Integracién del Talento Humano se relaciona de forma positiva débil (0.483, coeficiente de
correlacion de Spearman) con el desempefio laboral del personal de la Municipalidad Distrital
de Pacucha.

Inka (2015) en la tesis para optar el titulo de Licenciado en Administracion de Empresas,
“Gestion del Talento Humano y su relacidon con el Desempefio Laboral en la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas” en la Universidad Nacional José Maria Arguedas, la cual tiene
como objetivo determinar la relacion que existe entre la gestién del talento humano y el
desempefio laboral de los trabajadores, y determinar la relacion entre la seleccion de personal
y la calidad del trabajo y el trabajo en equipo de la Municipalidad. La investigacion es de
caracter transversal correlacional no experimental y menciona dentro de su realidad
problemética que al talento humano, en la Municipalidad de Andahuaylas, se lo selecciona de
manera directa por los integrantes del partido politico al que pertenecen y es por ello que,
algunos trabajadores carecen de conocimientos y habilidades pertinentes para estar en un
puesto de trabajo determinado; cada gobierno que entra en gestion, establece como
trabajadores y funcionarios a las personas mas cercanas para cubrir diferentes puestos.
Concluye que, existe una correlacién positiva alta, entre gestion de talento humano y
desempefio laboral. Demostrando asi que, si se desarrolla una buena gestion de talento
humano, se apreciara en el desempefio laboral del trabajador. Por otro lado, también concluye
existe una correlacién positiva moderada entre seleccion del personal y la calidad del trabajo y
una correlacion positiva moderada, entre seleccién de personal y el trabajo en equipo. Este
antecedente es importante para la investigacién puesto que toma una de las variables en
estudio.

Ferrer (2016) en la tesis “Gestion administrativa y desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2016”. Para optar el grado académico de Maestro en
Gestion Pdblica; cuya investigacion utilizd el método deductivo, de tipo basico, descriptivo,
correlacional de disefio no experimental transversal con una poblacidon de 121 trabajadores;
menciona dentro de sus conclusiones que, las principales debilidades de la institucion estan
referidas a la limitada gestién de recursos humanos; ya que, no se sigue un riguroso proceso
de seleccién de personal, no se promueve la capacitacion y motivacion de los empleados

(sueldos por debajo del mercado), y hay un débil control de su desempefio.
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Bardales (2013) en la tesis “Evaluacion de Puestos de los Trabajadores de la Municipalidad
Provincial San Miguel — Cajamarca de acuerdo al Manual Normativo de Clasificacion de
Cargos”, presentada para obtener el titulo de Licenciada en Administracion, en la Universidad
Privada Antenor Orrego ; la cual fue realizada para demostrar que el perfil profesional del
trabajador de la Municipalidad Provincial San Miguel — Cajamarca no se encuentra alineado al
Manual Normativo de Clasificacion de Cargos de la institucion. Se consider6 como muestra

39 curriculos de los trabajadores de la Municipalidad Provincial San Miguel — Cajamarca, se
utilizé como técnica el andlisis documental para cuyos efectos se elaboré el manual para
evaluar el perfil profesional de trabajadores, el disefio de contrastacién que se ha utilizado fue
de una sola casilla o grupo Unico. Los resultados de la investigacion han demostrado que los
perfiles profesionales de los trabajadores de la Municipalidad Provincial San Miguel -
Cajamarca no se encuentran alineados al Manual Normativo de Clasificacion de Cargos por
cuanto los medios para ingresar a la funciéon publica estdn inmersos en practicas como:
nepotismo, compadrazgo, patronazgo y clientelismo, lo que dificulta la existencia de un sistema
de recursos humanos que garantice imparcialidad y equidad al momento de llevar a cabo el
proceso de seleccion, contratacion y demas aspectos relacionados con la administraciéon de
recursos humanos.

Dazoulay (2016) en el articulo “La motivacién a largo plazo, empieza en el proceso de
seleccion” indica que muchos empleadores piensan que la desmotivacion viene, de forma
natural, con el paso del tiempo por la monotonia, pero a pesar de que ese factor existe, puede
retrasarse mucho seleccionando de manera acertada a los trabajadores. Concluye que, si un
empleador desea retrasar al maximo la pérdida de motivacion en los aspirantes o empleados,
debe seleccionarlos correctamente durante el proceso de reclutamiento y seleccion, valorando
mas las ganas que pueden tener en unirse al proyecto empresarial, que su expediente
académico. También menciona que se debe elegir a personas compatibles entre ellas para
evitar un clima laboral “nublado” y fomentar el sentimiento de unién. Por otro lado indica que,
es importante que el empleador sea honesto sobre las condiciones laborales con el empleador
durante la entrevista, ya que, algunos entrevistadores con el fin de retener a un gran talento,
ofrecen a los aspirantes cosas maravillosas que son inexistentes dentro de la organizacion ,
produciendo en ellos las ganas de integrar las filas de esas empresas, pero una vez en dentro
de ellas se dan cuenta que todo lo ofrecido era falso, generando que sus ganas y motivacion
caigan drasticamente ocasionando un nivel de desempefio bajo. Por ultimo menciona que una
empresa debe ofrecer condiciones iniciales lo bastante buenas para conseguir atraer a los
mejores elementos, pero también debe guardar un margen para recompensar sus méritos una
vez contratados, para que sientan que se esta valorando su trabajo.

Tori (2014), en el articulo “La motivacién en la Seleccidon del Personal” menciona que, en la
seleccion del personal, no solo hay que centrarnos en lo que las personas pueden hacer,
también debemos conocer qué aspectos son los que realmente motivan a nuestro candidato,
ya que esa sera la clave para determinar lo que hara en el futuro. Indica también que el

candidato ideal debe principalmente estar motivado, debe realmente querer con pasiéon poder
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llevar a cabo el reto, debe creer en sus talentos, y estar acorde con los valores de la
organizaciébn a la que pertenecerd. Debe sentirse satisfecho con las actividades vy
responsabilidades que tendra en ese puesto de trabajo. Adicionalmente, menciona que
conocer las principales motivaciones de nuestros candidatos, asi como de nuestros
colaboradores, es justamente la diferencia que crea la satisfaccion, y cuando una persona esta
satisfecha, esta motivada y comprometida.

Huete (2016) en el articulo “Cémo detectar la motivacion de un candidato con una sola
pregunta” indica que los reclutadores tienen la responsabilidad fundamental de identificar
personal que antes de entrar a trabajar en la organizacién tengan un alto nivel de motivacion,
ya que, si  se incorpora su grado de motivacion se mantendra en un nivel alto, lo que
generaria tener un empleado comprometido. Concluye que en un proceso de integrar
personas, el reclutador tiene que apreciar las causas que llevan al aspirante a estar interesado
en incorporarse en la empresa. Asimismo, puede percatarse de si estas causas se alinean con
las intenciones y valores de la compafiia para evitar futuras posibles discordancias.

Francia (2018) en el articulo “Como identificar colaboradores motivados durante el proceso de
seleccidon” indica que para las empresas es muy importante contar con
colaboradores motivados, los mismos que deben ser detectados en el proceso de seleccion,
por lo que, la entrevista de trabajo es de vital importancia para poder identificarlos, pues en
muchos casos son candidatos que destacaran del resto de postulantes. El reclutador debe
intentar minimizar las preguntas que anticipan las respuestas del entrevistado, o sea que son
de respuestas obvias. En lugar de esas preguntas, realizar preguntas para descubrir la
verdadera personalidad del candidato. Realizar preguntas inesperadas a la gente motivada le
encantara y a los desmotivados los hara sentir mas y mas incomodos, es alli donde se
diferenciara entre uno y otro. Cabe mencionar que el autor también indica que, un aspirante
gue presente un alto nivel de motivacion por trabajar en una empresa deberia partir con
ventaja en el proceso de seleccidn respecto los demas, pues si el candidato se incorpora, es
muy probablemente que su grado de motivacion se mantenga alta una vez dentro lo cual
garantizara su compromiso con la empresa.

Calvet (2015) en el articulo “Habilidades directivas - remuneracién del personal. Gestién y
motivacion de equipos” indica que el conocido portal de RRHH Randstad, en una de sus
encuestas sobre la gestion del talento humano en las empresas, recogié como resultado por
parte de los empleados entrevistados que, un salario correcto con un horario adecuado y buen
ambiente, unido a una cultura empresarial orientada al respeto, y el reconocimiento de los
jefes, son ingredientes necesarios para reforzar la implicacion del personal en la empresa. El
resultado de la encuesta indica que los factores motivadores mas valorados son: autonomia,
creatividad, reconocimiento por parte de la empresa, buen ambiente laboral y unas condiciones
de trabajo acordes a su valia. Asumir nuevas responsabilidades fue el punto en comin mas
favorable, por asociarse con evolucién personal, desarrollo de carrera y desafio; otro resultado
relevante fue que la mayoria de los empleados entrevistados aseguraron que, si no pueden

implicarse en el puesto de trabajo y en la empresa, cambiarian de trabajo.
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Pifia (2016) en el articulo publicado en su péagina de internet, titulado “4,Cémo lograr mayor
efectividad personal y profesional?” expone que el desempefio laboral de los colaboradores en
una organizacion se ve influenciado por varios medios; entre ellos se encuentran, la
motivacion, permitir que los colaboradores gocen de tiempo libre para dedicarse a actividades
personales, planes de crecimiento laborales en los puestos de trabajo y desarrollo profesional.
El autor también explica que, ante la necesidad de cubrir las vacantes en la organizacion, en
ocasiones se incurre en el error de contratar a una persona sin que ésta llene en su totalidad
las exigencias del puesto, y esto en la mayoria de los casos afecta a la organizacién, ya que, el
desempefio y la dificultad para adaptarse se ven frenadas por la falta de competencias y
habilidades.

Sembrena (2008) en el ensayo titulado, “Aplicacién de recursos humanos, seleccién de
personal y evaluacion del desempefio”, expone que normalmente siempre que se habla del
desempefio laboral se piensa en la teoria que nos dice que seleccionar personal es escoger al
hombre adecuado para el puesto, pero lo que se debe considerar es que la seleccion de
personal va mas alla de cubrir una vacante, es buscar que las diferencias en cultura individual
y cultura organizacional sean minimas o en el mejor de los casos nulas, expone que en el
momento que el colaborador es correctamente ubicado en su puesto de trabajo, aumenta su
satisfaccion laboral y por lo mismo el desempefio laboral. La autora recomienda que es
importante que las organizaciones brinden toda la informacidon necesaria respecto a la
empresa, su filosofia, estilo de trabajo, objetivos, mision, vision, niveles de trabajo, niveles de
exigencia, y que ésta sea impartida durante el proceso de seleccion para que el candidato
conozca a grandes rasgos lo basico de la organizacién y de manera muy personal decida si
seria capaz de adaptarse a la empresa 0 no se siente cémodo con la filosofia que la misma
maneja, esto con el objetivo de lograr un buen desempefio en el puesto de trabajo y disminuir
el indice de rotacion, se recomienda también que el encargado del proceso de seleccion sea lo
mas meticuloso posible y que sea capaz de detectar las personalidades de los candidatos,
como también conozca a perfeccidn la filosofia empresarial, para hacer un analisis comparativo
y tomar una mejor decision final para la contratacion.

Reyna & Hernandez (2013) en el paper “Recursos Humanos: la importancia de la motivacion e
incentivos para los trabajadores” concluyen que un empleado motivado que se sienta cémodo
en su puesto de trabajo rendira mejor sus horas de produccion que un empleado que no se
sienta a gusto con su puesto laboral. También concluyen que ademas de la motivacion, los
incentivos son de gran importancia dentro del departamento de Recursos Humanos, pues es
una herramienta que se utiliza para maximizar la produccién del empleado mediante técnicas,
cabe resaltar que, mediante los incentivos, los gerentes también buscan que los colaboradores
se sientan comodos dentro de su &rea laboral.

Ortega (2013) realiz6 el estudio “La motivacion y el desempefio como factores de
competitividad: caso de estudio empresa del sector automotriz” realizado en la ciudad de
Querétaro en el afio 2013 con el objetivo de encontrar las causas que motivan al personal a

generar y transferir conocimiento impactando en la evaluacién del desempefio para generar
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competitividad. Esta investigacién fue de tipo explicativo, descriptivo para este trabajo de
investigacién tuvo una muestra de 143 trabajadores de una empresa mexicana se utilizaron
encuestas para obtener los resultados y se concluyé que manteniendo un trabajo bien pagado,
gue pueda sostener a una familia es muy importante y es considerado como un estimulo
econdmico, la seguridad laboral, los reconocimientos, el buen clima laboral son importantes

para generar competitividad en una empresa, institucién u organizacion.

Bases tedricas

PROCESO DE INTEGRAR PERSONAS

El Proceso de Integrar Personas segun Chiavenato (2011) representa la ruta que conduce a
las personas a su ingreso a la organizacion; dicha de otra forma es la puerta de entrada que
solo se abre para candidatos que cumplen con caracteristicas y competencias personales que
se ajustan a las que predominan en la organizacion. El proceso de integrar personas varia
segun las necesidades de cada organizacion, algunas siguen un modelo mas tradicional ya
superado y otras tienen a invertir en un sistema mas desarrollado y procesos mas avanzados
para atraer, escoger e insertar las personas cuyo perfil se ajusta con el de la organizacion.
Este proceso de integracién de personas se compone segun el autor de dos elementos:
Reclutamiento y seleccion de personal.

Autores como (Gomez; Valkin & Cardy, 2008) lo denominan como “Proceso de contratacion”,
otros, como (Chiavenato, 2009) y (Chiavenato, 2007) lo denomina también como “Proceso de
Incorporar personas” y “Proceso de Integrar personas” respectivamente, lo cierto es que con
todas éstas denominaciones se llega a la conclusion de que son procesos que se relacionan
con el suministro de personas a la organizacion.

(Gémez; Valkin & Cardy, 2008) indica que “una vez que la empresa ha determinado sus
necesidades de personal tiene que contratar a los mejores empleados para ocupar los puestos
disponibles mediante el proceso de contratacion que se compone de tres elementos:
reclutamiento, seleccion y socializacion.”

(Chiavenato, 2007) indica que, “es el proceso responsable de los insumos humanos y
comprende todas las actividades relacionadas con la investigacion de mercado, reclutamiento
y seleccion de personal, asi como con su integracion a las tareas organizacionales. Los
procesos de integracion representan la puerta de entrada de las personas al sistema
organizacional. Se trata de abastecer a la organizacion de los talentos humanos necesarios
para su funcionamiento.”

De acuerdo a los conceptos de los autores, se tomara como elementos o sub procesos del
proceso de Integracion de personas al Reclutamiento, Seleccion de Personal y Orientacién que

también es denominada como socializacién o induccion.

1.1.Reclutamiento
Llanos (2005) menciona que el reclutamiento es una de las funciones mas importantes

para las empresas, debido a que “de ello depende que la organizacién cuente con
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personal calificado, actualizado y capacitado”, lo que a su vez “le otorga un nivel de
competitividad y cumplimiento cabal de sus objetivos globales”. Dentro de los
departamentos de recursos humanos de las organizaciones, el reclutamiento de personal
se ha convertido en un proceso muy relevante para la captacion de los empleados mas
adecuados. El reclutamiento puede definirse como un proceso orientado a la bisqueda de
candidatos potenciales para cubrir una vacante, y para encontrarlos (Gomez; Valkin &
Cardy, 2008) indican que, las empresas gastan anunciando sus vacantes a través de la
radio, la red, los anuncios, la television, los medios escritos y las ferias de empleo para
reclutar personal y abastecer la seleccion, esta accidon segun Chiavenato (2009) es el
Reclutamiento, ya que, menciona que es un proceso de atraer a un conjunto de candidatos
para un puesto particular y su funcién principal es anunciar la disponibilidad del puesto en
el mercado y atraer a candidatos calificados para disputarlo. EI mercado donde la
organizacion busca a los candidatos puede ser interno, externo o una combinacion de
ambos. En otras palabras, la organizacién debe buscar candidatos en su interior en el
exterior o en ambos contextos; la busqueda de candidatos dentro de la organizacion, se
denomina reclutamiento interno, el cual se efectia promoviendo ascensos al propio
personal considerando que éste acto fomenta la lealtad y motivacion de los colaboradores
ademas de que es mas barato para la organizaciéon ascender a sus empleados que
contratar personal de otras organizaciones, es necesario considerar que el reclutamiento
interno tiene también desventajas como la disminucién de puntos de vista nuevos dentro
de la organizacién y fomentar la idea que entre més tiempo en la organizacién es garantia
de un ascenso (Stoner; Freeman&Gilbert, 1996). La blsqueda de candidatos fuera de la
organizacion se denomina reclutamiento externo y segun (Gomez; Valkin&Cardy, 2008)
este tipo de reclutamiento trae consigo perspectivas frescas y planteamientos diferentes

por parte de la “sangre nueva” que se incorporara a la empresa.

1.2.Seleccién del personal

“La seleccion de personal forma parte del proceso de integracién de recursos humanos, y
es el paso que sigue al reclutamiento. El reclutamiento y la seleccién de recursos humanos
deben ser considerados como dos fases de un mismo proceso: el ingreso de recursos
humanos a la organizacion. Si el reclutamiento es una actividad de divulgacion, de llamar la
atencion, de incrementar la entrada; la seleccion es una de eleccién, de escoger y decidir”
(Chiavenato, 2007, p.169)

Chiavenato (2009) menciona que la seleccién de personal es un sistema de comparacion y
eleccion. Por tanto, es necesario que se tome un criterio de comparacién y eleccion sobre
la informacién sobre puesto a cubrir o las competencias deseadas y sobre los candidatos
gue se presentan. Asi, el punto de partida para el proceso de la seleccién de personal es la

obtencién de informacion significativa sobre las competencias deseadas.
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La seleccién como proceso de Comparacion

Para (Chiavenato, 2007) la seleccién debe mirarse como un proceso de comparacion entre
dos variables: las exigencias del cargo y las caracteristicas de los candidatos. La primera
variable la suministra el analisis y descripcién del cargo y la segunda se obtiene mediante
la aplicacién de técnicas de seleccion. A través de la comparacién, el organismo de

seleccion presenta ante el organismo solicitante los candidatos aprobados en la seleccién.

La seleccién como proceso de decision

Para Chiavenato (2007) después de pasar por el proceso de comparacion, lo que sigue es

el proceso de decisidn en donde se escoge, acepta o rechaza a los candidatos de acuerdo

a las exigencias del cargo y a las caracteristicas del puesto.

Segun (Chiavenato 2009) la base para la seleccion del personal es la Recopilacion de la

Informacién acerca del puesto, por medio de:

— La descripcién y el analisis del puesto, representan los aspectos intrinsecos o el
contenido del puesto y extrinsecos o los requisitos que el puesto exige de su ocupante,
es decir, proporcionan informacién acerca de los requisitos y las caracteristicas que el
ocupante del puesto debe poseer. Con esa informacion, el proceso de seleccion se
concentra en la investigaciéon y la evaluacion de esos requisitos y en las caracteristicas
de los candidatos que se presenten.

— La técnica de incidentes criticos, consiste en la anotacion sistematica y juiciosa que los
gerentes deben hacer de todos los hechos y comportamientos de los ocupantes del
puesto considerado, que produciran un excelente o pésimo desempefio en el trabajo.

— La solicitud de personas, constituye la llave que arranca el proceso de seleccién. Es una
orden de servicio que el gerente emite a efecto de solicitar a una persona para que
ocupe un puesto vacante.

— El andlisis del puesto en el mercado, Cuando la organizacion no dispone de la
informacioén acerca de los requisitos y las caracteristicas esenciales para el puesto, por
tratarse de uno nuevo o cuyo contenido se entrelaza con el desarrollo tecnolégico, se
echa mano dela investigacién de mercado.

— La hipétesis de trabajo, En caso de que ninguna de las opciones anteriores se pueda
utilizar para obtener informacion respecto al puesto, se emplea una hipotesis de trabajo,
gue es una prevision aproximada del contenido del puesto y lo que exige del ocupante

(requisitos y caracteristicas) en forma de una simulacion inicial.

1.1.1. Técnicas de Seleccién de Personal Tradicionales
Entrevista de Seleccion
Para (Chiavenato, 2000) es la técnica de selecciébn mas utilizada en las grandes,
medianas y pequefias empresas. A pesar de carecer de bases cientificas y de
considerarse como la técnica de seleccibn mas imprecisa y subjetiva, es la que

mayor influencia tiene en la decision final respecto al candidato. A pesar de todo, la
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entrevista es el método mas empleado en la seleccion de personal y se clasifica en
entrevistas estructuradas, no estructuradas y de contenido. Las Entrevistas no
estructuradas no cuentan con un formato establecido, practicamente es un tipo de
conversacion general y mayormente las entrevistas de seleccién se ubican dentro en
ésta categoria. Por el contrario, en las Entrevistas estructuradas el empleador
especifica con anticipacién las preguntas relevantes para el puesto, e incluso podria
considerar y calificar cuales serias las respuestas adecuadas. Sin embargo, en la
practica, la estructura es una cuestién de grado, en ocasiones, el gerente sélo se
asegura de contar con un conjunto estandarizado de preguntas para no omitir alguna
de manera inadvertida. El contenido de la entrevista segin el autor se refiere a
formular preguntas situacionales, conductuales y relacionadas con el puesto. Las
preguntas situacionales son aquellas relacionadas con el puesto las cuales buscan
medir el comportamiento del candidato ante una situacion determinada; las
preguntas conductuales son serie de preguntas relacionadas con el puesto, que se
concentran en la forma como el candidato reaccion6 ante situaciones reales en el
pasado; las preguntas relacionadas con el puesto son aquellas que el entrevistador
formula en base a experiencias pasadas de los aspirantes.
Por otro lado, Dessler & Valera (2017) indican que actualmente las entrevistas se
aplican de varias formas: de uno a uno o mediante un panel de entrevistadores, de
forma secuencial o en un solo momento, asi como por computadora o
personalmente. La mayoria de entrevistas son de uno a uno y secuenciales, es decir,
en el primer caso solo existe el entrevistador y el entrevistado, en el segundo caso el
aspirante es entrevistado por varias personas de manera secuencial y una a una,
antes de tomar la decision.
Entrevista de panel: entrevista realizada por un equipo, por lo general dos o tres
personas, que interrogan en conjunto a cada aspirante y después combinan sus
puntuaciones para obtener una evaluacion final. El grado de confiabilidad y validez
de las entrevistas de panel depende de la forma como el empleador lleva a cabo la
entrevista.
Entrevistas telefénicas: busca que el aspirante responda de manera mas espontanea
y motivadora por haber recibido de sorpresa la llamada del reclutador.
Entrevistas por computadora: es aquella en donde se obtienen respuestas orales y
por computadora antes preguntas o situaciones orales, visuales o escritas. Por lo
general, el programa de entrevistas por computadora evalla el tiempo de respuesta
para cada pregunta.
Cabe mencionar que el proceso de la entrevista también debe tener en cuenta dos
aspectos (el material y el formal), que estan estrechamente relacionados.

— Contenido de la entrevista. Por el contrario de Chiavenato (2000), Dessler

&Valera (2017) constituye al contenido de la entrevista como el aspecto

material y es el conjunto de informacion que el candidato suministra de si
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mismo sobre sus estudios, experiencia laboral, situacion familiar, condicion
socioecondmica, conocimientos e intereses, aspiraciones personales, etc.
Toda esta informacion reposa en el curriculum vitae presentada por el
candidato, la cual se amplia y aclara en la entrevista.

—  Comportamiento del candidato. Constituye el aspecto formal. Es la manera de
cémo reacciona en una situacién: modo de pensar, actuar, sentir, grado de
agresividad, asertividad, ambiciones y motivaciones, etc. Lo que se pretende
en este aspecto es tener un cuadro de las caracteristicas del candidato,
independientemente de sus calificaciones profesionales.

Finalmente, indican que, para limitar errores en la utilidad de la entrevista, los
empleadores deben evitar las primeras impresiones (sacando juicios
apresurados), no aclarar los requerimientos del puesto (antes de iniciar la
entrevista, el entrevistador debe aclarar los tipos de rasgos que buscan y el por
qué), los efectos de las caracteristicas personales como el atractivo fisico,
género y raza (por desgracia los atributos fisicos también distorsionan las

entrevistas), etc.

Pruebas de Seleccion del Personal

Una prueba es basicamente una muestra de la conducta de un individuo y debe
aplicarse mediante un instrumento confiable y valido. Cabe resaltar que las pruebas
no sirven Unicamente para los trabajadores de menor nivel. En general, conforme se
incrementan las demandas del trabajo, por ejemplo, mayores requisitos de
habilidades, capacitacion y salario, los empleadores tienen a utilizar mas métodos de
pruebas en el proceso de seleccion; y no sélo las usan para encontrar a buenos
trabajadores, sino también para descartar a los malos, ya que con ellas se pueden

evidenciar rasgos de personalidad.

Pruebas de conocimientos

Son instrumentos objetivos para evaluar los conocimientos y habilidades adquiridas a
través del estudio, la practica o el ejercicio. “Buscan medir el grado de conocimiento
profesional o técnico que exige el puesto (nociones de contabilidad, de informatica,
de ventas, de tecnologia, de produccion, etc) o el grado de capacidad o habilidad
para ciertas cosas (destreza como chofer de camibn, capturista, telefonista,
operacion de maquina, para utilizar una calculadora, etcétera). Hay diversas pruebas
de conocimientos y capacidades, razén por la que se acostumbra clasificarlas de
acuerdo con el método, el area o la forma” (Chiavenato, 2007; p. 182).

Clasificacion de acuerdo al método: Segun Chiavenato (2007), en ésta clasificacion
se encuentran las pruebas orales y escritas o de realizacion.

Clasificacion de acuerdo con el area de conocimientos: aqui se encuentran segun

Chiavenato (2007) las pruebas generales, que evaltan cultura general y

Chiclote Quispe Maria Giovana; Suarez Noriega Melvyn Karen Pag. 28



UNIVERSIDAD MOTIVACION LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA

/

wp )

}4 RELACION ENTRE EL PROCESO DE INTEGRAR PERSONAS CON LA
PRIVADA DEL NORTE MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JESUS — CAJAMARCA, 2016.

conocimientos generales; y las pruebas especificas, que evallan conocimientos
técnicos y especificos relacionados directamente con el puesto de que se trata.

Clasificacion de Pruebas de acuerdo a su Forma: se encuentran en ésta clasificacion
segln Chiavenato (2007) las pruebas tradicionales, que son de tipo expositivo,
pueden ser improvisadas, pues no exigen planeacion. Miden profundidad del
conocimiento, pero so6lo examinan un area pequefia del mismo. También se
encuentran dentro de este campo las pruebas objetivas, que son estructuradas en
forma de examenes objetivos, de aplicacién y correccion rapida y facil. Estas
pruebas requieren de una planeacién cuidadosa para transformar las preguntas en
puntos concisos y se dividen en pruebas de opciones simples (verdadero o falso, si o
no); prueba de llenar espacios en blanco (preguntas con espacios en blanco que hay

que llenar); pruebas de opcién multiple y prueba para relacionar columnas.

Pruebas de habilidades cognitivas

Para Dessler & Valera (2017) indican que éste tipo de pruebas incluyen las de
habilidades de razonamiento general (inteligencia) y las de habilidades cognitivas
especificas, como la memoria y el razonamiento inductivo. Las Pruebas de
inteligencia evaltan las habilidades intelectuales generales. No sé6lo miden tan sélo
un rasgo, sino también una gama de habilidades, incluyendo la memoria, el
vocabulario, la fluidez verbal y la habilidad numérica. Con frecuencia llega a medirse
usando pruebas que se aplican de manera individual. Las Habilidades cognitivas
especificas también son conocidas por los psicélogos como pruebas de aptitudes
porque sirven para medir las aptitudes para un puesto de trabajo determinado.

Pruebas de medicién de la personalidad y los intereses

Segun Dessler & Valera (2017) las pruebas de personalidad miden aspectos basicos
de la personalidad de un candidato, como la introversién, la estabilidad, la motivacion
y a menudo es correlacionada con el desempefio laboral. Existen una extensa gama
de pruebas para medir la personalidad de un candidato, como la de autorreporte, la
encuesta de Guilforg- Zimemerman que mide rasgos como la estabilidad emocional
contra la irritabilidad, y la amabilidad contra critica; pero mayormente se aplican las
pruebas proyectivas, es decir, el psicologo presenta al candidato un estimulo
ambiguo, algo como una mancha de tinta o una imagen borrosa con la finalidad de
gue pueda observar las actitudes que proyectara el aspirante. Otras técnicas
proyectivas es la prueba estructurada de frases incompletas de Forer. Para comparar
las preferencias de un individuo se utiliza un instrumento denominado inventario de
intereses el cual sirve para el desarrollo y la seleccion de personal, que compara los
intereses actuales del individuo con los de otros en diversas ocupaciones, con el

objetivo de determinar su ocupacioén preferida.

Chiclote Quispe Maria Giovana; Suarez Noriega Melvyn Karen Pag. 29



wp )

RELACION ENTRE EL PROCESO DE INTEGRAR PERSONAS CON LA

UNIVERSIDAD MOTIVACION LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA
PRIVADA DEL NORTE MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JESUS — CAJAMARCA, 2016.

Prueba psicologica

Se utiliza para conocer mejor a las personas en decisiones de empleo, en orientacién
profesional, evaluacion profesional, diagndstico de personalidad, etc. Se enfocan
sobre todo en las aptitudes, con objeto de generalizar y prever el comportamiento en
determinado tipo de trabajo. (Chiavenato, 2007; p. 185)

1.1.2. NUEVAS TENDENCIAS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

Segun Romero (2016) el internet se ha convertido en una herramienta de gran ayuda
para procesos de reclutamiento y seleccién. Ya que a partir de los afios 80 con su
llegada y las nuevas tecnologias todo cambié en el reclutamiento y seleccion del
personal, por que aparecieron los primeros portales de empleo, haciendo que el que
anuncio de cada vacante se pueda redactar y publicar en cuestion de minutos y era
visible para los candidatos mucho mas répido. Las compafiias mas avanzadas
creaban su propio software para la gestién de bases de datos de candidatos y de
procesos de seleccion. Con la evolucion de la tecnologia en las paginas web de las
empresas se empezaban a conocer ofertas de trabajo y hasta colocar un curriculum
con total seguridad y rapidez. Por todos estos cambios hoy en dia, es posible buscar
trabajo activamente por diversos métodos en la red, asi como difundir faciimente un
curriculum, incluso dar a conocer a los entrevistadores una propia pagina web

personal para ofrecer més informacién sobre si mismo como candidato.

Las redes sociales

Las redes sociales son una herramienta muy importante para el reclutamiento y
seleccion de personal y lo seguiran siendo, ya que a través de ellas se puede
comprobar aquellos trabajadores que en el trabajo tienen una actitud o
comportamiento totalmente diferente al que tienen en su tiempo libre, que en
ocasiones podria poner en entredicho la reputacion de la compafia. Son una de las
primeras herramientas que se utilizan para constatar datos en la busqueda de
personal, comprobando aficiones, intereses, motivaciones, capacidad de influir en los
demés etc. con la finalidad de observar si el futuro candidato posee los mismos
valores que la organizacion. Para la busqueda de candidatos en internet y en las
redes sociales los reclutadores utilizan numerosas herramientas de busqueda: como
Busqueda de informacion a través del correo electronico del candidato, basqueda de
informacién asociada a la foto de perfil del candidato en redes sociales, busqueda de
informacién a través de motores de busqueda (google, bing, etc), busqueda de
informacién a través de cadenas de busqueda para encontrar perfiles publicos,
curriculums, correos electronicos, etc. Algunas de las anteriores herramientas,
también las utilizan los reclutadores para obtener informacién de los candidatos

dentro de algunas redes sociales, como pueden ser Linkedin, Twitter o Facebook.

Chiclote Quispe Maria Giovana; Suarez Noriega Melvyn Karen Pag. 30



UNIVERSIDAD MOTIVACION LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA

/

wp )

}4 RELACION ENTRE EL PROCESO DE INTEGRAR PERSONAS CON LA
PRIVADA DEL NORTE MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JESUS — CAJAMARCA, 2016.

Twitter

Algunas empresas utilizan esta red social para publicar ofertas de empleo, aunque de
esta forma se sigue siendo un reclutador pasivo. A pesar de que Twitter tiene un
motor de busqueda con numerosos filtros, los resultados que se obtienen de sus
busquedas no son determinantes para los departamentos de recursos humanos, ya
gue esta red social es muy utilizada de forma personal. Puede resultar muy Util
utilizar Twitter, una vez ya tenemos controlado a un candidato, saber si es
mencionado y para que cosas, o0 también para encontrar determinados contenidos o

personas relacionadas con los mismos.

Facebook

Esta red social nacida en 2004 es una de las utilizadas en todo el mundo, pero al
igual que ocurre con Twitter, los usuarios la utilizan de forma muy personal y no
suelen dar mucha informacion acerca de su vida profesional. Por este motivo los
reclutadores pueden utilizar esta red para buscar aquella informacion que no viene
en los curriculums y que pueda llamar la atencion del seleccionador. Facebook
también tiene un motor de bdsqueda, aunque solo se podran tener acceso a aquellos
perfiles que estén abiertos al publico. En esta red social las empresas u
organizaciones pueden crear sus respectivas paginas de empresa, donde podran

comunicarse con seguidores, publicar y difundir ofertas de empleo.

Linkedin

Actualmente Linkedin es la mayor red social de profesionales del mundo, se creé en
2003 con la intencion de conectar a los profesionales de diferentes partes del planeta
y el objetivo de que compartiesen experiencias pudiendo al mismo tiempo buscar
nuevas oportunidades laborales. Esta red social ayudara a los reclutadores a buscar
perfiles de posibles candidatos que encajen con las vacantes que se ofrecen en su
empresa o para poder estar en contacto con ellos. Linkedin cuenta actualmente con
alrededor de 400 millones de usuarios, aunque no todos ellos estan activos ni utilizan
la red de la forma correcta. Linkedin es hoy en dia una carta de presentacién a todas
las empresas, si 0 si, los reclutadores van a buscar si el candidato tiene un perfil en
esta red social, para posteriormente analizarlo y comprobar si encaja en su

organizaciéon.” (Romero, 2016; p. 33)

El outsourcing

Saenz (2002), indica que el outsourcing en reclutamiento y seleccidon de personal
puede definirse como el proceso a través del cual las organizaciones o empresas
delegan toda la parte del proceso de seleccion a un tercero. De este modo, las
empresas pueden centrarse en la actividad principal del negocio, subcontratar este

proceso y reducir costes.

Chiclote Quispe Maria Giovana; Suarez Noriega Melvyn Karen Péag. 31



UNIVERSIDAD MOTIVACION LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA

/

wp )

}4 RELACION ENTRE EL PROCESO DE INTEGRAR PERSONAS CON LA
PRIVADA DEL NORTE MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JESUS — CAJAMARCA, 2016.

El employer Branding

Romero (2016), ElI employer branding es un conjunto de estrategias, ideas y
herramientas que tratan de posicionar a la empresa como el lugar ideal para que los
trabajadores puedan desarrollar su carrera laboral y atraer el talento a la
organizacion. Esta nueva tendencia de reclutamiento se utiliza como estrategia de
atraccion de talento hacia las empresas u organizaciones; por lo que, cada vez mas,
las empresas trabajan en mejorar su marca empleadora, siendo la propuesta de valor
del empleado (PVE) una de las claves a la hora de potenciar la marca. La cual
engloba todos aquellos aspectos que una empresa puede ofrecerle al futuro
trabajador por el motivo de trabajar en ella. Los valores y la cultura empresarial son la
identidad por la que sera reconocido la marca de la empresa, por ello es de vital
importancia para la organizacion generar mensajes a través de la propuesta de valor
del empleado para posicionar de la mejor manera posible a la empresa para atraer y
captar talento. La propuesta de valor del empleado puede consistir en mejorar la
carrera profesional del empleado, desarrollo y oportunidades de aprender, tener un
entorno de trabajo agradable, ofrecer oportunidades internacionales, prestigio,
remuneracién competitiva y ofrecer un equilibrio entre la vida profesional y personal,
con lo cual se busca tener en las filas de las empresas a los mejores profesionales y
que estos postulen, con la propuesta de valor, a las vacantes de puestos de trabajo
motivados. Otra de las estrategias de atraccion de talento dentro del employer
branding puede definirse como embajadores de marca. Estos son trabajadores o
colaboradores de la misma que difunden las ventajas de trabajar para esta
organizacion. Normalmente se suele dar mas credibilidad a la informacion
proveniente de una empresa, cuando esta proviene de empleados o colaboradores
de la misma. Que sean los trabajadores de la organizacién los que hablen de la
marca, es el principal motivo para convertir a los trabajadores en embajadores de

marca.

Crow Sourcing

Muchas empresas hoy en dia estan utilizando instrumentos nuevos para seleccionar
el mejor talento humano, como el Crowd Sourcing que es una herramienta que
ademas de ser utilizado para tomar decisiones de contratacion sirve también para
incrementar la interaccion de los empleados, ya que, cuando el empleador encuentra
una coincidencia entre el aspirante y algin empleado actual, pide a aquéllos que
comenten acerca de qué tan adecuado seria el candidato para el puesto; generando
asi un sentimiento comunitario de motivacion e interaccién, asiéndoles sentir
importantes dentro de la empresa. Esta herramienta es muy utilizada por Google.
Para Dessler & Valera (2017) actualmente se deben incluir las siguientes pruebas

dentro del sub proceso de seleccion de personal:
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Pruebas de habilidades motrices y fisicas
En ocasiones también es necesario medir habilidades motrices, como la destreza
digital y manual. Mide la rapidez y la precisiéon de los juicios sencillos, asi como la

rapidez de los movimientos de brazos, manos y dedos.

Prueba de simulaciones de trabajo
Es utilizada mediante la técnica de las muestras de trabajo, es un recurso de prueba
basado en la medicidon del desempefio real en tareas laborales basicas, con esta

prueba es mas facil para el empleador detectar las respuestas fingidas.

Pruebas situacionales de criterio

Son pruebas de personal disefiadas para evaluar el criterio de un aspirante respecto
de una situacién que se enfrenta en el centro de trabajo, dentro de estas pruebas se
encuentras los Centros de evaluacion gerencial, que es una situacién simulada
donde se pide a los candidatos a gerentes que tomen decisiones sobre situaciones
hipotéticas, luego de lo cual se califica su desempefio, éstas pruebas también se

pueden presentar como juegos administrativos.

Pruebas basadas en videos

Son simulaciones basadas en videos que se presentan al candidato mediante
escenas de video en linea o0 en una computadora, cada una seguida por una 0 mas
preguntas de opcién multiple. La escena podria describir a un trabajador que enfrenta
una situacion laboral. En un momento critico la escena termina y en el video se pide

al candidato que elija entre varias lineas de accion.

El poligrafo

Segun Portal (2010) También conocido como detector de mentiras, es un dispositivo
que mide cambios fisiol6gicos, como un aumento en la transpiracion. Se supone que
ese tipo de modificaciones reflejan alteraciones en el estado emocional cuando la
persona miente. En el Perl no existe una ley que prohiba la aplicacion de este tipo
de pruebas a los postulantes a un puesto de trabajo; algo que si existe en los
Estados Unidos (pais de origen de este tipo de pruebas psicofisiologicas o de
poligrafo), en donde desde 1988 se encuentra vigente la ley Employee Polygraph
Protection Act — EPPA (Ley de Proteccion de Empleados ante el Poligrafo) que
previene que los empleadores del sector privado usen este tipo de pruebas en la

seleccion de personal.

Evaluacion de la honestidad
Este tipo de evaluaciones suelen ahorrar dinero a las organizaciones, el empleador

puede descartar a los candidatos o trabajadores deshonestos haciéndoles preguntas
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directas acerca de que, si han robado alguna vez, verificando el historial crediticio,
verificando todas las referencias laborales y personales, utilizando pruebas de lapiz y
papel como pruebas psicolégicas, realizando un examen de deteccién de consumo
de drogas. Es preciso tener en cautela con las pruebas de honestidad, es probable

gue el candidato salga de la organizacion sintiendo que no fue bien tratado.

Grafologia

Se refiere al uso de un analisis de la caligrafia para determinar los rasgos basicos de
la personalidad quien escribe. Es parecida a las pruebas de personalidad, aunque
muchos estudios cientificos han mencionan y concluyen que la grafologia no es

valida.

Detectores de mentiras humanos
Hoy en dia, algunos empleadores estan utilizando los llamados “detectores de
mentiras humanos”, que son expertos que pueden ser capaces de identificar a quién

miente con tan sélo observarlo.

Exdmenes médicos

Existen muchas razones para llevar a cabo examenes médicos previos a la
contratacion. Una es para verificar que el aspirante cumple con los requisitos fisicos
del puesto, otra para descubrir cualquier limitacion médica que se tenga que tener en
cuenta al momento de instalar al candidato. No se pude rechazar a individuos con
discapacidad siempre y cuando estén calificados para el puesto y les sea posible
desempefiar sus funciones esenciales. Muchos empleadores también realizan
examenes de deteccion de consumo de drogas. La practica mas comdn consiste en
examinar a los candidatos antes de contratarlos. Otros realizan examenes de
consumo de drogas de manera aleatoria o peridédica. Para detectar este tipo de
sustancias se utilizan pruebas de orina, pruebas de aliento para detectar el alcohol
con la finalidad de determinar la cantidad de esta sustancia en la sangre, analisis de

cabello, entre otras.

Verificacién de antecedentes y referencias

Es importarte realizar una correcta verificacion de antecedentes para no caer en el
error de contratar personal que se encuentre o se haya encontrado con problemas
judiciales, policiales por robo o por motivos que por contratarlos puedan afectar a la
organizacién. Cabe resaltar que la profundidad de la investigacion depende del
puesto. Por otro lado, verificar las referencias permite al empleador comprobar que lo
que indica el postulante en su curriculum vitae sea veridico. La mayoria de
empleadores realizan ésta verificacion mediante llamadas al antiguo empleo del

postulante con fines de descubrir mas informacion sobre su motivacion, sus
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habilidades técnicas y su capacidad para trabajar con otras personas. Contratar a un
candidato inadecuado resulta costoso. En el mejor de los casos, se pierde el costo
por la busqueda y se empieza nuevamente. En el peor de los casos, la persona
podria dafiar gravemente a la organizacién, es por ello que se deben tomar ciertas
medidas como incluir en el formulario de solicitud de empleo una declaracion que
autorice explicitamente una verificacion de antecedentes, que los aspirantes deben
firmar.

BASE LEGAL
De los Decretos Legislativos que se mencionaran a continuacion, sélo se consideraron los
capitulos relacionados a la investigacion.
De acuerdo con el Decreto legislativo N° 1057 que regula el régimen especial de contratacion
administrativa de servicios (CAS)
DECRETO SUPREMO N° 075-2008-PCM
CONCORDANCIAS: R.M. N° 417-2008-PCM (Aprueban Modelo de Contrato Administrativo
de Servicios)
EL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA CONSIDERANDO:
Que, mediante Decreto Legislativo N° 1057 se regula el régimen especial de contratacién
administrativa de servicios el cual tiene por objeto garantizar los principios de mérito y
capacidad, igualdad de oportunidades y profesionalismo de la administracion publica; Que, el
proceso de contratacion administrativa de servicios no auténomos requiere de una
reglamentaciéon que desarrolle claramente el procedimiento a ser utilizado por todas las
entidades publicas, asi como la transparencia de ese procedimiento que debe ser sencillo,
claro vy flexible, sin descuidar las exigencias minimas que deben cumplir quienes son
contratados bajo la modalidad de contrato administrativo de servicios; De conformidad con
lo dispuesto por el inciso 8 del articulo 118 de la Constituciéon Politica del Perd, la Ley N°
29158 - Ley Organica del Poder Ejecutivo y el Decreto Legislativo N° 1057; DECRETA,
Articulo 1. Aprobacién del reglamento
Apruébese el reglamento del Decreto Legislativo N° 1057, que regula el régimen especial de
contratacion administrativa de servicios, el cual consta de dieciséis articulos, cuatro
disposiciones complementarias transitorias, siete disposiciones complementarias finales y una
disposicion complementaria derogatoria.
Articulo 2. Refrendo
El presente decreto supremo es refrendado por el Presidente del Consejo de Ministros. Dado
en la Casa de Gobierno, en Lima, a los veinticuatro dias del mes de noviembre del afio dos mil
ocho.
ALAN GARCIA PEREZ
Presidente Constitucional de la Republica
YEHUDE SIMON MUNARO Presidente del Consejo de Ministros.
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REGLAMENTO DEL DECRETO LEGISLATIVO N° 1057, QUE REGULA EL REGIMEN
ESPECIAL DE CONTRATACION ADMINISTRATIVA DE SERVICIOS.

CAPITULO |
DISPOSICIONES GENERALES

Articulo 1.- Naturaleza juridica y definicion del contrato administrativo de servicios. El contrato

administrativo de servicios es una modalidad contractual administrativa y Privativa del
Estado, que vincula a una entidad publica con una persona natural que presta servicios de
manera no auténoma. Se rige por normas de derecho pulblico y confiere a las partes
Unicamente los beneficios y las obligaciones que establece el Decreto Legislativo N° 1057 y
el presente reglamento. No esta sujeto a las disposiciones del Decreto Legislativo N° 276 -
Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico-, ni al
régimen laboral de la actividad privada, ni a ningan otro régimen de carrera especial.

Articulo 2.- Ambito de aplicacién del Decreto Legislativo N° 1057

2. 1. El ambito de aplicacion del Decreto Legislativo N° 1057 y de este reglamento
comprende a todas las entidades de la administracion publica, entendiendo por ellas al Poder
Ejecutivo, incluyendo los ministerios y organismos publicos, de acuerdo a lo establecido por
la Ley Orgénica del Poder Ejecutivo; al Congreso de la Republica; al Poder Judicial; a los
organismos constitucionalmente auténomos, a los gobiernos regionales y locales y las
universidades publicas; y a las demas entidades publicas cuyas actividades se consideran
sujetas a las normas comunes de derecho publico. Las empresas del Estado no se
encuentran bajo el ambito de aplicacién del presente reglamento.

2.2. No se encuentran dentro del ambito de aplicacién del Decreto Legislativo N° 1057 y del
presente reglamento los contratos financiados directamente por alguna entidad de
cooperacion internacional con cargo a sus propios recursos; los contratos que se realizan a
través de organismos internacionales que, mediante convenio, administran recursos del
Estado Peruano para fines de contratacion de personal altamente calificado, asi como
tampoco a los contratos del Fondo de Apoyo Gerencial; aquellos que corresponden a
modalidades formativas laborales; ni los de prestacion o locacién de servicios, consultoria,
asesoria o cualquier otra modalidad contractual de prestacion de servicios autbnomos que se
realizan fuera del local de la entidad contratante.

2.3. El procedimiento regulado en el inciso 3.1 del articulo 3 del presente reglamento no se
aplica a los procesos de contratacién regulados por convenios y contratos internacionales,

guedando a salvo los procedimientos especiales que éstos regulen.

CAPITULO Il PROCEDIMIENTO DE CONTRATACION

Articulo 3.- Procedimiento de contratacion

3.1. Para suscribir un contrato administrativo de servicios las entidades publicas deben
observar un procedimiento que incluye las siguientes etapas:

1. Preparatoria;: Comprende el requerimiento del érgano o unidad organica usuaria, que

incluye la descripcion del servicio a realizar y los requisitos minimos y las competencias que
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debe reunir el postulante, asi como la descripcidon de las etapas del procedimiento, la
justificacion de la necesidad de contratacion y la disponibilidad presupuestaria determinada
por la oficina de presupuesto o la que haga sus veces de la entidad. No son exigibles los
requisitos derivados de procedimientos anteriores a la vigencia del Decreto Legislativo N°
1057 y de este reglamento.

2. Convocatoria: Comprende la publicacion de la convocatoria en el portal institucional en
Internet y en un lugar visible de acceso publico del local o de la sede central de la entidad
convocante, sin perjuicio de utilizarse, a criterio de la entidad convocante, otros medios de
informacion. La publicacion de la convocatoria debe hacerse y mantenerse publicada desde,
cuando menos, cinco dias habiles previos al inicio de la etapa de seleccién.

3. Seleccién: Comprende la evaluacién objetiva del postulante relacionado con las
necesidades del servicio. Debe incluir la evaluacién curricular y, a criterio de la entidad
convocante, la evaluacién escrita y entrevista, entre otras que se estimen necesarias segun
las caracteristicas del servicio materia de la convocatoria. En todo caso la evaluacion se
debe realizar tomando en consideracién los requisitos relacionados con las necesidades del
servicio y garantizando los principios de mérito, capacidad e igualdad de oportunidades. El
resultado de la evaluacion se publica a través de los mismos medios utilizados para publicar
la convocatoria, en forma de lista por orden de mérito, que debe contener los nombres de los
postulantes y los puntajes obtenidos por cada uno de ellos.

4. Suscripcién y registro del contrato: Comprende la suscripcion del contrato dentro de un
plazo no mayor de cinco dias hébiles, contados a partir del dia siguiente de la publicacién de
los resultados. Si vencido el plazo el seleccionado no suscribe el contrato por causas
objetivas imputables a él, se debe declarar seleccionada a la persona que ocupa el orden de
mérito inmediatamente siguiente, para que proceda a la suscripcion del respectivo contrato
dentro del mismo plazo, contado a partir de la respectiva notificacién. De no suscribirse el
contrato por las mismas consideraciones anteriores, la entidad convocante puede declarar
seleccionada a la persona que ocupa el orden de mérito inmediatamente siguiente o declarar
desierto el proceso.

Una vez suscrito el contrato, la entidad tiene cinco dias habiles para ingresarlo al registro de
contratos administrativos de servicios de cada entidad y a la planilla electrénica regulada por
Decreto Supremo N2 018-2007-TR.

3.2. Los procedimientos seguidos para la contratacion de personas en el régimen de
contratacion administrativa de servicios, que se inician con posterioridad a la vigencia del
presente reglamento, se sujetan Unica y exclusivamente a las normas que lo regulan,
contenidas en el Decreto Legislativo N° 1057 y el presente reglamento. No son exigibles los
requisitos derivados de procedimientos anteriores ni el proceso regulado por las normas que
rigen las contrataciones y adquisiciones del Estado.

Articulo 4.- Impedimentos para contratar y prohibicién de doble percepcion

4.1. No pueden celebrar contratos administrativos de servicios las personas con inhabilitacion

administrativa o judicial para contratar con el Estado.
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4.2. Estan impedidos de ser contratados bajo el régimen de contrataciéon administrativa de

servicios quienes tienen impedimento para ser postores o contratistas, expresamente
previsto por las disposiciones legales y reglamentarias sobre la materia.

4.3. Estan impedidas de percibir ingresos por contrato administrativo de servicios aquellas
personas que perciben otros ingresos del Estado, salvo que, en este (ltimo caso, dejen de
percibir esos ingresos durante el periodo de contratacion administrativa de servicios. La
prohibicién no alcanza, cuando la contraprestacion que se percibe proviene de la actividad
docente o por ser miembros Unicamente de un érgano colegiado.

Siendo parte de nuestra investigacion el Proceso de integrar personas de una entidad publica
como la Municipalidad de JesuUs, nos acogemos a la base legal antes mencionada en donde
se evidencia que para integrar personal para laborar en el estado sbélo se ejecutan
procedimientos de reclutamiento y seleccion; por lo que, de acuerdo a ello, nuestra variable
Proceso de Integrar Personas tendrd dos dimensiones: Reclutamiento y Seleccion de

Personal.

Decreto Legislativo N° 276
LEY DE BASES DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA TITULO PRELIMINAR

Articulo 1°.- DEFINICION DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA. Carrera administrativa es el
conjunto de principios, normas y procesos que regulan el ingreso, los derechos y los deberes
gue corresponden a los servidores publicos que, con caracter estable prestan servicios de
naturaleza permanente en la Administracion Pdblica. Tiene por objeto permitir la
incorporacion de personal idéneo, garantizar su permanencia, asegurar su desarrollo y
promover su realizacién personal, en el desempefio del servicio publico. Se expresa en una
estructura que permite la ubicacién de los servidores publicos, segun calificaciones y méritos.
Articulo 2°.- SERVIDORES NO COMPRENDIDOS. - No estan comprendidos en la Carrera
Administrativa los servidores publicos contratados, los funcionarios que desempefian cargos
politicos o de confianza, pero si en las disposiciones de la presente Ley en lo que les sea
aplicable. No estan comprendidos en norma alguna de la presente Ley los miembros de las
Fuerzas Armadas y de la Policia Nacional ni los trabajadores de las Empresas del Estado o
Sociedades de Economia Mixta., cualquiera sea su forma juridica.

Articulo 3°.- DEBERES DE LOS SERVIDORES PUBLICOS. - Los servidores publicos estan
al servicio de la Nacién y en tal razon deben:

a) Cumplir el servicio publico buscando el desarrollo nacional del pais, y considerando que
trasciende los periodos de gobierno.

b) Supeditar el interés particular al interés comuan y a los deberes del servicio.

¢) Constituir un grupo calificado y en permanente superacion.

d) Desempefiar sus funciones con honestidad, eficiencia, laboriosidad y vocacién de servicio.

e) Conducirse con dignidad en el desempefio del cargo y en su vida social.
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Articulo 4°.- PRINCIPIOS DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA. - La Carrera Administrativa

es permanente y se rige por los principios de:

a) lgualdad de Oportunidades.
b) Estabilidad.
c¢) Garantia del nivel adquirido.
d) Retribucion justa y equitativa, regulada por un sistema Unico de remuneraciones.
Articulo 5°- PRINCIPIOS DEL SISTEMA UNICO DE REMUNERACIONES. - El Sistema
Unico de Remuneraciones se rige por los principios de:
a) Universalidad.
b) Base técnica.
¢) Relacién directa con la Carrera Administrativa.
d) Adecuada compensacion econdmica.
Articulo 6°.- PRINCIPIO DE INSTITUCION UNICA. - Para los efectos de la Carrera
Administrativa y el Sistema Unico de Remuneraciones, la Administracion Pdblica constituye
una sola Institucion. Los servidores trasladados de una entidad a otra conservaran el nivel de
carrera alcanzado.
Articulo 7°.- PRINCIPIO DE UN SOLO EMPLEO O CARGO PUBLICO REMUNERADO. -
Ningun servidor publico puede desempefiar mas de un empleo o cargo publico remunerado,
inclusive en las Empresas de propiedad directa o indirecta del Estado o de Economia Mixta.
Es incompatible, asimismo, la percepcién simultdnea de remuneraciones y pension por
servicios prestados al Estado. La Unica excepcion a ambos principios estéd constituida por la
funcion educativa en la cual es compatible la percepciébn de pensidon y remuneracion
excepcional.
TITULO |
DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA
CAPITULO |
DE LA ESTRUCTURA

Articulo 8°.- NORMAS GENERALES. - La carrera administrativa se estructura por grupos
ocupacionales y niveles. Los cargos no forman parte de la Carrera Administrativa. A cada
nivel correspondera un conjunto de cargos compatibles con aquél, dentro de la estructura
Organizacional de cada entidad.

Articulo 9°.- Los grupos ocupacionales en la carrera administrativa son Profesional, Técnico y
Auxiliar:

a) El Grupo Profesional esta constituido por servidores con titulo profesional o grado
académico reconocido por la Ley Universitaria.

b) El Grupo Técnico esta constituido por servidores con formacion superior o universitaria
incompleta o capacitacion tecnolégica o experiencia técnica reconocida.

c) El Grupo Auxiliar esta constituido por servidores que tienen instruccién secundaria y

experiencia o calificacion para realizar labores de apoyo.
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N

La sola tenencia de titulo, diploma, capacitacion o experiencia no implica pertenencia al

Grupo

Profesional o Técnico, si no se ha postulado expresamente para ingresar en él. (*2)

(*2) Aclarado por la Ley N° 25333, publicada el 06.18.91 que comprende dentro de los
alcances del inciso a) del Articulo 9° a los profesionales titulados en Institutos Superiores

Tecnolégicos.

Articulo 10°.- NIVELES. - La carrera comprende 14 niveles, al Grupo Profesional le
corresponde los 8 niveles superiores, al Grupo Técnico 10 niveles comprendidos entre el
tercero y el décimo segundo; al Grupo Auxiliar, los siete niveles inferiores.

Articulo 11°.- FACTORES PARA LA PROGRESION SUCESIVA EN LOS NIVELES. - Para la
progresion sucesiva en los niveles se tomaran en cuenta los factores siguientes:

a) Estudios de formacion general y de capacitacion especifica o experiencia reconocida.

b) Méritos individuales, adecuadamente evaluados.

¢) Tiempo de permanencia en el nivel.

CAPITULO Il
DEL INGRESO

Articulo 12°.- REQUISITOS. - Son requisitos para el Ingreso a la Carrera Administrativa:

a) Ser ciudadano peruano en ejercicio.

b) Acreditar buena conducta y salud comprobada.

¢) Reunir los atributos propios del respectivo grupo ocupacional.

d) Presentarse y ser aprobado en el Concurso de Admision.

e) Los demas que sefiale la Ley.

Articulo 13°.- INGRESO POR EL NIVEL INICIAL. - El ingreso a la Carrera Administrativa sera
por el nivel inicial de cada grupo ocupacional. Las vacantes se establecen en el presupuesto
de cada entidad.

Articulo 14°.- TERMINO DE DESIGNACION EN CARGO POLITICO O DE CONFIANZA. - El
servidor de carrera designado para desempefiar cargo politico o de confianza, tiene derecho
a retornar a su grupo ocupacional y nivel de carrera al término de su designacion en dichos
cargos, lo que debe constar en la resolucion correspondiente.

Articulo 15°.- INGRESO DE SERVIDORES CONTRATADOS. - La contratacion de un
servidor para realizar labores administrativas de naturaleza permanente no puede renovarse
por mas de tres aflos consecutivos. Vencido este plazo, el servidor que haya venido
desempefando tales labores podra ingresar a la Carrera Administrativa, previa evaluacion
favorable y siempre que exista plaza vacante, reconociéndosele el tiempo de servicios
prestados como contrato para todos sus efectos. Lo dispuesto en este articulo no es

aplicable a los servicios que por su propia naturaleza sean de caracter accidental o temporal.
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N

CAPITULO 1l
DEL ASCENSO

Articulo 16°.- PROMOCION A NIVEL INMEDIATO SUPERIOR. - El ascenso del servidor en
la Carrera Administrativa se produce mediante promocion a nivel inmediato superior de su

respectivo grupo ocupacional, previo concurso de méritos.

Articulo 17°.- COBERTURA DE PLAZAS VACANTES MEDIANTE CONCURSOS. - Las
entidades publicas planifican sus necesidades de personal en funcion del servicio y sus
posibilidades presupuestales.

Anualmente, cada entidad podra realizar hasta dos concursos por ascenso, siempre que
existan las respectivas plazas vacantes.

Articulo 18°.- PROGRAMAS DE CAPACITACION. - Es deber de cada entidad establecer
programas de capacitacion para cada nivel de carrera y de acuerdo con las especialidades,
como medio de mejorar el servicio publico e impulsar el ascenso.

Articulo 19°.- EVALUACION PERIODICA. - Periédicamente y a través de métodos técnicos,
deberan evaluarse los méritos individuales y el desempefio en el cargo, como factores
determinantes de la calificacion para el concurso.

Articulo 20°.- CAMBIO DE GRUPO OCUPACIONAL A NIVEL INFERIOR. - El cambio de
grupo ocupacional, previo el cumplimiento de los requisitos correspondientes, no puede

producirse a nivel inferior al alcanzado, salvo consentimiento expreso del servidor.

CAPITULO IV
DE LAS OBLIGACIONES, PROHIBICIONES Y DERECHOS

Articulo 21°.- OBLIGACIONES.- Son obligaciones de los servidores:

a) Cumplir personal y diligentemente los deberes que impone el servicio publico.

b) Salvaguardar los intereses del Estado y emplear austeramente los recursos publicos.

¢) Concurrir puntualmente y observar los horarios establecidos.

d) Conocer exhaustivamente las labores del cargo y capacitarse para un mejor desempefio.
e) Observar buen trato y lealtad hacia el publico en general, hacia los superiores y
compafieros de trabajo.

f) Guardar absoluta reserva en los asuntos que revistan tal caracter, aun después de haber
cesado en el cargo.

g) Informar a la superioridad de los actos delictivos o de inmoralidad cometidos en el ejercicio
de la funcién publica.

h) Las demas que le sefialen las leyes o el reglamento.

Articulo 22°.- DECLARACION JURADA DE BIENES Y RENTAS.- Los servidores publicos

gue determina la ley o que administran o manejan fondos del Estado deben hacer
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declaraciéon jurada de sus bienes y rentas al tomar posesion y al cesar en sus cargos, Yy
periédicamente durante el ejercicio de éstos.
Articulo 23°.- PROHIBICIONES.- Son prohibiciones de los servidores publicos:
a) Realizar actividades distintas a su cargo durante el horario normal de trabajo, salvo labor
docente universitaria.
b) Percibir retribucion de terceros para realizar u omitir actos del servicio.
¢) Realizar actividad politica partidaria durante el cumplimiento de las labores.
d) Emitir opinién a través de los medios de comunicacién social sobre asuntos del Estado,
salvo autorizaciéon expresa de la autoridad competente.
e) Celebrar por si o por terceras personas o intervenir, directa o indirectamente, en los
contratos con su entidad en los que tengan intereses el propio servidor, su conyuge o
parientes hasta el cuarto grado de consanguinidad o segundo de afinidad.
f) Las demés que sefalen las leyes o el reglamento.
Articulo 24° .- DERECHOS.- Son derechos de los servidores de la carrera publica:
a) Hacer carrera publica en base al mérito, sin discriminacion politica, religiosa, econémica,
de raza o de sexo, ni de ninguna otra indole.
b) Gozar de estabilidad. Ningun servidor puede ser cesado ni destituido sino por causa
prevista en la Ley de acuerdo al procedimiento establecido.
¢) Percibir la remuneracién que corresponde a su nivel, incluyendo las bonificaciones y
beneficios que proceden conforme a Ley.
d) Gozar anualmente de treinta dias de vacaciones remuneradas salvo acumulacién
convencional de hasta 02 periodos.
e) Hacer uso de permisos o licencias por causas justificadas o motivos personales en la
forma que determine el reglamento.
f) Obtener préstamos administrativos, de acuerdo a las normas pertinentes.
g) Reincorporarse a la carrera publica al término del desempefio de cargos efectivos en los
casos que la Ley indigue.
h) Ejercer docencia universitaria, sin ausentarse del servicio mas de seis horas semanales.
i) Recibir menciones, distinciones y condecoraciones de acuerdo a los méritos personales. La
Orden del Servicio Civil del Estado constituye la méxima distincion.
j) Reclamar ante las instancias y organismos correspondientes de las decisiones que afecte
sus derechos.
k) Acumular a su tiempo ser servicios hasta cuatro afios de estudios universitarios a los
profesionales con titulo reconocido por la Ley Universitaria, después de quince afios de
servicios efectivos, siempre que no sean simultaneos.

I) No ser trasladado a entidad distinta sin su consentimiento.

Il) Constituir sindicatos con arreglo a ley.
m) Hacer uso de la huelga, en la forma que la ley determine.
n) Gozar al término de la carrera de pension dentro del régimen que le corresponde.

0) Las demas que sefialen las leyes o el reglamento.
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Los derechos reconocidos por la Ley a los servidores publicos son irrenunciables.

Toda estipulacion en contrario es nula.

CAPITULO V
DEL REGIMEN DISCIPLINARIO

Articulo 25°- RESPONSABILIDAD CIVIL, PENAL Y ADMINISTRATIVA.- Los servidores
publicos son responsables civil, penal y administrativamente por el cumplimiento de las
normas legales y administrativas en el ejercicio del servicio publico, sin perjuicio de las
sanciones de cardacter disciplinario por las faltas que cometan.

Articulo 26°.- SANCIONES.- Las sanciones por faltas disciplinarias pueden ser:

a) Amonestacion verbal o escrita.

b) Suspension sin goce de remuneraciones hasta por treinta dias.

¢) Cese temporal sin goce de remuneraciones hasta por doce meses.

d) Destitucion.

Articulo 27°.- GRADOS DE LA SANCION.- Los grados de sancién corresponden a la
magnitud de las faltas, segin su menor o mayor gravedad; sin embargo, su aplicacién no
sera necesariamente correlativa ni automatica, debiendo contemplarse en cada caso, no sélo
la naturaleza de la infraccion sino también los antecedentes del servidor, constituyendo la
reincidencia serio agravante.

Los descuentos por tardanzas o inasistencias no tienen naturaleza disciplinaria, por lo que no
eximen de aplicacién de la debida sancion.

Una falta sera tanto mas grave cuanto mas elevado sea el nivel del servidor que la ha
cometido.

Articulo 28°.- FALTAS DE CARACTER DISCIPLINARIO.- Son faltas de caracter disciplinario
gue, segun su gravedad pueden ser sancionadas con cese temporal o con destitucion, previo
proceso administrativo:

a) El incumplimiento de las normas establecidas en la presente Ley y su Reglamento.

b) La reiterada resistencia al cumplimiento de las 6rdenes de sus superiores relacionadas
con sus labores.

c¢) El incurrir en acto de violencia, grave indisciplina o faltamiento de palabra en agravio de su
superior, del personal jerarquico y de los compafieros de labor.

d) La negligencia en el desempefio de las funciones.

e) El impedir el funcionamiento del servicio publico.

f) La utilizacion o disposicion de los bienes de la entidad en beneficio propio o de terceros.

g) La concurrencia reiterada al trabajo en estado de embriaguez o bajo la influencia de
drogas o sustancias estupefacientes y, aunque no sea reiterada, cuando por la naturaleza del
servicio revista excepcional gravedad.

h) El abuso de autoridad, la prevaricacion o el uso de la funcién con fines de lucro.
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i) El causar intencionalmente dafios materiales en los locales, instalaciones, obras,
magquinarias, instrumentos, documentacién y demas bienes de propiedad de la entidad o en
posesion de ésta.

j) Los actos de inmoralidad.

k) Las ausencias injustificadas por méas de tres dias consecutivos o por mas de cinco dias no
consecutivos en un periodo de treinta dias calendario o mas de quince dias no consecutivos
en un periodo de ciento ochenta dias calendario.

l) Las demas que sefiale la ley.

Articulo 29°.- DESTITUCION AUTOMATICA POR CONDENA PENAL.- La condena penal
privativa de la libertad por el delito doloso cometido por un servidor publico lleva consigo la

destitucion automatica.

1.3.INDUCCION

Segun Alfaro (2012) el objetivo de la induccién es dar toda la informacidon necesaria al
nuevo trabajador y realizar todas las actividades participantes para lograr su propia
incorporacion a los grupos sociales que existen en su medio de trabajo, a fin de lograr una
identificacién entre el nuevo empleado y la organizacion. Consiste primordialmente en
situar a las personas en los puestos apropiados; y menciona los siguientes elementos
fundamentales de un programa de induccion.

— Contrato de trabajo. Después de haber llegado a un acuerdo de una negociacion, éste
se pondrd por escrito y se firma por los representantes de ambas partes.

—Registro. El numero y disefio de los registros de personal debe realizarse de acuerdo a
las necesidades de cada organizacién. Es llamado también como expediente u hoja de
trabajo.

—Bienvenida. Unos de los aspectos del proceso de induccion tienen lugar el primer dia de
trabajo, por esta razén esta considerado el de mayor importancia. Cuando la necesidad
de apoyo, seguridad y aceptaciéon deberan estar encaminados hacia una actitud cordial.
Cuando un empleado entra a trabajar, su superior debe darle su sincera bienvenida. En
el caso de que la empresa cuente con un manual de bienvenida para los empleados de
nuevo ingreso, se les entrega y se les informa acerca de la organizacion, acerca de la
importancia del trabajo, el desempefio que se espera de él, la hora de entrada, los dias
de pago, tiempos para comidas, las normas de seguridad, vacaciones y prestaciones.
Cuando sea conveniente ser presentado a sus comparieros de trabajo.

—Actividades. Se realiza una actividad con el personal de nuevo ingreso el primer dia de
trabajo. Se les explica el contenido del manual de bienvenida. Se realizan actividades de
retroalimentacion; se realizan visitas a las instalaciones, se hace la presentacion con la

parte de personal.
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2. MOTIVACION LABORAL
Definiciones
Hay diversas conceptualizaciones de la motivacion laboral, desde el punto de vista de la
organizacioén, como la que nos da una empresa dedicada a la gestion de personal, desde su
reclutamiento:
Para Sodexo (2015) la motivacion laboral es la capacidad que tienen las empresas y
organizaciones para mantener el estimulo positivo de sus empleados en relacién a todas las
actividades que realizan para llevar a cabo los objetos de la misma, es decir, en relacion al
trabajo.
Segun Koontz, Weihrich & Cannice (2012) La motivaciéon es la fuerza que permite la
ejecucion de conductas destinadas a modificar o mantener el curso de la vida de un
organismo, para obtener objetivos que incrementen la probabilidad de supervivencia, tanto en
el plano social como en el laboral.
Chiavenato (2011) afirmé que la motivacion tiene que ver con el contenido del cargo, las
tareas y los deberes relacionados con el cargo en si; producen un efecto de satisfaccion
duradera y un aumento de la productividad hasta niveles de excelencia, es decir, muy por
encima de los niveles normales. Segun Marshall (2010) el estudio de la motivacion refiere
aquellos procesos que dan energia y direccién al comportamiento. Energia implica que la
conducta tiene fortaleza, que es relativamente fuerte, intensa y persistente. Direccion implica
gue la conducta tiene un propésito, que se dirige o guia hacia el logro de algun objetivo o
resultado especifico. Es decir, la motivacion es la predisposicién del individuo a adoptar un
comportamiento orientado siempre hacia un fin; es la puesta en practica de acciones que
satisfacen necesidades que tienen los empleados y en consecuencia se sientan dispuestos a
poder rectificar y perfeccionar lo que hacen.
Robbins (2008) también define a la motivacién como la disposicién para hacer algo, en donde
la habilidad de la persona para satisfacer alguna necesidad condicionada de ese algo. Lo que
significa que la motivacion es la voluntad de cada una de las personas que ponen para
desarrollar una determinada actividad seguin sus expectativas que benefician o les interesa
de esta forma cumplir sus objetivos de forma grupal o personal.
Denny (2013) indica que para motivar hay que tener en cuenta 10 leyes que regulan la
motivacion, las cuales si son pasadas por alto, se recibiria a cambio la desmotivacion. Las
leyes son las siguientes:
— LEY 1: Es necesario estar motivado para motivar a otros.
— LEY 2: La motivacion requiere un objetivo.
— LEY 3: Una vez alcanzada la motivacion, esta no dura eternamente.
— LEY 4: La motivacion exige reconocimiento.
— LEY 5: La participacion motiva.
— LEY 6: Resaltar el progreso individual aumenta la motivacion.
— LEY 7: Los retos solo motivan si se puede ganar.

— LEY 8: Todo el mundo puede ser motivado.
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— LEY 9: La pertenencia a un grupo motiva a los individuos.

— LEY 10: Los lideres motivan a las personas con sus acciones.

Importancia de la motivacion laboral

La motivacion, dentro del ambito laboral, es definida actualmente como un proceso que
activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realizacion
de objetivos esperados; convirtiéndose en un factor importante, que permite canalizar el
esfuerzo, la energia y la conducta en general del trabajador hacia el logro de objetivos que
interesan a las organizaciones y a la misma persona. En el ambito laboral es importante
conocer las causas que estimulan la accion humana, ya que, mediante el manejo de la
motivacion, entre otros aspectos, los administradores o gerentes pueden operar estos
elementos a fin de que su organizacion funcione adecuadamente y los miembros se sientan
mas satisfechos. Cordano (2013) plantea que el liderazgo efectivo, deberia ser el generador
de un ambiente adecuado para poder generar motivacion que logre que los colaboradores, se
sientan adecuadamente motivados al interior de su organizacion.

Pérez (2013), sefiala que un trabajador motivado sera un trabajador en estado de tension,
para aliviar la tension, el trabajador desarrolla un esfuerzo que se traduce en un
comportamiento y a mayor motivacion, mayor tension y, consecuentemente, mayor esfuerzo;
esto quiere decir que, si ese esfuerzo lleva a la satisfaccién de la necesidad, se reducira la
tension. Segun el autor para afirmar que un trabajador se siente motivado a realizar sus
labores en su area de trabajo, las necesidades del colaborador tienen que ser iguales a las
metas trazadas por la empresa; actualmente los trabajadores realizan varios esfuerzos para
satisfacer sus necesidades ya que estas no son iguales a las metas trazadas por la empresa.
Por otro lado, segin Medina, gallegos & Lara (2008) para motivar a los empleados, y que a
su vez eleve su satisfaccion laboral, es necesario que la organizacién reconozca el aporte y
trabajo personal que cada uno de los trabajadores realiza para la empresa utilizando una
retribucién, la cual puede ser de dos tipos: econémicas y no econdémicas. La primera de ellas,
hace referencia a incentivos tangibles tales como sueldos o bonos, y la segunda, se refiere a
reconocimientos verbales y oportunidades de desarrollo profesional. Las retribuciones de tipo
no econémico, han manifestado ser una excelente forma de demostrar valoracion hacia el
empleado por su rendimiento, influyendo asi, en su motivacion intrinseca a través de

reconocimientos verbales de parte de la organizacion.

Enfoques de la motivacion

Feldman (2005) explica que la motivacion es una parte interna del ser humano que sirve
como impulso para el logro de objetivos o metas, existen diferentes enfoques a través de los
cuales se puede estudiar como la motivacion influye en el comportamiento de las personas,
dichos enfoques se basan en el interior del ser humano, asi como en el entorno que se
desarrolla y los factores externos que ejercen influencia en las actividades que cada uno

realiza, estos enfoques son los siguientes:
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— El enfoque basado en los instintos (la motivacién innata) y refiere que cuando varios
psicologos trataron de explicar la motivacion se enfocaron en los instintos o patrones de
comportamiento innatos determinados biologicamente. Segln este enfoque las personas
nacen programadas con una serie de conductas esenciales e indispensables para su
supervivencia. Estos instintos proporcionan la energia que dirige el comportamiento hacia
la direccibn adecuada. Actualmente los enfoques basados en los instintos aun
desempefian una funcién importante para ciertas teorias, sobre todo las que se centran en
la herencia genérica.

— Enfoque basado en la reduccion de pulsiones (la satisfaccion de las necesidades), los
psicdlogos e investigadores que han profundizado en este tema indican que la falta de un
elemento bésico en el ser humano provoca una pulsacién para obtenerlo, para
comprender este enfoque se debe definir que es pulsién es una tension o excitacién que
activa el comportamiento para satisfacer una necesidad. El frio, hambre, suefio y sed son
parte de las necesidades biolégicas llamadas también pulsiones primarias y por lo general
el hombre trata de satisfacer este tipo de necesidades para sentirse motivado.

— Enfoque basado en la excitacion (mas alla de la reduccion de pulsiones), indica que las
personas tratan de mantener cierto nivel de estimulacién y actividad para sentirse
satisfechos. Al igual que el enfoque de reduccién de pulsiones este explica que si el nivel
es muy alto se debe reducir y si por el contrario es muy bajo se debe aumentar. El nivel
Optimo de excitacion es diferente en cada persona pues para algunas personas es
necesario mantener un nivel alto, esto depende de la actividad a la que se dediquen. Por
ejemplo, si la persona practica un deporte extremo o corre altos riesgos en su trabajo
necesita mantener un elevado nivel de excitacién, al contrario de las personas que
realizan actividades pasivas que deben mantener un nivel reducido. Esto influird
directamente en la forma en que las personas realicen sus actividades.

— Enfoque basado en los incentivos (la fuerza de la motivacién), la motivacion se deriva del
deseo de obtener metas externas valiosas o incentivos. El sentimiento que crea en la
persona el deseo de obtener una recompensa hace que su comportamiento vaya dirigido
a alcanzarla. Varios psicologos consideran que la teoria que supone la reduccion de
pulsiones trabaja en conjunto con los incentivos para impulsar y atraer al comportamiento.
De esa manera al mismo tiempo de satisfacer una necesidad basica se obtiene a cambio
algo que la persona desea, asi en lugar de contradecirse una con la otra trabajan juntas
en la motivacion del comportamiento.

— Enfoque cognitivo (los pensamientos que sustentan la motivacion), describe que la
motivacion es producto de los pensamientos, expectativas y metas de las personas es
decir sus cogniciones. Estd teoria marca una diferencia clave entre la motivacion
intrinseca y la extrinseca. La intrinseca hace que la persona participe en una actividad
Unicamente por el gusto de hacerlo y no por la obtenciéon de alguna recompensa. En

algunos casos lo que aumenta la motivacién extrinseca disminuye la intrinseca pues los
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pensamientos van enfocados a factores externos y no en si a la satisfaccion de la

persona.

Teorias de la Motivacion

Teoria De Mcgregor

Koontz, Weihrich & Cannice (2012) explica que la teoria X es pesimista, estatica y rigida; el
control es primordialmente externo: impuesto al subordinado por el superior. En contraste, la
teoria Y es optimista, dinamica vy flexible, centrada en la autodireccién e integracion de las
necesidades individuales con las demandas organizacionales. Es casi seguro que cada serie
afectara la forma en que los administradores realizan sus funciones y actividades

gerenciales.

Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow

Koontz, Weihrich y Cannice (2012) menciona que una de las teorias de la motivaciébn mas
referidas es la teoria de la jerarquia de las necesidades Abraham Maslow, quien estimaba
gue las necesidades humanas tienen un acomodo jerarquico que asciende desde las
inferiores hasta las superiores, y concluyd que cuando se satisface una serie de

necesidades, éstas dejan de ser un motivador.

Teoria de la motivacién — Higiene de Herzberg

Segun Koontz, Weihrich y Cannice (2012) la motivacién es un grupo de necesidades, en
donde se encuentran las politicas y estilo de direccion de la compafiia, la supervision, las
condiciones de trabajo, las relaciones interpersonales, el salario, el estatus, la seguridad en
el empleo y la vida personal, en donde Herzberg encontré6 que sélo hay insatisfactorias, es
decir, no existen motivadores, o si los hay en alta cantidad y calidad en un ambiente de
trabajo, no generan insatisfaccion. Su existencia no motiva en el sentido de dar satisfaccion;
sin embargo, si no existieran ocasionarian insatisfaccion. Herzberg los llama factores de
mantenimiento, higiene o contexto del trabajo. En el segundo grupo Herzberg lista ciertos
satisfactores, y por tanto motivadores, todos relacionados con el contenido del trabajo.
Incluyen el logro, el reconocimiento, el trabajo desafiante, el avance y el crecimiento en el
trabajo; su existencia rendira sentimientos de satisfaccion o no satisfaccion (no

insatisfaccion).

Teoria de los dos factores de Herzberg

Los factores de Higiene o factores extrinsecos

Los factores Extrinsecos son aquellas condiciones que experimenta el colaborador de lo que
le rodea al momento de realizar sus actividades y comprenden las condiciones fisicas y
ambientales del trabajo, el salario, beneficio social, las politicas de la empresa, el tipo de
supervision recibida, el clima de las relaciones entre las directivas y los empleados, los

reglamentos internos, las oportunidades existentes, etc. (Chiavenato, 2004, p. 284)
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Como esas condiciones se administran y deciden por la empresa, los factores Higiénicos se
encuentran fuera del control de los colaboradores, como son: Sueldo, Beneficio sociales,
tiempo de jefatura o supervisién que se recibe por los supervisores, condiciones fisicas,
condiciones ambientales de trabajo, politicas de la empresa, clima de relacion empresa-
colaborador, reglamentos internos.

Por otro lado (Fischman, 2014) también indica que la motivacion extrinseca incluye el
reconocimiento y el apoyo de fuentes externas, como incentivos financieros, apreciacion,
admiracién, promocion, entre otros, es decir, que el trabajador estara motivado por factores
externos; este tipo de motivacién logra que las personas trabajen por obtener recompensas

tangibles.

Factores motivacionales o factores intrinsecos

Fischman (2014), menciona que la motivacion intrinseca consiste en motivar a las personas
mediante un trabajo interesante, igualmente consiste en la creencia de una persona para
determinar hasta qué punto una actividad podria satisfacer sus necesidades de competencia
y autodeterminacion. Es por ello que cuando una persona valora mucho su trabajo, estara
intrinsecamente motivada.

De igual manera, la motivaciéon intrinseca consiste en las satisfacciones internas que la
persona siente al realizar su trabajo; de igual forma se refiere al hecho de hacer un trabajo
por si mismo y al placer y satisfacciéon derivados de su participacion en él. Es asi que se
resalta el hecho de sentirse importante por la labor que realiza la persona y determina el nivel
de motivacion (Denny, 2013)

Asimismo (Robbins, 2004) manifest6 que cuando se quiere motivar a los colaboradores en su
puesto, se debe trabajar con énfasis en los factores que tengan que ver con el trabajo y sus
resultados directos como: Oportunidad laboral, Oportunidad de crecer como persona,

reconocimiento, responsabilidad, logro.

Factores de Satisfaccion y Factores de Insatisfaccion

La satisfaccién en el cargo es funcion del contenido del contenido o de las actividades
retadoras y estimulantes del cargo que la persona desempefia son los factores
motivacionales o de satisfaccion.

La insatisfaccién en el cargo es funcidn del contexto, es decir del ambiente de trabajo, del
salario de los beneficios recibidos de la supervision, de los compaferos y del contexto
general que rodea el cargo ocupado: son los factores higiénicos o de satisfaccion.

Dentro de una organizacion el gerente es el encargado de dirigir y controlar todas y cada una
de las actividades alifiadas a los objetivos estratégicos de la empresa, de esta manera podra
maximizar la eficiencia a través de todos y cada uno de todos recursos que se tengan a
disposicion. Tomando en cuenta que los recursos mas importantes dentro de una empresa
son los trabajadores, ya que gracias a ello se pueden llegar a cumplir todos los objetivos

planteados por la organizacion.
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Por tanto, la desmotivacion o la falta de motivacion se dan cuando las personas no perciben
cambios entre los resultados de su trabajo y sus propias acciones. En este caso no estan ni
extrinseca ni intrinsecamente motivados. También se da el caso, que cuando las personas
estan desmotivadas, ellas experimentaran sentimientos de incompetencia y expectativas de
no ser controlados (Denny, 2013)

El gerente debe saber identificar o reconocer cuales son los factores que influyen de manera
negativa en los trabajadores. A través de la teoria motivacional se puede llegar a conocer las
necesidades que tienen los trabajadores y como poder influir en su motivacién sea esta
extrinseca o intrinseca lo que mejorara automaticamente el clima laboral, mejor cooperacion,
buena comunicacion, mejor desempefio, alta productividad, no olvidemos que el trabajador
merece tener una calidad de vida laboral buena, es decir velar por su salud tanto fisica como

mental.

Dimensiones de la motivacion Laboral

Para medir la motivacion laboral se cre6 un instrumento que consta de dos dimensiones las
mismas que fueron extraias del marco teérico.

Segun Herzberg en su teoria considera las siguientes dimensiones: Factores intrinsecos o
motivacionales, explica que:

Estan relacionados con la satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de las tareas que el
individuo ejecuta. Por esta razon, los factores motivacionales estan bajo el control del
individuo, pues se relacionan con aquello que él hace y desempefia.

Segun el autor son parte de los factores intrinsecos o motivacionales: El salario y los
beneficios, la estabilidad en el empleo, las posibilidades de promocién, las condiciones de
trabajo, la supervision, el ambiente social del trabajo.

Factores extrinsecos o de higiene, donde Herzberg explicé que:

Estan relacionados con la insatisfaccion, pues se localizan en el ambiente que rodean a las
personas y abarcan las condiciones en que desempefian su trabajo. Como esas condiciones
son administradas y decididas por la empresa, los factores higiénicos estan fuera del control
de las personas.

Esto quiere decir que segun el autor la consecucién de logros, las caracteristicas de la tarea,
la autonomia e independencia en el trabajo, la implicacion de conocimientos y habilidades, la
retroalimentacion y reconocimiento son parte de los factores extrinsecos o de higiene.

Hoy en dia, hay diversas teorias de la motivacién, de las cuales se tomé la teoria de

Herzberg, segun se detalla a continuacion.
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Tablan.°1. Dimensiones de la Motivacion Laboral

FACTORES HIGIENICOS O FACTORES MOTIVACIONALES O
EXTRINSECOS INTRINSECOS

Contexto del cargo (como se Contenido del cargo (como se siente y
siente y se desempefia el se desempefia el trabajador en relacién
individuo en relacion con su con su cargo y funciones).

empresa).

Elaboracién: propia

c) Hipotesis

El Proceso de Integrar Personas se relaciona directamente con la Motivacion Laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesus- Cajamarca, 2016.
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DEFINICION DEFINICION
VARIABLE A CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTOS

El Proceso delPara alcanzar un Proceso Nivel de aceptacion sobre el

o ) Pregunta: 1,2,3
Integrar Personasde Integracion de ) reclutamiento Interno.
o Reclutamiento
representa la rutapersonal idoéneo, las| Nivel de aceptacion sobre el
. . ) Pregunta: 4,5

que conduce a lasentidades tienen  que reclutamiento Externo.

personas a sutener en cuenta sub Nivel de aceptacion de la recopilacion

i . . Pregunta: 6,7

ingreso a lajprocesos como la| de informacion

organizacién;  dichafinduccién, haciendo mas| Nivel de aceptacién de la profundidad

. . . Pregunta: 8,9,10

de otra forma es laénfasis en los sub procesos de la entrevista.

uerta de entradade reclutamiento, : i
Proceso de P | . i o . Y| Pregunta: Hoja censal

ue solo se abreseleccion de personal, los i i6
Integrar Personas a . . p Nivel de aceptacion de las pruebas de | 11,12,13,14

para candidatosjcuales funcionan ~ como| ) capacidad

. Seleccién de
que cumplen confiltros para que las]
. o Personal

caracteristicas ylorganizaciones tengan

competencias dentro de sus filas al

personales que setalento mas adecuado.

ajustan a las que|

predominan en la

lorganizacion.

Chiavenato (2011)
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LA

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE B CONCEPTUAL CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTOS
La motivacion es lalLla motivacion es aquello Nivel de aceptacion de| Pregunta: 15,16,17,18,19
fuerza que permite lague impulsa a los salarios y beneficios
ejecucion de conductasjindividuos ~ a intentar Nivel de aceptacion de las| Pregunta: 20,21,22
destinadas a modificariconseguir algo mediante condiciones  de trabajo.
o mantener el curso defacciones, ya sea el logro de Nivel de aceptacion de las| Pregunta: 23,24,25
la vida de un organismo,algiin objetivo y alcanzar politicas organizacionales
para obtener objetivosmetas, para aumentar su Nivel de aceptacion de| Pregunta: 26
que incrementen laproductividad personal y[Factores extrinsecos [a seguridad laboral
probstlldad deforganizacional nivel de aceptacién de la Pregunta: 27,28,29,30 .
Hoja censal

Motivacién laboral

supervivencia, tanto en

el plano social como en

el laboral. Koontz,
Weihrich 'y  Cannice
(2012)

supervision V|

autonomia del trabajo

Nivel de aceptacion

sobre la vida de oficina

Pregunta:
31,32,33,34,35,36,37,38

Nivel de aceptacion de Id
ida personal con el

trabajo

Pregunta: 39

Factores
Intrinsecos

Nivel de aceptacién del
crecimiento Y|

desarrollo personal

Pregunta: 40,41,42

Nivel de aceptacion del
reconocimiento

profesional

Pregunta: 43

Nivel de aceptacion de la

responsabilidad laboral

Pregunta: 44,45,46
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3.2. Disefio de investigacion

La presente investigacion es de disefio No experimental, transversal-correlacional, pues

tiene como objetivo establecer relaciones entre dos variables en un momento determinado.
La investigacion realizada es No experimental ya que su finalidad fue conocer la relacién o
grado de asociacion que existe entre dos variables en un contexto en particular; la

correlacion puede ser positiva 0 negativa (Hernandez, 2014)

Figura n.°1. Esquema de disefio de investigacion

Proceso de

Variable 1 —(
Integrar Personas

- Motivacion
Variable 2 —l Laboral

Leyenda:
R: Relacion entre las variables.

M: Muestra.
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3.3. Unidad de estudio

La unidad de estudio de la investigacién es cada uno de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de JesUs en el afio 2016.

3.4. Poblacién

La poblacion son los 48 colaboradores de la Municipalidad Distrital de JesUs- Cajamarca
2016.

3.5. Muestra

La muestra es por conveniencia, es decir, para la investigacion se consider6 tomar como

muestra a los 48 colaboradores de la Municipalidad distrital de Jesus-Cajamarca 2016.

3.6. Técnicas, instrumentos y procedimientos de recoleccion de datos

La técnica empleada para la investigacion es el censo. Se llevo a cabo a través de un conjunto
de preguntas dirigidas a toda la poblacién, el cual se enfocé en medir el Proceso de Integrar
Personas, mediante 14 items, los cuales también ayudaron a medir las dimensiones de
reclutamiento y seleccion de personal. Adicionalmente, con la misma técnica se midio la
variable de Motivacion Laboral, para la cual se utilizé 32 items, dirigidos adicionalmente a

medir las dimensiones de factores extrinsecos e intrinsecos de la motivacion.

Como instrumento para evaluar el Proceso de Integrar Personas y la Motivacién Laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesus, Cajamarca 2016. Se utilizé la hoja
censal, la misma que sirvié y fue administrada en la investigacion con el objeto de recabar
informacién usando la escala de Likert. Los instrumentos aplicados fueron validados por tres
conocedores de la materia, el cual fue presentado en un formato estandar donde contiene
las consideraciones basicas del tema a desarrollar, asi como las preguntas de la hoja censal

que fue aplicado a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jesus — Cajamarca.

Este censo fue respondido por los colaboradores tomando como referencia la escala de Likert;

con sus respectivas categorias.
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Tabla n.°2. Categorias de escala de Likert empleada en el instrumento.

CATEGORIAS PUNTAJE

Muy en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Algo de acuerdo 3
De acuerdo 4

5

Muy de acuerdo

Fuente: censo aplicado a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jesus.

Elaboracion: Propia.

Donde:

1. Muy en desacuerdo: significa que el individuo tuvo un nivel de Proceso de Integrar
Personas muy bajo, lo que quiere decir que no fue seleccionado correctamente para
ocupar el cargo existente, ademas de ello muestra total inconformidad con el cargo, con
las tareas asignadas y con las condiciones en donde se desempefia; por lo que tiene
una motivacién muy baja.

2. En desacuerdo: significa que el individuo tuvo un nivel de Proceso de Integrar Personas
bajo, lo que quiere decir que no fue seleccionado correctamente para ocupar el cargo
existente, ademas de ello muestra un poco de inconformidad con el cargo, con las tareas
asignadas, y con las condiciones en donde se desempefia; por lo que siente una
motivacion baja.

3. Indeciso: significa que el individuo tuvo un nivel de Proceso de Integrar Personas regular,
lo que quiere decir que fue seleccionado con cierta razén de seleccion para ocupar el
cargo existente, ademas de ello, muestra parcialmente inconformidad con el cargo, con
las tareas asignadas y con las condiciones en donde se desempefia; por lo que tiene una
motivacion regular.

4. De acuerdo: significa que el individuo tuvo un nivel de Proceso de Integrar Personas alta,
lo que quiere decir que fue seleccionado correctamente para ocupar el cargo existente,
ademas de ello muestra conformidad con el cargo, con las tareas asignadas y con las
condiciones en donde se desempefia; por lo que tiene una motivacion alta.

5. Muy de acuerdo: significa que el individuo tuvo un nivel de Proceso de Integrar Personas
muy alta, lo que quiere decir que fue seleccionado de manera correcta para ocupar el
cargo existente, ademas de ello muestra total conformidad con el cargo, con las tareas
asignadas y con las condiciones en donde se desempefia; por lo que tiene una motivacion

muy alta.
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La modalidad de calificacion se realizara con la obtencién del puntaje total que resulté de

tomar las puntuaciones que fueron alcanzadas en las respuestas de cada item lograndose un
puntaje maximo de 5 puntos con un total de 70 puntos para Proceso de Integrar Personas y

160 puntos Motivacion laboral.

El cuestionario de 14 items que exploran la variable Proceso de Integrar Personas consta de

2 dimensiones, que tiene la siguiente estructura:

Tabla n.°3. Estructura de las dimensiones de la variable proceso de integrar personas.

DIMENSIONES ITEMS NIVELES RANGOS
Reclutamiento 1,2,3,4,5 Muy en desacuerdo 14-25
Seleccién de personal 6,7 En desacuerdo 26-36
8,9,10 Indeciso 37-47

11,12,13,14 De acuerdo 48-58

Muy de acuerdo 59-70

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia.

El cuestionario de 32 items referida a la variable Motivacién Laboral consta de 2 dimensiones,

que tienen la siguiente estructura:

Tabla n.°4. Estructurade las dimensiones de la variable motivaciéon laboral.

DIMENSIONES ITEMS NIVELES RANGOS
Factores extrinsecos 1-25 Muy en desacuerdo 32-57
Factores intrinsecos 26-32 En desacuerdo 58-83
Indeciso 84-108
De acuerdo 110-134
Muy de acuerdo 135-160

Fuente: Encuesta aplicada.

Elaboracion: Propia

Para ambas escalas se tuvo que realizar el andlisis de consistencia interna el cual hace

referencia al grado de relacién existente entre los items que comprometen las escalas.

CONFIABILIDAD.
Antes de la aplicacion de la encuesta a los trabajadores de la empresa, se tuvo que realizar
el analisis de fiabilidad del instrumento, para lo cual se utilizo el Alfa de Cronbach, ésta supone

gue la variable estéa relacionada con los items que conforman la variable, y cuando su valor
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esté mas cercano a 1, mayor sera la consistencia de la escala. Para esto se llevé a cabo una

prueba piloto, conformada de 20 encuestados.

Tabla n.°5. Descripcién del coeficiente de confiabilidad del Alfa de Cronbach.

Alfa de Cronbach Numero de encuestados Numero de Ndmero de ltems
Dimensiones

0.819 20 4 46

Fuente: Datos extraidos del SPSS 21.

Elaboracion: Propia de acuerdo al censo piloto.

Con un Alfa de Cronbach de 0.959, se determina que existe un alto grado de fiabilidad del

instrumento.

VALIDEZ.

Se trabajé con un instrumento valido estadisticamente mediante el indicador Alfa de
Cronbach, con valores pré6ximos a uno, que indican una consistencia interna entre los items
de las escalas.

Por lo tanto el instrumento es valido y confiable de acuerdo al proceso estadistico realizado.

Métodos, instrumentos y procedimientos de andlisis de datos

En la investigacioén se utilizé el método hipotético deductivo, basado en el instrumento de hoja
censal, utilizando estadisticas descriptivas. Para establecer la correlacion entre las variables
propuestas en la investigacion se utilizé el Coeficiente r de Pearson que fue hallado mediante
el uso del programa estadistico SPSS, que también se utilizé para la obtencién del Alpha de
Cronbach en la validacion del instrumento utilizado. Por otro lado, también se utiliz6 MS Excel
gue permiti6 el procesamiento de datos obtenidos como: tablas estadisticas, gréaficos

estadisticos; utilizamos también Ms Word, para la redaccion de la presente investigacion.

En el presente estudio se utilizé el coeficiente de correlacion R-Pearson para identificar la
relacion de las dimensiones y de las variables. Para los resultados se consideraron a
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010) quienes indican lo siguiente:

Nivel de medicion de las variables: intervalos o razén.

Interpretacion: el coeficiente r de Pearson puede variar de -1.00 a +1.00, en donde:

-1.00= correlacion negativa perfecta. (“A mayor X, menor Y”, de manera proporcional. Es
decir, cada vez que X aumenta una unidad, Y disminuye siempre una cantidad constante.)

Esto también se aplica “a menor X, mayor Y”.
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-0.90= Correlacién negativa muy fuerte.

-0.75= Correlacion negativa considerable.

-0.50= Correlacién negativa media.

-0.25= Correlacion negativa débil.

-0.10=Correlacién negativa muy débil.

0.00= No existe correlacion alguna entre las variables.

+0.10= Correlacion positiva muy débil.

+0.25= Correlacién positiva débil.

+0.50= Correlacién positiva media.

+0.75= Correlacién positiva considerable.

+0.90= Correlacién positiva muy fuerte.

+1.00= Correlacion positiva perfecta. (“A mayor X, mayor Y” 0 “a menor X, menor Y”, de
manera proporcional. Cada vez que X aumenta, Y aumenta siempre una cantidad
constante.)

El signo indica la direccion de la correlacién (positiva 0 negativa); y el valor numérico, la
magnitud de la correlacién.

Si P es menor del valor 0.05, se dice que el coeficiente es significativo en el nivel de 0.05
(95% de confianza de que la correlacion sea verdadera y 5% de probabilidad de error). Si
es menor a 0.01 (99% de confianza de que la correlacion se verdadera y 1% de probabilidad
de error).

A partir de estas herramientas se redactd la investigacion, tablas y figuras estadisticas
que servirq para la interpretacion de los resultados, asi como para la discusién de los
resultados y finalmente conclusiones y recomendaciones.
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A continuacion, presentamos los resultados del coeficiente de correlacién de las variables
estudiadas de acuerdo a nuestros objetivos, a su vez también se presenta la prueba de
hipétesis, aunque esta no es necesaria de utilizarla siendo que se ha trabajado con la
poblacion en su totalidad, sin embargo la presentamos para efectos complementarios de la

tesis.

1. Relacién de la variable proceso de integrar personas y la variable motivacion laboral

Tabla n.°6. Correlacién del Proceso de integrar Personas con la Motivacion Laboral

Valor
Proceso de integrar Correlacién de Pearson .178
personas - Motivacion )
N de casos validos 48
Laboral

Elaboracién: Propia.

Al relacionar ambas variables se obtuvo un R-Pearson=0.178, lo que significa que el nivel de
correlacién que existe entre la variable Proceso de Integrar Personas con la Motivacion
Laboral es positivo pero débil

Tabla n.°7. Prueba de Chi-cuadrado del Proceso de Integrar Personas con la
Motivacién Laboral

Significacion asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson .003

N de casos validos 48

Elaboracién: Propia.

En el resultado que arroja el test de Chi Cuadrado se observa que, el P-Value =0.003, y al ser

menor que 0.05, se afirma que la correlacion es significativa.
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2. Relacion de las dimensiones del Proceso de Integrar Personas con la Motivacién
laboral.
2.1.1. Reclutamiento- Factores Extrinsecos

Tabla n.°8. Correlaciéon del reclutamiento con los factores extrinsecos de la motivacion

laboral
Valor
Reclutamiento - factores Correlacién de Pearson .071
extrinsecos )
N de casos validos 48

Elaboracién: Propia.

Al relacionar ambas dimensiones se obtuvo R-Pearson= 0.071, lo que significa que el nivel
de correlacidn que existe entre la dimension Reclutamiento de la variable Proceso de
Integrar Personas y la Dimensidn Factores Extrinsecos de la variable Motivacion Laboral es

positiva pero muy débil.

Tabla n.°9. Prueba de Chi-cuadrado de la dimensién Reclutamiento con los Factores
Extrinsecos

Significacidon asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 141

N de casos validos 48

Elaboracién: Propia.

En el resultado que arroja el test de chi-cuadrado se observa que el P-value=0.141, y siendo

mayor que 0.05, se afirma que la correlacién es no significativa.

2.1.2. Seleccion de personal- Factores Extrinsecos

Tabla n.°10. Correlacidon de seleccion de personal con los factores extrinsecos de la
motivacion laboral

Valor

Seleccion de personal - Correlacién de Pearson .380

factores extrinsecos )
N de casos validos 48

Elaboracién: Propia.

Al relacionar ambas dimensiones se obtuvo un R-Pearson= 0.380, lo que significa que el
nivel de correlacion de la dimensién de seleccién de personal de la variable de Proceso de
Integrar Personas con la dimension de Factores Extrinsecos de la variable Motivacion

Laboral es positiva pero débil.
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Tabla n.°11. Prueba de Chi- cuadrado de seleccién de personal con los Factores

Extrinsecos
Significacion asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson .000
N de casos validos 48

Elaboracién: Propia.

En el resultado que arroja el test de chi-cuadrado se observa que el P-value= 0.000 y siendo

menor que 0.05, se afirma que existe una correlacién significativa

2.1.3. Reclutamiento- Factores Intrinsecos
Tabla n.°12. Correlaciéon de la dimensién Reclutamiento con la dimensién Factores

intrinsecos
Valor
Reclutamiento - Factores Correlacién de Pearson 113
intrinsecos. .
N de casos validos 48

Elaboracién: Propia.

Al relacionar ambas dimensiones se obtuvo R-Pearson = 0.113, significa que el nivel
correlacién de la dimensién de Reclutamiento de la variable de Proceso de Integrar
Personas con la dimension de Factores Intrinsecos de la variable de la Motivacion Laboral,

muestra una correlacion positiva muy débil.

Tabla n.°13. Prueba de Chi- cuadrado de la dimensién de Reclutamiento con los
Factores intrinsecos

Significacion asintoética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson .368

N de casos validos 48

Elaboracién: Propia

En el resultado que arroja el test de chi-cuadrado se observa que el P-value=0.368, y siendo

mayor que 0.05, se afirma que la correlacion no es significativa.
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2.1.4. Seleccién de Personal- Factores Intrinsecos

Tabla n.°14. Correlacién de la dimension Selecciéon de personal con la dimensién
Factores intrinsecos

Valor
Seleccién de personal con la Correlacién de Pearson .395
dimensién Factores )
. N de casos validos 48
intrinsecos

Elaboracién: Propia.

Al relacionar ambas dimensiones se obtuvo R-Pearson = 0.395, lo que significa que el nivel
correlacién de la dimension de Seleccion de Personal de la variable de Proceso de Integrar
Personas con la dimension de Factores Intrinsecos de la variable de la Motivacion Laboral,

es positiva débil.

Tabla n.°15. Prueba de Chi- cuadrado de la dimension de seleccion de personal con los
Factores intrinsecos.

Significacidon asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson .000

N de casos validos 48

Elaboracién: Propia.

En el resultado que arroja el test de chi-cuadrado se observa que el P-value= 0.000 y siendo

menor que 0.05, se afirma que la relacion es significativa.
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N

PROPUESTA PARA EL PROCESO DE INTEGRAR PERSONAS EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JESUS

1. Objetivos

Establecer los lineamientos para realizar la integracion y evaluacién de personal que
cumpla con las competencias y valores necesarios, para cubrir las vacantes de las
areas y asi poder atender las necesidades y objetivos de la Municipalidad distrital de
Jesus.

2. Alcance

Este procedimiento es aplicable a todas las postulaciones de la Municipalidad distrital de
Jesus.
1. Definiciones
1.1.Reclutamiento: Convocatoria de personas iniciada por la empresa para cubrir una
vacante nueva 0 una vacante existente, por una necesidad en un plazo fijo o

indeterminado.

1.2.Seleccién: Proceso que implica la decision de elegir los candidatos que cumplen

las competencias exigidas para cubrir la vacante.

1.3.Evaluaciones: Proceso que comprende desde la revisién y el andlisis de las hojas de
vida hasta las pruebas y entrevistas a las que son sometidos los candidatos a cubrir la

vacante.

1.4.Contratacién: Decision de contratar a uno de los candidatos para cubrir la vacante.

1.5.Cliente interno: Gerente, Sub Gerente y/o Jefe de &rea que solicita que se cubra
una posicion.

2. Responsabilidades

2.1. Gerente Municipal
— Asegurar el cumplimiento del presente procedimiento.
— Hacer el seguimiento al proceso en sus distintas etapas.

2.2.Sub Gerente de Recursos Humanos
— Asegurar el cumplimiento del proceso de integrar personas en sus distintas etapas.
— Hacer seguimiento al proceso en sus distintas etapas
— Solicitar la descripcion del puesto o requerimientos a cubrir a cada Gerente, Sub

Gerente o Jefe de area.

— Validar los requerimientos para todas las areas de la Municipalidad distrital de Jesus.

— Aplicar el procedimiento de Reclutamiento e induccion
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— Revisar la hoja de vida del candidato e identificar aquellos candidatos que se ajusten

al perfil del puesto solicitado.

2.3. Analista (Psicélogo)
— Aplicar pruebas psicoldgicas y de personalidad.
— Evaluar las competencias de los candidatos en funcién a la descripcién de puesto.
— Realizar entrevistas a los candidatos.

3. Estandares
3.1.Reclutamiento y Seleccién

3.2.Validar con el area solicitante la Descripcién de Puesto.

3.3. Activar el proceso de seleccion e identificar las fuentes de informacion para el
reclutamiento de los candidatos.

3.4.Se revisa con el &rea solicitante, si aplica activar una convocatoria interna por un tiempo
no menor a 07 dias.

3.5.En caso la posicién no sea cubierta de manera interna, se debe iniciar la busqueda de
manera externa, a través de:

— Divulgar las plazas vacantes utilizando la pégina web de la Municipalidad

www.munijesus.gob.pe con un mes de plazo, antes de iniciar el proceso de integrar

personas.

— Dar a conocer las plazas vacantes en portales de empleo como Bumeran o
Indeed.

— Divulgar las plazas vacantes en las redes de empleo como Linkedin.

— Divulgar las plazas vacantes en redes sociales como Facebook y Twitter.

— Dar a conocer las plazas vacantes, en medios de comunicacion locales.

— Para delimitar el anuncio y/o publicacion hacia la captacion de personal
apropiado y evitar que se produzca la recepcion de multiples solicitudes de empleo
gue no cumplen con los requisitos minimos exigidos por el puesto se debe tener en
cuenta lo siguiente: la identificacion de la compafia, los requisitos del puesto,
ofrecimientos que se le brinda al postulante para obtener un recurso motivado
dentro de la seleccién, indicadores para comunicarse con la entidad (teléfono o
correo electrénico) y las instrucciones que debera seguir para optar por el puesto.

3.6.En los casos que la posicién permita la postulacién de personas con discapacidad se
remitird la Oferta de Empleo a la Ventanilla Unica de Promocién del Empleo del

Ministerio de Trabajo, para su publicacién en caso aplique el requerimiento.

3.7.Recepcionar y hacer una pre seleccion de las hojas de vida (interna/externa). Las hojas
de vida se presentaran de forma fisica en la entidad, y para ello, el &rea de Recursos

Humanos debe crear un archivo para tener una base de datos de los curriculums

recibidos, también para ser consultada para obtener futuras referencias cuando se

requiera personal.
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En el caso de los candidatos referidos por alguna persona u area de la municipalidad,
los curriculums vitae deben estar acompafiados por un formato de referidos,
debidamente completado y firmado por la persona que refiere al candidato.

En este punto se debe tomar en cuenta la verificacion de referencias y antecedentes

penales, ademas de verificar si el postulante esta recibiendo retribuciones

adicionales de parte del estado, es decir, cerciorarse que no esté laborando en el
sector publico para que de esa manera no reciban doble retribuciones.

Realizar la aplicacion y evaluacion de pruebas de los postulantes que pasaron la pre

seleccion de hoja de vida, ya que, el aspirante deberd pasar para ser admitido las

siguientes pruebas:

— Aplicar las pruebas de conocimientos acerca del puesto.

— Aplicar pruebas de personalidad.

— Aplicar pruebas psicoldgicas.

— Aplicar pruebas basadas en videos.

— Aplicar pruebas situacionales de criterio.

Realizar la entrevista de seleccién y la evaluacion de la misma a cada uno de los

postulantes, en donde se toquen puntos como:

— Formacién: ayudara a conocer el nivel y formacién académica del candidato.

— Pasado Profesional: Se conocera la experiencia laboral del candidato.

— Motivo de postulacién: servira a la Municipalidad para conocer el interés y
motivaciones del candidato por el puesto de trabajo vacante.

— Comportamiento en el trabajo: Guiara al entrevistador a obtener informacion del
candidato sobre la forma en que se desenvuelve al llevar a cabo las actividades
diarias.

— Proyectos: Con la informacién obtenida ayudara a la Municipalidad a conocer si
los proyectos personales del candidato se ven encaminados a los de la empresa.

— Condiciones del personal: De esta manera podra conocerse la disponibilidad de
tiempo del candidato tanto para aceptar el puesto como para desempefar sus
funciones en la Municipalidad.

— Personalidad: Ayudara a la Municipalidad conocer como se define el candidato
para ser comparado con las pruebas de personalidad que le seran aplicadas.

— Retribucién: Conocer si el monto de salario que se ofrecera sera el que el
candidato desea y si cubre sus necesidades actuales para de esta manera no
correr el riesgo de contratarlo y al momento que el candidato tenga otra

oportunidad de trabajo abandone la Municipalidad.
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3.10.

Analisis y decision de contratar: Luego de la realizacion de todos los pasos

anteriores, el Gerente Municipal y el Sub Gerente de Recursos Humanos en conjunto

con los resultados de las evaluaciones del Psicélogo estaran en condicidon de tomar la

decisién mas acertada, de la persona ideal para las necesidades de la Municipalidad en

determinado momento.

Se recomienda a la Municipalidad tomar la decision basados en el cuadro de méritos

gue se propone a continuacién, en el cual se valora con puntajes cada uno de los

aspectos mas relevantes del proceso de seleccion. Para el efecto debera colocarse

una puntuacion en cada factor a evaluar del candidato y se seleccionara al de mayor

puntaje. La ponderacion obtenida por cada factor sera colocado en el area de

resultados sumandose los mismos para obtener un total sobre 100 puntos.

Tabla n.°16. Calificacién de candidatos a ocupar el puesto.

3.11.

3.12.

3.13.

3.14.

Factor Puntaje
Expediente 5
Discapacidad 5
experiencia 20
Pruebas de capacidad 25
Entrevista 25
Referencias 20
Total 100

Elaboracién: propia

Es importante mencionar, que la asignacién de valor por factor puede ser a criterio
del Gerente Municipal o del Sub Gerente de Recursos Humanos de la
Municipalidad, siempre y cuando este mismo valor de puntaje debera ser aplicado a
todos los expedientes que se reciban.

Presentar al area solicitante los candidatos que cumplen con el perfil para el
puesto. El puntaje preliminar deben ser, candidatos que tengan puntaje de 70 a 100
puntos.

El area solicitante debera realizar la seleccion correspondiente, considerando la
evaluacion realizada, debe definir el ler y 2do candidato finalista de la terna.

Se define el candidato seleccionado en conjunto con la Gerencia Municipal,
Encargado del area solicitante, Sub Gerente de Recursos Humanos y Psicélogo.

En caso la posicion sea cubierta de manera interna, el Sub Gerente de Recursos
Humanos y Gerencia Municipal debe comunicar al candidato la decision final y al

area de Tesoreria para gestionar el movimiento interno de pagos.
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3.15. Elegido el personal, el Gerente Municipal y el Sub Gerente de Recursos Humanos
deben emitir un documento al area de Tesoreria para la gestibn de pagos,
adicionalmente de ello, se debe notificar al candidato de la decision final, se
recomienda no dejar pasar mas de tres dias para la notificacién correspondiente,
esto como una medida para que la Municipalidad asegure al candidato, y no permitir
gue reciba otra oferta del mercado laboral y que el postulante tenga tiempo para
analizar la propuesta.

4. Induccién

Debera entregarse al nuevo colaborador toda la informacion referente a los aspectos
administrativos de la Municipalidad, donde se encuentran los antecedentes, mision, vision,

objetivos, politicas, estrategias, valores y estructura organizacional.

4.1. Induccién a la organizacion: Inicialmente, el nuevo colaborador debe iniciar conociendo
la organizacion, donde estaran involucrado el Sub Gerente de Recursos Humanos,

Gerente Municipal y jefe inmediato para lo cual se propone los siguientes pasos:

Palabras de bienvenida a cargo del Gerente General. Consiste en una pequefia
conversacion con el nuevo miembro de la institucion, con el objetivo de crear un clima
de confianza y seguridad; haciéndolo sentir parte de la Municipal.

— Charla de la historia de la inmobiliaria: Sera impartida por el Gerente Municipal, donde
se brinda una pequefia resefia historica sobre el progreso que ha tenido la inmobiliaria,
se debe incluir el afio de iniciacion, cambios importantes, evolucion y desarrollo de la

misma.

Entrega del manual de bienvenida: Debe de entregarsele en propiedad a cada nuevo
empleado, una copia del manual de bienvenida y ademas una copia de la descripcién
técnica del puesto que desempefiara, con el fin de que este siempre tenga consigo todos
los aspectos y lineamientos basicos de la Municipalidad.

Introduccion con el personal que labora en la Municipalidad: Para la introduccion y
presentacion del nuevo colaborador, al momento de realizar el recorrido por cada uno de
las areas de la Municipalidad deberd presentarse al candidato con cada uno de los
trabajadores que conforman cada una de las areas.

Recorrido por las instalaciones de la Inmobiliaria: Por Gltimo, debe realizarse el recorrido
fisico por las instalaciones donde se le indicara la ubicacion de las diferentes areas de la
Municipalidad. Todo el proceso de induccién debe ser dirigido y llevado a cabo por el
Gerente Municipal con apoyo del gerente de area y del Sub Gerente de Recursos
Humanos, y tiene como objetivo que el nuevo colaborador conozca la totalidad de las

instalaciones fisicas.
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.Induccion al area: Luego de la presentacion con el resto de colaboradores y el recorrido
en la organizacion, se traslada el nuevo colaborador al departamento donde
desarrollara sus actividades, directamente con su jefe inmediato. El jefe del area se
encargara de describir al nuevo colaborador la funcidn como area y cuales son los
objetivos a nivel de la Municipalidad, presentara al nuevo colaborador con el resto de
sus compafieros para finalmente ubicarlo en el espacio fisico que le corresponde.

Para complementar la induccion al puesto, el jefe inmediato debera entregar al nuevo
colaborador una impresion del perfil del puesto que actualmente ocupa, pues ahi se
detallan sus atribuciones especificas y continuas, periddicas y eventuales, asi también
se hace ver las relaciones de trabajo y demas informacién importante que le servira de
consulta al nuevo colaborador.

Induccion al puesto: Esta parte de la induccién continGa siendo responsabilidad del
jefe inmediato, indicandole con detalle los procesos de las actividades a desarrollar,
también las relaciones tanto internas como externas que tendra al desarrollar sus
actividades. Debera de proporcionarse el material y equipo de trabajo necesarios

para llevar a cabo las actividades diarias.

5. Presupuesto

Cuadro n.°1.Talento Humano que aportard en el Proceso de Integrar Personas en la

Municipalidad.
Talento Humano que aportara en el Proceso de Integrar Personas en la
Municipalidad distrital de Jesus
Sueldo Sueldo
TALENTO HUMANO CARGO mensual diario
Externo

Psic6logo (Tercerizado) 1950 65
Gerente Municipal Interno 4000 133
Sub Gerente de Recursos

Humanos Interno 2250 75
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Cuadro n.°2. Presupuesto de las actividades que se realizaran en caso se aplique sélo
Reclutamiento Interno para el Proceso de Integrar Personas en la Municipalidad Distrital de
Jesus.

— [ cosTo
DIAS| POR |COSTO TOTAL
DIA

FASES ACTIVIDAD

Validar con el area solicitante la
Descripcion de Puesto

Activar el proceso de seleccion e
identificar las fuentes de
informacién para el reclutamiento
de los candidatos.

Se revisa con el area solicitante 1 208 208
Si aplica activar una

Reclutamiento | convocatoria interna.
y Seleccion

Recepcionar y hacer una pre
seleccién de las hojas de vida 2 75 150

Realizar la aplicacion y
evaluacién de las pruebas de los
postulantes que pasaron la pre 2 65 130
seleccion de las hojas de vida

Realizar la entrevista de
seleccion y la evaluacion de la 2 65 130
misma

Al candidato elegido se le informa Ia|
decision

final y se comunica al &area de 1 75 75
tesoreria gestionar el movimiento
de pagos

Induccion Induccién al &rea y al puesto 1 208 208
TOTAL
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Cuadro n.°3. Presupuesto de las actividades que se realizardn en caso se aplique

Reclutamiento externo para el Proceso de Integrar Personas en la Municipalidad distrital

de Jesus

FASES

ACTIVIDAD

DIAS

COSTO
POR
DIA

COSTO
TOTAL

Reclutamiento
y Seleccion

Validar con el area solicitante la
Descripcion de Puesto

Activar el proceso de seleccion e
identificar las fuentes de
informacién para el reclutamiento
de los candidatos.

208

208

Se debe dar a conocer las plazas
vacantes en la pagina web de la
Municipalidad, portales de empleo,
Facebook, Twitter y Linkedin

75

75

Se debe dar a conocer las
plazas vacantes en medios de
comunicacion locales

225

225

Recepcionar y hacer una pre
seleccién de las hojas de vida

75

225

Realizar la aplicacion y
evaluacién de las pruebas de los
postulantes que pasaron la pre
seleccion de las hojas de vida

65

195

Realizar la entrevista de
seleccion y la evaluacién de la
misma

65

195

Presentar al area solicitante los
candidatos que cumplen con el
perfil para el puesto.

75

75

El area solicitante debera realizar la
seleccion correspondiente,
considerando la evaluacion
realizada, debe definir el ler y
2do candidato finalista de la terna

208

208

Se comunica al candidato
elegido la decision final y se
comunica a Tesoreria para
gestionar el movimiento interno
de paaos

75

75

Induccién

Induccién al puesto de trabajo
TOTAL

208

416
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CAPITULO 5. DISCUSION

Las variables de estudio Proceso de Integrar Personas con la Motivacion Laboral presentan
una relacion positiva débil y significativa porque el coeficiente de Pearson es de 0.178 y en la
Prueba de Chi-cuadrado se obtuvo un P- value de 0.003, con lo cual se estaria aceptando la
hipétesis. Por ello se afirma que los colaboradores de la Municipalidad en un 67% estuvieron
algo de acuerdo con el proceso de Integrar Personas del cual fueron parte y un 73% estuvo
de acuerdo con la motivacion que recibian por parte de la entidad, lo que quiere decir que, al
momento de empezar a trabajar o al momento de inicio de la gestion tuvieron un proceso de
integracion regular y en el afio de estudio conservaban una motivacion alta; como se puede
observar, el proceso de integracion, al ser regular, no fue el idéneo al momento del inicio de
la gestion por la necesidad de cubrir las vacantes, lo que conlleva segun Cjuro (2017), también
obtiene resultados que el reclutamiento de personal es regular, la seleccién de personal es
considerado como bueno, la induccién del personal ha sido calificada como regular. Por lo
tanto, concluye que el proceso de integracion de personal es regular, ratificando que existen
procesos que no se desarrollan de manera adecuada. Asimismo, Bravo (2017), concluye que
existe una relacion significativa entre la integracion del personal y la satisfaccion laboral. Por
otro lado, dentro de los resultados se encuentran que, la variable Integracion del personal fue
calificada inadecuada en un 34% por los colaboradores, mientras que solo el 14% indicaron
que los procesos de integracion del personal son adecuados. Ferrer (2016), menciona dentro
de sus conclusiones que las principales debilidades de la institucion estan referidas a la
limitada gestiéon de recursos humanos; ya que, no se sigue un riguroso proceso de seleccién
de personal, no se promueve la capacitacion y motivacién de los empleados (sueldos por
debajo del mercado), y hay un débil control de su desempefio. Asimismo, Huete (2016), indica
que los reclutadores tienen la responsabilidad fundamental de identificar personal que antes
de entrar a trabajar en la organizacién tengan un alto nivel de motivacién, ya que, si se
incorpora su grado de motivacién se mantendra en un nivel alto, lo que generaria tener un
empleado comprometido. Concluye que, en un proceso de integrar personas, el reclutador
tiene que apreciar las causas que llevan al aspirante a estar interesado en incorporarse en la
empresa. Asimismo, puede percatarse de si estas causas se alinean con las intenciones y

valores de la compafiia para evitar futuras posibles discordancias.

La relacion de las dimensiones de Reclutamiento y Factores extrinsecos es positiva muy débil
y no significativa, porque el coeficiente de Pearson es de 0.071 y en la prueba de Chi-
cuadrado se obtuvo un P-value de 0.141. Por ello se afirma que los colaboradores de la
municipalidad en un porcentaje mayoritario de 58% estuvieron algo de acuerdo con el
proceso de Reclutamiento del que fueron parte y un 65% estuvieron de acuerdo con los
factores extrinsecos de la motivacién laboral, lo que quiere decir que, al inicio de la gestion

los trabajadores tuvieron un proceso de reclutamiento inadecuado y en el afio de
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estudio conservaban una motivacion alta, lo que significa que a pesar que Chiavenato
(2007) afirme que cuando proceso de reclutamiento no es el correcto no abastece de
manera adecuada el proceso de seleccidn, nuestros resultados, nos muestras que, si bien
en un inicio los trabajadores no fueron reclutados de una manera idénea, por malas técnicas
de reclutamiento empleadas, eso no significé que no estuvieran de acuerdo con la motivacién
que recibian. La relacion de la dimension seleccién de personal y los factores extrinsecos,
es una relacién positiva débil y significativa, porque el coeficiente de Pearson es de 0.380 y
la prueba de Chi cuadrado un P- value de 0.000. Por ello, se afirma que el 48% de los
trabajadores estuvieron de acuerdo con la seleccién de personal y el 65% estuvo de
acuerdo con los factores extrinsecos de la motivacién laboral, lo que quiere decir que,
fueron casi la mitad de los colaboradores que estuvieron de acuerdo con las pruebas de las
que fueron parte para el otorgamiento del empleo. Pero a pesar de no estar todos de
acuerdo en un inicio con las pruebas, los factores extrinsecos por los cuales fueron
motivados tuvieron mayor relevancia, es decir, el salario, las condiciones de trabajo y las
politicas laborales, de acuerdo a lo que dice Dazoulay (2016), indica que, es importante que
el empleador sea honesto sobre las condiciones laborales con el empleador durante la
entrevista, ya que, algunos entrevistadores con el fin de retener a un gran talento, ofrecen a
los aspirantes cosas maravillosas que son inexistentes dentro de la organizacion
produciendo en ellos las ganas de integrar las filas de esas empresas, pero una vez en
dentro de ellas se dan cuenta que todo lo ofrecido era falso, generando que sus ganas y
motivacion caigan drasticamente ocasionando un nivel de desempefio bajo. Por ultimo
menciona que una empresa debe ofrecer condiciones iniciales lo bastante buenas para
conseguir atraer a los mejores elementos, pero también debe guardar un margen para
recompensar sus méritos una vez contratados, para que sientan que se esta valorando su

trabajo.

La relacién de las dimensiones reclutamiento con factores intrinsecos presenta una relacion
positiva muy débil y no significativa porque el coeficiente de Pearson es de 0.113 y en la
Prueba de Chi-Cuadrado se obtuvo un P- value de 0.368. Por ello se afirma que los
colaboradores de la Municipalidad en un 58% estuvieron algo de acuerdo con el nivel de
reclutamiento que fueron sometidos y un 60% estuvo de acuerdo segun los factores
intrinsecos de la motivacion, lo que quiere decir que, al momento del reclutamiento no se
dieron las técnicas y los procedimientos que se proponen para atraer a los candidatos
capacitados para ocupar los puestos en la municipalidad, pero sin embargo el colaborador fija
su interés por el trabajo, demostrando siempre superacién y personalidad en la consecuencia
de sus fines, sus aspiraciones y metas. Segun Pifia (2016) concluye que el desempefio laboral
de los colaboradores en una organizacién se ve influenciado por varios medios; entre ellos se
encuentran, la motivacién, permitir que los colaboradores gocen de tiempo libre para

dedicarse a actividades personales, planes de crecimiento laborales en los puestos de trabajo
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y desarrollo profesional. El autor también explica que, ante la necesidad de cubrir las vacantes
en la organizacion, en ocasiones se incurre en el error de contratar a una persona sin que
ésta llene en su totalidad las exigencias del puesto, y esto en la mayoria de los casos afecta
a la organizacién, ya que, el desempefio y la dificultad para adaptarse se ven frenadas por la
falta de competencias y habilidades. La relacion de las dimensiones de seleccién de personal
con factores intrinsecos presenta una relacion positiva débil pero significativa porque el
coeficiente de Pearson es de 0.395 y en la Prueba de Chi-Cuadrado se obtuvo un P- value
de 0.000. Por ello se afirma que los colaboradores de la Municipalidad en un 48% estuvieron
de acuerdo con la seleccidén de personal y un 60% estuvieron de acuerdo segun los factores
intrinsecos de la motivacion, lo que quiere decir que, fueron casi la mitad de los colaboradores
que estuvieron de acuerdo con respecto a la recolecciéon de informacion , la entrevista y las
pruebas de seleccion, pero los factores intrinsecos por los cuales fueron motivados tuvieron
mayor relevancia, es decir se sienten motivados porque cumplen con los aspectos intrinsecos
del puesto y demuestran su experiencia y habilidades con las responsabilidades que les
otorga en sus puestos. Segun Chiavenato (2009), quien menciona que cualquiera que sea el
método de andlisis, lo importante en la seleccion es la informaciéon de los requisitos y
caracteristicas que debe tener la persona que lo ocupe, a fin de que el proceso de seleccién
se concentre en estos requisitos y caracteristicas, Maldonado (2018), concluye que si existe
relacién entre el proceso de seleccion de personal y motivacién intrinseca laboral en los
colaboradores de las areas administrativas y operativas de una institucién que presta servicios
financieros en la zona 1 de Quetzaltenango. También indica que la motivacion intrinseca
laboral se ve influenciada de forma positiva por el método de seleccion de personal, ya que,
ésta se encuentra en un rango sobresaliente y aceptable, para la organizacion. Se demuestra
que un 75% de los colaboradores se sienten motivados con el método de seleccién de
personal que la empresa utiliza, favoreciendo a que estos sobrepasen la media de motivacion
establecida dentro de la investigacion. Tori (2014), menciona que, no solo hay que centrarnos
en lo que las personas pueden hacer, también debemos conocer qué aspectos son los que
realmente motivan a nuestro candidato, ya que esa sera la clave para determinar lo que hara
en el futuro. Indica también que el candidato ideal debe principalmente estar motivado. Debe
realmente querer con pasién poder llevar a cabo el reto, debe creer en sus talentos, y estar
acorde con los valores de la organizacion a la que pertenecera. Debe sentirse satisfecho con
las actividades y responsabilidades que tendra en ese puesto de trabajo. Adicionalmente,
menciona que conocer las principales motivaciones de nuestros candidatos, asi como de
nuestros colaboradores, es justamente la diferencia que crea la satisfaccion, y cuando una

persona esta satisfecha, esta motivada y comprometida.
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CONCLUSIONES

Con respecto a los objetivos de la investigacion y la interpretacion de los resultados recopilados, se

concluye que:

Existe una relacién positiva entre el Proceso de Integrar Personas con la motivacion Laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de JeslUs, Cajamarca 2016, dado que el coeficiente
Pearson obtuvo un valor de 0.178 que a su vez mediante la aplicacién de la prueba estadistica
Chi Cuadrado se obtuvo un P-value = 0,003 siendo este valor menor que 0.005, se puede decir que
efectivamente la hipétesis planteada es aceptable. Adicionalmente se concluye que, el proceso de
Integrar Personas al que estuvieron sujetos los colaboradores fue regular, pero que esto no
repercutié en la motivacion Laboral de los Colaboradores, ya que su motivacion para el afio de
estudio fue alta.

Dentro de la relaciéon de cada una de las dimensiones del proceso de integrar personas con los
factores extrinsecos de la motivacion laboral, se determiné que la relacién de la dimension
reclutamiento y los factores extrinsecos presentan una relacién positiva muy débil y no
significativa porque el coeficiente de Pearson es de 0.071 y en la Prueba de Chi-Cuadrado se
obtuvo un P- value de 0.141. Con respecto a la relacién de la dimension seleccion de personal
y los factores extrinsecos, presentan una relacion positiva vy significativa porque el coeficiente de
Pearson es de 0.380 y en la Prueba de Chi-Cuadrado se obtuvo un P- value de 0.000.
Adicionalmente se concluye de forma general para estas dimensiones, que el reclutamiento y la
seleccion del personal al que estuvieron sujetos los colaboradores fue regular, pero, sin embargo, eso no
repercutié en la motivacion Laboral de los trabajadores, ya que en el afio de estudio su motivacién fue alta, por
factores como como el salario, las condiciones politicas de la entidad y otros factores que la entidad

les brindaba.

Dentro de la relacién de cada una de las dimensiones del Proceso de Integrar Personas con los
factores intrinsecos de la motivacion laboral, se determiné que la relacién de la dimension
reclutamiento y los factores extrinsecos presentan una relacion positiva muy débil y no significativa
porque el coeficiente de Pearson es de 0.113 y en la Prueba de Chi-Cuadrado se obtuvo un P-
value de 0.368. Con respecto a la correlacién de la dimension seleccién de personal y los
Factores intrinsecos presentan una relacidon positiva y significativa porque el coeficiente de
Pearson es de 0.395 y en la Prueba de Chi-Cuadrado se obtuvo un P- value de 0.000. Concluyendo
ademas que, los colaboradores de la Municipalidad toman de forma regular el reclutamiento y la
seleccion de personal a los que estuvieron sujetos, pero eso no repercute en su motivacion laboral,
ya que en el afio de estudio ésta fue alta por factores que ellos muestras tales como: realizacion,

habilidades, conocimientos y progreso profesional lo cual les hace sentirse motivados.
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Finalmente brindamos como aporte a la Municipalidad una Propuesta de Integracién de Personas
que ayudara en el reclutamiento, seleccién e induccion del personal disminuyendo el ingreso de

talento humano que no tenga el potencial y las capacidades que exige cada puesto laboral.
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RECOMENDACIONES

Luego de haber concluido con la investigacion, profundizando la problematica de estudio y
elaborando las conclusiones, las cuales fueron analizadas e interpretadas a través de los datos
que han sido procesados mediante el programa de SPSS21; ésta investigacién permite formular

las siguientes recomendaciones a la Municipalidad distrital de Jesus, Cajamarca.

La investigacidn debe ser considerada por la autoridad (es) local (es) de la Municipalidad distrital de
JesUs con la finalidad de ir mejorando en aspectos de reclutamiento, seleccion, induccion y
motivacion, para que los colaboradores sientan transparencia y compromiso de parte de la

organizacion.

Se recomienda aplicar la propuesta brindada mediante ésta investigacion para reforzar el Proceso

de Integrar Personas en la institucion.

Finalmente se recomienda a los investigadores, estudiantes, y otros, ampliar y profundizar la
tematica en el sector publico, ya que la falla de alguna de las dimensiones del Proceso de Integrar
Personas dentro del sector publico afecta muchas veces al capital humano, generando la

desmotivacion en los colaboradores.
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ANEXO

ANEXO n.°1. Gréficos de la variable proceso de seleccidn y la variable Motivacién Laboral.
Gréfico n.°1. Variable Proceso de Integrar Personas.

0%

Muy en En desacuerdo  Algo de acuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Fuente: censo aplicado a los colaboradores de la Municipalidad distrital de Jesus.
Elaboracion: Propia.

Interpretacion: El 67% y el 21% de los colaboradores de la Municipalidad estuvieron algo de acuerdo
y de acuerdo, respectivamente, con el proceso de integrar personas del que fueron parte, lo que

significa que éste proceso tiene un nivel de aceptabilidad que varia de regular a bueno.

Grafico n°. 2. Variable Motivacién Laboral

L ——]
Muy en En desacuerdo  Algo de acuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Fuente: Censo aplicado a los colaboradores de la Municipalidad distrital de Jesus.
Elaboracion: Propia.

Interpretacion: Los colaboradores de la Municipalidad distrital de Jesus en un 73% estuvo de acuerdo
con la motivacion que recibian por parte de la entidad, lo que quiere decir que, al momento de

empezar a trabajar el nivel de aceptabilidad de la motivacion laboral era alta.
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ANEXO n°. 2. Gréficos de las dimensiones de la variable Proceso de Integrar Personas
Gréfico n°. 3. Dimensién Reclutamiento

*-I.'/

Muy en En desacuerdo Algo de acuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Fuente: Censo aplicado a los colaboradores de la Municipalidad distrital de Jesus.
Elaboracion: Propia.

Interpretacion: El 58% y el 27% de los colaboradores de la Municipalidad estuvieron algo de acuerdo
y de acuerdo, respectivamente, con el reclutamiento del que fueron parte, lo que significa que ésta

dimension tiene un nivel de aceptabilidad que varia de regular a alta.

Grafico n°. 4. Dimension Selecciéon de Personal

Muy en En desacuerdo Algo de acuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Fuente: Censo aplicado a los colaboradores de la Municipalidad distrital de Jesus.

Elaboracion: Propia.
Interpretacion: El 33% y el 48% de los colaboradores de la Municipalidad estuvieron algo de acuerdo
y de acuerdo, respectivamente, con la seleccion de personal, lo que significa que ésta dimension

tiene un nivel de aceptabilidad que varia de regular a alta.
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ANEXO n°. 3. Gréficos de las dimensiones de la variable Motivacién Laboral
Gréfico n°. 5. Dimensién Factores Extrinsecos

Muy en En desacuerdo  Algo de acuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Fuente: Censo aplicado a los colaboradores de la Municipalidad distrital de Jesus.
Elaboracion: Propia.

Interpretacion: El 27% y el 65% de los colaboradores de la Municipalidad estuvieron algo de acuerdo
y de acuerdo, respectivamente, con los factores extrinsecos, lo que significa que ésta dimension

tiene un nivel de aceptabilidad que varia de regular a alta.

Grafico n°.6. Dimension Factores Intrinsecos

Muy en En desacuerdo  Algo de acuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Fuente: Censo aplicado a los Colaboradores de la Municipalidad distrital de Jesus.
Elaboracion: Propia.

Interpretacion: El 60% de los colaboradores de la Municipalidad estuvieron de acuerdo con los

factores intrinsecos, lo que significa que ésta dimension tiene un nivel de aceptabilidad alta.
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ANEXO n°. 4. Censo aplicado alos colaboradores de la Municipalidad distrital de Jesus.
Objetivo: Recopilar informacion sobre el proceso de integrar personas con la motivacion laboral de
los colaboradores de la Municipalidad distrital del JesuUs.
Instrucciones
Marque con un aspa (X) solo una alternativa por cada pregunta.
Recomendaciones

- Antes de iniciar, lea bien las instrucciones, si tiene duda consulte con el

encuestador.
- Lea bien el contenido de cada pregunta.

- Recuerde que la escala para ser utilizada por el evaluador cada puntaje
corresponde a un nivel que va de Muy en desacuerdo a muy de acuerdo.

Muy en desacuerdo | 1 Razon de integrar personas y motivacion
laboral muy baja.

En desacuerdo 2 Razoén de integrar personas y motivacion
laboral baja.
Algo de acuerdo 3 Razdn de integrar personas y motivacién

laboral regular.

De acuerdo 4 Razoén de integrar personas y motivacion
laboral alta.
Muy de acuerdo 5 Razoén de integrar personas y motivacion

laboral muy alta.
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Nro.

PROCESO DE INTEGRAR PERSONAS

Muy en
desacuerdo

En

desacuerdo

Algo de
acuerdo

De

acuerdo

Muy de
acuerdo

¢El requisito para haber postulado al puesto laboral fue haber sido un

trabajador de la Municipalidad Distrital de Jesus?

¢Para ocupar el puesto laboral que desempefia ha tenido que ser
transferido de otra &rea de la municipalidad?

¢Le otorgaron el puesto laboral a través de un ascenso?

N

¢La convocatoria del puesto laboral que desempefia fue publicado por

algiin medio de comunicacion?

¢ Postuld al puesto laboral por alguna recomendacion?

¢El Cv que presentd cumplié con todos los requisitos?

¢En su Cv adjuntd las referencias de los puestos laborales?

| N| O o1

¢En la entrevista, el entrevistador fue amable y le otorgd confianza para

mantener una conversacion clara y sin timidez?

¢ La entrevista estuvo basada en conocer sus habilidades, competencias y

motivaciones ademaés de revisar su Cv?

10

¢Fue usted contratado después de haber pasado sélo la entrevista

personal?

11

¢ Se le aplico un test psicolégico para medir sus aptitudes?
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LA

1

N

¢ Para ocupar el puesto que desempefia se le aplico un test de personalidad

(midiendo autoestima y asertividad)?
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LA

13 ¢El proceso de seleccibn al que estuvo sujeto fue supervisado
constantemente por su jefe inmediato?

14 ¢Las pruebas aplicadas se realizaron con transparencia e imparcialidad?
MOTIVACION LABORAL

15 ¢Los ingresos que percibe por su trabajo le permiten satisfacer sus
necesidades personales?

16 ¢El salario que recibe esta de acuerdo a la cantidad y calidad de trabajo
que realiza?

17 ¢ Recibe incentivo salarial adicional por realizar horas extras de trabajo?

18 ¢ El salario es un factor motivacional para realizar un buen trabajo?

19 ¢, Recibe vacaciones, aguinaldos y gratificaciones por el trabajo que realiza?

20 ¢, Se siente cémodo con las horas laborales asignadas?

21 Se siente cémodo en el espacio y ambiente de trabajo?

22 ¢Los equipos son los necesarios y reline los requisitos que necesita para
desempefiarse correctamente?

23 ¢Reconoce, respeta y acepta voluntariamente las normas y reglas
establecidas dentro de la organizacion?

24 ¢Las politicas organizacionales de la municipalidad, entre el empleado y la
organizacion le permiten el logro de objetivo?

25 ¢ Es participe de las actividades programadas por la Municipalidad?

26 ¢ Se le brinda implementos de seguridad al momento de realizar actividades
de campo?

27 ¢ Tiene el conocimiento suficiente para desarrollar su trabajo?
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28 ¢El cargo que desempefia le permite realizar actividades retadoras y
alentadoras?

29 ¢,Opta por soluciones rapidas en caso de emergencias laborales?

30 ¢ El trabajo que desempefia se encuentra bajo supervision constante?

31 SEl trato que existe entre usted y sus compafieros es agradable y
respetuoso, por lo tanto le permite un buen desempefio?

32 ¢ Evita los conflictos dentro de su centro laboral?

33 ¢Antes de contestar de mala manera prefiere retirarse y luego solucionar el
problema pacificamente?

34 ¢Maneja adecuadamente los conflictos presentados en su centro laboral?

35 ¢, Cada vez que surge problemas laborales recibe el apoyo d su jefe?

36 ¢Brindar un trato amable, atento y educado, al momento de dirigirse a los
clientes internos y externos?

37 ¢Brinda informacion con la actitud educada, orientada a satisfacer las
necesidades de los clientes internos y externos?

38 ¢ Ofrece soluciones frente a las inquietudes de los clientes?

39 ¢El trabajo que realiza le cede tiempo para reunirse con su familia y
amigos?

40 ¢La municipalidad le brinda oportunidades para ascender?

41 ¢El puesto que desempefia le permite lograr un crecimiento y desarrollo
profesional?

42 ¢,Cree usted que con el desarrollo de su trabajo pueda ascender?
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3

4 ¢Su centro de trabajo brinda algin tipo de premios, incentivos o

reconocimientos por el buen desempefio del trabajador?

44 ¢ Cumple a cabalidad con los horarios establecidos de: entradas, almuerzo,
salidas y entrega de trabajos en fecha limite?

45 Cuando se le presenta alguna urgencia y no puede asistir a su centro de
labores ¢ justifica su inasistencia?

46 ¢ Toma decisiones responsables sobre aspectos relacionados a su puesto?
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ANEXO n°. 5. Matriz de Consistencia.

RELACION ENTRE EL PROCESO DE INTEGRAR PERSONAS CON LA
DE LOS COLABORADORES DE LA

UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

MOTIVACION
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JESUS — CAJAMARCA, 2016.

LABORAL

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E MUESTRA DISENO INSTRUMENTO | ESTADISTICO
INDICADORES
Pregunta general Obijetivo Hipotesis Variable 1 Poblacion: Nivel de | EI instrumento | Estadigrafo
¢,Cual es la relacion | general general Proceso de Integrar | 48 Investigacion. Utilizado para la| de
entre el proceso de Determinar la relacion entre Personas colaboradore | correlacional investigacion fue | Coeficiente de
el Proceso de Integrar Indicadores V1 d la hoja censal. lacién d
; i A El proceso de . sae correlacion de
integrar personas | Personas con la motivacion | . Reclutamiento. Acni
integrar personas la cof La técnica fue el | pearson.
con la motivacion se relaciona Recoleccion de Municipalidad censo.
colaboradores  de —la} - Co y Informacion. Distrital de | No
laboral en los \I;/Iummpahdgd_ DlstrltaIZOl(ée significativamente Entrevista. Jesls- experimental,
colaboradores de la| Loooo — ~ajamarca, " | con la motivacion | Pruebas de Cajamarca, | transversal,
Objetivos laboral de los Capacidad 2016 correlacional
Municipalidad Especificos. P ' i
colaboradores Variable 2 Muestra: Vi
Distrital de JesUs- | |dentificar la relacion de | de Cla Motivacion laboral Trabajamos M 1
Cajamarca, 20167 cada una de las|Municipalidad | |ndicadores V2 con la misma V2
dimensiones del proceso | Distrital de Jesus- | sajario y beneficios, cantidad de
de integrar personas con | Cajamarca, Condiciones de colaboradore | pgnde:
los factores extrinsecos de 2016. trabajo, Politicas s que la| M= Muestra
la motivacion laboral. organizacionales, poblacion, V1 = Variable
Identificar la relacién de Seguridad laboral, seleccionada | proceso
cada una de las Supervision y por de integrar
dimensiones del proceso autonomia del conveniencia. | personas.
de integrar personas con trabajo, Vida de V2 = Variable
los factores intrinsecos de oficina, Vida Motivacion
la motivacion laboral. personal con el Laboral
Plantear una propuesta trabajo, Crecimiento r = relacion
y desarrollo
para el Proceso de Integrar ersonal
Personas en la Peconocir,niento
Municipalidad Distrital de .
Jestis profesmna! y
' responsabilidad
social.
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