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RESUMEN

Proceso de Seleccién del Personal en la Direccion Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka Andahuaylas — Apurimac, 2018. Se presenta esta investigacion,
en donde se lleg6 a establecer el proceso de seleccion del personal, llevandose a cabo en
la direccidon sub regional de transportes y comunicaciones chanka de la provincia de
Andahuaylas en la region Apurimac.

El enfoque de investigacion corresponde al cuantitativo, de tipo basico y el disefio

utilizado es el no experimental (disefio descriptivo transaccional).

La poblacién estuvo conformada por los trabajadores de la institucion publica,
donde se avallo a una muestra de 57 trabajadores, sobre sucesos ocurridos en el afio

2018, es decir, se us6 el total de la muestra ya que la poblacién es finita

La recolecciéon de datos empleo la técnica de la encuesta, con su instrumento el
cuestionario, la validacién estuvo a cargo del juicio expertos y estuvo conformado por 20
items para la variable proceso de seleccién del personal, ambas con escalas de cinco

alternativas (escala de Likert).

La confiabilidad de los datos arrojo un valor del alfa de Cronbach de 0.735 que

representa una excelente confiabilidad.

Ademas, tenemos datos a resaltar como la percepcién donde el 71.93% de los
encuestados (35 trabajadores) respondieron que estan indeciso o preocupados que se

aplique el proceso de seleccion del personal

Palabras claves: Proceso de Seleccion del Personal.
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ABSTRACT

Personnel Selection Process in the Sub Regional Directorate of Transport and
Communications Chanka Andahuaylas - Apurimac, 2018. This research is presented,
where the personnel selection process was established, taking place in the sub regional
transport and chanka communications from the province of Andahuaylas in the Apurimac
region.

The research approach corresponds to the quantitative, basic type and the design
used is the non-experimental (descriptive transactional design).

The population was made up of workers from the public institution, where a sample
of 57 workers was evaluated, on events that occurred in 2018, that is, the total sample was
used since the population is finite

The data collection used the technique of the survey, with its instrument the
guestionnaire, the validation was in charge of the expert judgment and was composed of
20 items for the variable process of personnel selection, both with scales of five alternatives
(Likert scale).

The reliability of the data gave a value of Cronbach's alpha of 0.735, which
represents an excellent reliability.

In addition, we have data to highlight as the perception where 71.93% of the
respondents (35 workers) answered that they are undecided or worried that the personnel
selection process will be applied.

Keywords: Personnel Selection Process.
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INTRODUCCION

El presente trabajo investigativo refiere al tema de Proceso de Seleccion del
Personal en la Direccion Sub Regional de Trasportes y Comunicaciones Chanka
Andahuaylas - Apurimac, 2018.

En este trabajo se plantea como principal objetivo Describir Como se viene dando
el proceso de seleccién del personal en la Direcciobn Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka Andahuaylas — Apurimac. A continuacion, se delimita el concepto
de proceso de seleccién del personal acotando sus dimensiones de acuerdo con la
literatura académica y de igual forma, se explicita el concepto de proceso de seleccion.

El proceso de seleccion del personal son técnicas, procedimiento o fases que se
utiliza para la incorporacioén del personal a una organizacion. A la vez resalta el buen

manejo eficiente de los recursos, que maneja el area de recursos humanos.

El proceso de seleccion se puede afirmar como las fases indispensables para la
contratacion del personal idoneo, es la manera como identificar y contratar a la persona

mas capaz para el puesto requerido.

Estos temas en la actualidad son de vital importancia para la supervivencia de las
organizaciones de cualquier naturaleza, en el caso de la investigacion, la organizacion es
una institucién publica que busca mejorar su proceso de seleccién y asi mejorar la

capacidad de organizacién e incrementar la productividad.

Para una mejor comprensién de la investigacion, se agrupo en (5) cinco capitulos

ordenados de la siguiente manera:

En primer capitulo: Se considerd el problema de la investigacion, para ello se
desarroll6 el planteamiento y formulacién del problema, tanto general como las especificas;

asimismo contiene la delimitacién, justificacion y formulacién de los objetivos.

El segundo capitulo: Se desarroll6 la fundamentacion tedrica de la investigacion,

como los antecedentes, el marco tedrico y marco conceptual de la investigacion.

El tercer capitulo: Se desarrollé la metodologia de investigacion, las hipétesis, las
variables, operacionalizacién de variables, metodologia: enfoque de investigacion, tipo de
estudio y disefio de investigacion, poblacién y muestra, técnicas e instrumentos de

recoleccién de datos y métodos de analisis de datos.
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El cuarto capitulo: Se presenta los resultados de la investigacion, contrastacion
estadistica de la hipétesis de la investigacion.

El quinto capitulo: Se desarroll6 la discusién de los resultados, contrastando con las
hipétesis frente a las diversas teorias que otros autores sostienen en sus libros o en otras

tesis similares a la investigacion.

Finalmente se presenta las conclusiones y recomendaciones correspondientes, asi
mismo, se concluye con las referencias bibliograficas empleadas en la investigaciéon y los

anexos correspondientes que demuestren la consistencia del trabajo.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

Los problemas que se vienen suscitando en la contratacion del personal en las
organizaciones para ocupar un puesto de trabajo, han constituido una de las
constantes preocupaciones en la gestién de las organizaciones a nivel internacional,
en la actualidad la seleccion del personal es un proceso cada vez mas complejo, ya
que requieren de especificaciones mas detalladas, que guarden relacion entre el
puesto y las habilidades del candidato que lo ocupara, la organizacion debe definir
con claridad que esta buscando, poner en claro los parametros que debe cumplir el

candidato, como el grado de formacién, experiencia laboral, entre otros.

En el Pera el régimen laboral del personal del Ministerio de Transportes y
Comunicaciones se encuentra establecido en la Ley de Bases de la Carrera
Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico, Decreto Legislativo N° 276
Y sus normas reglamentarias, sin embargo, el personal de los Proyectos Especiales,
que se encuentran dentro del Régimen Laboral de la Actividad Privada del Decreto
Legislativo N° 728 y sus hormas complementarias, modificatorias y reglamentarias.
Sin deterioro de ello el personal de otros regimenes laborales mantendra su estatus
en tanto no se apruebe la Ley del Empleo Publico.

La ley 29370, ley de organizaciones y funciones del ministerio de transportes
y comunicaciones, determina, aprueba y regula el dmbito de competencias,
funciones especificas y estructura organica basica de los 6rganos y unidades
organicas de la entidad. Mediante la resolucion ministerial N° 514.2015 MTC/ 01.04,
se aprueba el cuadro para asignacion de personal provisional bajo la inspeccién y
supervision de la direccion general de politicas inspeccion del empleo del ministerio
de trabajo y promocion del empleo. Como también en la resolucién N° 304-2015-
SERVIR-PE, se aprueba la directiva N° 002-2015-SERVIR/GDRH “normas para la
gestiéon del proceso de administracion de puesto y elaboraciéon y aprobacién del

cuadro de puestos de la entidad — CPE”.

En la provincia de Andahuaylas las organizaciones publicas y privadas deben
cumplir con el proceso de seleccion ya que esta establecido por los estatutos y es
sancionado bajo la ley N° 30057 servil, lo cual conlleva a uno de los principales

problemas que se enfrentan la poblacién, las organizaciones solo brindan
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oportunidades a un determinado grupo, de tal forma que afectan el rendimiento,
estrés laboral. También no existe un mercado laboral amplio, por lo cual se esta

dando la necesidad de salir en busca de oportunidades laborales.

Entre los principales problemas del Proceso de Seleccion de Personal que se
encuentra en la Direccién Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka,
no realiza adecuadamente un proceso de seleccion, no considera las técnicas de
seleccidon que menciona distintos autores, mas bien se basa en un procedimiento
establecido, el cual ha mantenido durante los Ultimos afios. Quiere decir que no
cuentan con un proceso de seleccion o esta direccionado el proceso de seleccion,
de tal manera que la contratacién del personal para ocupar un puesto determinado

es por cuestiones politicas como se viene dando en la actualidad.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢ Como se viene dando el proceso de selecciéon del personal en la Direccion
Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka Andahuaylas —
Apurimac, 2018?

1.2.2. Problemas especificos

a. ¢Como se viene dando la descripcién del puesto en la Direccién Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka  Andahuaylas —
Apurimac, 2018?

b. ¢Como se viene dando el reclutamiento en la Direccion Sub Regional de

Transportes y Comunicaciones Chanka Andahuaylas — Apurimac, 20187

c. ¢Cbomo se viene dando las técnicas seleccion en la Direccion Sub Regional
de Transportes y Comunicaciones Chanka Andahuaylas — Apurimac,
20187

d. ¢Como se realiza la revision médica en la Direccion Sub Regional de

Transportes y Comunicaciones Chanka Andahuaylas — Apurimac, 20187

19



e. ¢Como se viene dando la contratacién y acogida en la Direccion Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka  Andahuaylas —
Apurimac, 2018?

1.3. Delimitacién de la investigacion

1.3.1. Delimitacion espacial

Este estudio se realizara en la Direccion Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka Andahuaylas — Apurimac, 2018, donde se
investigara el Proceso de Seleccién del Personal, donde cuyas instalaciones
se encuentra en Jr. Mazuraccra s/n en el distrito de talavera, provincia de

Andahuaylas, departamento de Apurimac.

1.3.2. Delimitacion temporal

Por la modalidad o forma del estudio que se circunscribe con relacién a los
hechos, fendmenos y sujetos de la realidad, el trabajo de investigacion se va a
desarrollar en el afio 2018.

1.3.3. Delimitacién tedrica.

El dominio tedrico donde se circunscribe el problema de investigacion seria:

El estudio planteado considera como temas ejes el proceso de seleccion
del personal; dentro de los cuales se desarrollaran sus definiciones, conceptos,
importancia, caracteristicas, tipos, elementos, técnicas y los aspectos que
permitiran ampliar el conocimiento teérico conceptual, que serviran de un

soporte para el desarrollo del trabajo investigativo.

1.4. Justificaciéon

El presente trabajo de investigacion que se desarroll6 responde al interés
social del investigador en entender como se viene dando el proceso de seleccion del
personal en la direccidn sub regional de transportes y comunicaciones chanka
Andahuaylas, de la forma que sirva de insumo para disefiar bien en cuanto al proceso

de seleccion del personal.
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1.4.1.

1.4.2.

1.4.3.

Justificacion tedrica — cientifica

El presente trabajo de investigacion serd de utilidad para futuras
investigaciones que contengan temas similares y/o parecidos, la que permitira
profundizar nuevos conocimientos, coadyuvando asi en el desarrollo
sostenible, debido que en las instituciones publicas el proceso de seleccién del
personal se da de diferentes maneras. Es por ello que el presente trabajo de
investigacion es factible; para que los resultados se analizaren de manera

profunda y con la veracidad que le compete.

Justificacion metodologica

Desde el punto de vista metodoldgico, se estarian estableciendo un
conjunto de directrices que permitirdn orientar el desarrollo de los métodos,
procedimientos, estrategias, técnicas e instrumentos en el desarrollo del
presente trabajo de investigacion, que tienen validez y confiabilidad. Por lo
tanto, pueden ser empleados en otros trabajos de investigacion, porque se
realiza con fundamentos teéricos siendo, analizados por expertos en materia

de investigacion.

Justificacion practica

El desarrollo del trabajo de investigacién permite cumplir con los
objetivos, asi dar a conocer las deficiencias que se sucintan en la direccién sub
regional de transportes y comunicaciones chanka Andahuaylas, siendo la mala
ejecucion del proceso de seleccidon del personal, hace que se incremente la
insatisfaccién, inconformismo entre otros factores que puedan perjudicar tanto
al personal como a la organizacién que perjudica el buen funcionamiento. Por
lo tanto, tomar en cuenta los antecedentes que se suscitan en nuestra vida
diaria y social, especialmente en la organizacion ya que de ello depende para

el logro de los objetivos establecidos.
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1.5. Objetivo

1.5.1. Objetivo general

Describir Como se viene dando el proceso de seleccién del personal en la

Direccibn Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka

Andahuaylas — Apurimac, 2018.

1.5.2. Objetivos especificos

a.

Describir como se viene dando la descripcion del puesto en la Direccién
Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka Andahuaylas
— Apurimac, 2018.

Describir Como se viene dando el Reclutamiento en la Direccion Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka Andahuaylas —
Apurimac, 2018.

Describir como se viene dando las técnicas de seleccion en la direccion
sub regional de transportes y comunicaciones chanka Andahuaylas —
Apurimac, 2018.

Describir cémo se realiza el examen médico en la Direccidon Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka Andahuaylas —
Apurimac, 2018.

Describir como se viene dando la contratacién y acogida en la Direccién

Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka Andahuaylas
— Apurimac, 2018.
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2.1.

CAPITULO Il

FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION

Antecedentes

Los antecedentes tedricos vienen a ser la relacion o el conjunto de toda conclusion
obtenida por otros investigadores o por el mismo investigador en tiempos pasados
respecto al problema que se investiga, o en trabajos de investigacién similares
relacionadas. De acuerdo a este autor se realiza los siguientes antecedentes. (Carrasco
Diaz, 2005, p. 123).

Los antecedentes vienen a ser los trabajos de otros investigadores ya sean relacionados
o similares al trabajo de investigacién que se esta desarrollando, entre ellos se consideran

tres tipos de antecedentes los cuales son de importancia para la investigacion.

2.1.1. Antecedentes internacionales

a. Cancinos, (2015), Realizo la Investigacién: seleccién de personal y
desempefio laboral. Universidad Rafael Landivar, Quetzaltenamgo-
Guatemala.

La investigacion llego a las siguientes conclusiones:

e EIl proceso de seleccion del personal se relaciona de manera
considerable con el proceso de la evaluacion del desempefio, debido
a que las inconsistencias y fortalezas encontradas en la seleccion se

ven reflejadas en los niveles del desempefio.

e Si el proceso de seleccibn mejora, también podria mejorar el
desemperio de los colaboradores, como también se necesita mejorar
el conocimiento de la personalidad del candidato e informacion del
puesto y las responsabilidades del mismo, para que el candidato
pueda desempefiarse de una mejor manera en sus labores cotidianas.

b. Murillo, (2015), Realizo la Investigacion: Sistema de Reclutamiento y

Seleccion del Personal para la Cadena de Supermercados “MERCAMAXX”
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C.

del Canton los bancos, provincia de pichincha, universidad regional

auténoma de los Andes UNIANDES, Amnato —Ecuador.

La investigacion llego a las siguientes conclusiones:

e La falta de un analisis de puesto y la identificacion clara de un pefrfil

profesional incita que la seleccion del personal no sea la adecuada y asi

no se contrate personal idoneo para el puesto vacante.

Podemos concluir desconocen las técnicas de seleccién adecuada para
este proceso como prueba y la inadecuada estructura de entrevista
personal y de qué manera se puede verificar las respuestas obtenidas

en la encuesta.

Un inadecuado proceso de reclutamiento y seleccion del personal impide
seguir el procedimiento légico que orienta el proceso, lo cual provoca la
inadecuada contratacion del personal, la misma que incide en el
desempenio laboral induciendo una disminucién en los beneficios de la

empresa.

Campos y farfan, (2013), Realizo la Investigacion: disefio de un sistema

basado en competencias para el reclutamiento, seleccion, contratacion e

induccién de personal para la empresa crime stop cia. ltda. Periodo 2013,

universidad de cuenca, Cuenca-Ecuador.

La investigacion llego a las siguientes conclusiones:

El aporte del talento humano es fundamental para alcanzar el éxito en
cualquier empresa u organizacion. Los empleados y trabajadores
poseen varias cualidades como son destrezas, habilidades,
conocimientos y potencialidades que se deberia direccionar de manera
eficiente para responder a los desafios que se presentan en un mercado

dinamico y exigente.

La gestién por competencias exige a las empresas u organizaciones a
diagnosticar con mayor claridad la intima relacion que hay entre aquellas

destrezas, habilidades, conocimientos y potencialidades que se requiere
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para desempefar de manera eficiente un determinado cargo y por lo que
sus actuales o futuros colaboradores disponen y lleguen a desarrollar.
Esto con el fin de lograr un ganar - ganar, la empresa ofrece un excelente
producto o servicio, cumple sus objetivos institucionales y los
trabajadores mejoran su desempefio individual como grupal y se sienten

realizados en varios aspectos.

e Durante el desarrollo del trabajo de investigacion ha sido de gran
importancia identificar y determinar formalmente elementos claves
dentro de la empresa, tales como las competencias generales y aquellas
especificas, la descripcién, andlisis y perfil de cargo, en este caso
aplicada hacia los guardias de seguridad, documentos que se han
convertido en un instrumento basico que ha permitido encaminar y
formalizar un disefio practico de un sistema basado en competencias

para el reclutamiento, seleccién, contrataciéon e induccion.

2.1.2. Antecedentes nacionales

a. Castellano de la Torre, (2013), Realizo la Investigacion: Propuesta de
mejora del proceso de reclutamiento y Seleccion en una empresa de
construccién e ingenieria, en la universidad peruana de ciencias

aplicadas, lima- Pera.
La investigacion lleg6 a las siguientes principales conclusiones:

e En primer lugar, el proceso de reclutamiento y seleccién, siendo una
parte de un area de soporte como se estructura en los procesos
centrales de la empresa, tienen un gran impacto en el desarrollo de la
empresa, en especifico de los proyectos en ejecucién, al tratar un
tema critico como el capital humano. Esto queda demostrado cuando
se hace la valorizacion del problema, donde se determinan montos
considerables de pérdida para la empresa, las evoluciones con
montos minimos de impactos. De esta manera, se determina la
importancia de los procesos en las areas de apoyo en la empresay el

analisis y control de los actuales.
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e Las propuestas de los candidatos referidos tienen gran efectividad al
impactar el proceso, de tal manera que puede reducir hasta a la mitad
del tiempo requerido, por ahorrar la basqueda del candidato. Lo que
se estaria desarrollando, por lo tanto, es una fuente alterna de
candidatos que se antepone al requerimiento de personal. Es asi
como se llega a orientar el proceso a un reclutamiento proactivo, que
resulta en mayores probabilidades de captar personal en el menor
tiempo posible, buscando omitir posibles reprocesos por no encontrar
el candidato adecuado o incluso en la satisfaccion del cliente en lo
que se refiere al desempefio en el puesto.

b. Mallqui, (2015), realizo la investigacion: optimizacion del proceso de
seleccién e implementacion de metodologia técnica para la seleccion de
personal operativo en una planta de confecciones de tejidos de punto
para incrementar la productividad. En la Universidad Nacional Mayor de
San Marcos, Lima-Peru.

La investigacion llego a las siguientes principales conclusiones:

e Por la gran cantidad de personal operativo que requiere el rubro textil
y la necesidad de tener que cumplir con programas de produccién
como la demanda de este recurso humano se hace necesario, de igual
forma los postulantes por la necesidad de un empleo indican tener
conocimiento a todo lo que se le pregunta referente a un puesto de
trabajo. la mayor parte de las empresas dan poca importancia a la
seleccién de personal operativo si lo comparamos con un proceso de
seleccién de un personal profesional calificado para un puesto de
empleado o de confianza, debido a que para un puesto de empleado
€s uno, en comparacion a operarios que se llegan a requerir en un
minimo de 10 a un maximo de 100 en casos extremos, debido a las
deserciones por bajo rendimiento, competencia y poca motivacion que
se les ofrece. En la investigacion se ha establecido que los objetivos,
técnicas y procedimientos que se utilizan para la seleccion de
personal, viene permitiendo a las organizaciones reclutar al personal
més idoneo de acuerdo al perfil establecido para tal fin.

e Se ha logrado comprobar la optimizacion del proceso de seleccion e
implementacion de metodologia técnica para la incorporacion de
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personal operativo en una planta de confecciones de tejido de punto

incrementa la productividad.

c. Quijanoy Silva, (2016), realizo la investigacién: seleccién del personal y
su relacién con el desemperfio laboral en la empresa de transportes civa

— Chiclayo 2016, lima — Pera.
La investigacion lleg6 a las siguientes principales conclusiones:

e Se observa que nivel de desempefio laboral que existe en los
trabajadores de la empresa transportes CIVA — Chiclayo, 2016, posee
un nivel relativamente alto (ver grafico 26), sin embargo, existen
deficiencias en el indicador servicio el cual posee un promedio de 3.07
y el indicador responsabilidad un promedio de 2.50 (ver tabla 33),
siendo estos aspectos las consecuencias del inadecuado proceso de
seleccidn de personal.

e Se elabordé una propuesta de mejora basadas en estrategias de
Seleccion de personal tomando en cuenta las dimensiones de mayor
influencia para trabajadores y clientes de la empresa a fin de mejorar
el desempefio laboral permitiendo asi generar un cambio para

beneficio de la organizacion.
2.1.3. Antecedente local

No se encontré antecedentes locales por lo cual no se consider6 en el
proyecto.
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2.2.

Marco tedrico

2.2.1. Proceso de seleccion.

El proceso de seleccibn como mecanismo eficiente para incrementar el
capital humano de las organizaciones, la mejor manera de lograrlo es enfocar la
seleccion en la adquisicidn de las competencias individuales indispensables
para el éxito de la organizacién que viene a ser el capital humano (ldalberto,
2009, p. 138).

Este proceso funciona como si estuviera compuesta de varias etapas o fases
consecutivas por las que pasa el candidato. En las etapas iniciales se emplean
las técnicas sencillas y econdmicas, por lo que se dejan las técnicas mas caras

y sofisticadas para el final del proceso. (Idalbertho, 2007, p. 189).

Comienza usualmente con la entrevista preliminar, de manera sucesiva hasta
gue la empresa rechaza a los empleados poco calificados, a continuacion, los
solicitantes llenan la solicitud de empleo de la empresa. (R. Wayne Mondy, 2005,
p. 165)

El proceso de seleccién esta compuesto de varias fases o etapas los cuales
ayudan como filtro para la seleccién del personal para la organizacion, con el
cual se puede conseguir al personal idoneo, rechazando a los poco calificados;

de esa manera lograr incrementar el exito de la organizacion.

2.2.2. Proceso de seleccion de personal.

La seleccion de recursos humanos no debe adoptarse a la ligera. La
planeacion correcta de cada una de las etapas y el seguimiento del proceso de
seleccion nos aseguran la obtencion de un resultado 6ptimo (Valencia, 2016, p.
129).

Los autores indican que para realizar el proceso de seleccion del personal se

tiene que conocer la secuencia que tiene que seguir como se muestra en la

figura 1.
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Fuente: (Valencia, 2016, p. 130).
Figura 1: Proceso de seleccion del personal

El proceso de seleccion del personal tiene como finalidad seleccionar a la
persona eficiente para un determinado puesto de trabajo. Los procesos de
seleccién de personal varian de unas empresas a otras, ya que las empresas
grandes suelen realizar procesos de seleccibn mas complejas mientras que las
pequefias suelen realizar procesos de selecciébn mas simples. (Belen, 2008, p.
45).

Es el medio o procedimiento que tiene como finalidad otorgar a la organizaciéon
del personal mas adecuado, garantizando el desempefio idéneo para el puesto
y reduciendo el riesgo de incorporar a nuevas personas a la empresa
(Rodriguez, 2006, p. 47).

La seleccibn de personal es un proceso que se realizado mediante
concepciones y técnicas mas efectivas, consecuente con la direccion
estratégica de la organizacion y las politicas gerencia de recursos humanos, con
el objeto de encontrar al candidato que mejor se adecue a las caracteristicas
requeridas presentes y futuras previsibles de un puesto de trabajo o cargo
laboral de una empresa. (Amando, 2015, p. 305).

La seleccion del personal se caracteriza por ser una secuencia de etapas o fases
por las que deben pasar los candidatos, conforme a los candidatos superan

obstaculos pasan a las etapas siguientes (Idalberto, 2009, p. 162).
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Idalverto chiavenato (2009), menciona, que el postulante tiene que Pazar por
obstaculos para conseguir ingresar a formar parte de la organizacion que

requiera al personal, lo cual se muestra en la tabla 1.

Tabla 1. Proceso de seleccion del personal

Entrada Proceso Salida
Aplicacion tecnica
e Seleccién de
merecimiento
Candidatos reclutados e Pruebas de Candidatos
conocimiento seleccionados
¢ Pruebas psicologicas
e Pruevas de

pérsonalidad
e Entrevista
e Examen medico
e Tecnica de simulacion
Fuente: (Chavez, 2015, p. 60).

Para comprender a mayor profundidad la diferencia entre bienes tangibles e

intangibles, se presenta la figura 2.

Entrada Proceso Salida

Aplicacion de técnicas de
seleccién

e Entrevista
e Pruebas de

Candidatos conocimiento Candidatos

e Pruebas de psicoldgicas

encaminad seleccionado

[ )

os al Pruebas ' de s

reclutamie S personalidad
nto e Técnicas de simulaciéon F————>

encaminado
s al gerente

Figura 2: El proceso de seleccion del personal

El proseco de seleccién tambien se da como secuencia de fases que se debe
tomar en cuenta toda organizaciopn para la contratacion del personal que se

menciona en la tabla 2.
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Tabla 2: El proceso de seleccion como una secuencia de etapas

Proceso de Seleccién Razones para el rechazo
Solicitud de empleo Calificacion insuficiente

Entrevista inicial de tamizacion Habilidades o conocimientos induficientes
Pruevas y examenes de selccion Malos resultados

Entrevistas Comportaminetos o0 actitudes poco

aconsejables
Examen medico Imcapacidad fisica para el trabajo
Analisis y decision final Bajo potencial general
Fuente: (Chiavenato, 2009, p. 162).

Existen variedades de procedimientos de selecciéon de personal que vienen
utilizando las diferentes organizaciones para identificar minuciosa y detallada al
candidato competente de los impopetentes para ocupar el puesto, de esa

manera elevar el éxito de la organizacion.

Por otro lado chiavenato (2009) mensiona que exsistem elementos que

intervienen en el proceso de seleccion que a continuacion se decribe:

I.  Elementos que intervienen en el proceso de seleccion de personal

En un proceso de seleccidn intervienen tres elementos fundamentales:

e La persona. Esta se defina por sus caracteristicas que en conjunto
constituyen su perfil profesional o (conocimientos, aptitudes, actitudes,
experiencia, profesional, etc.

e El puesto de trabajo. Se caracteriza segun las tareas y funciones
asociadas a él, se establecen unas exigencias como: orientacién al
cliente, trato con el publico, disponibilidad para viajar, etc. estas
exigencias constituyen el perfil del puesto.

e La empresa (entorno y cultura). Existe una gran diversidad de
organizaciones motivada por el sector al que pertenecen ya sea publica
o privada, tamafio, el @mbito geogréfico (multinacional, nacional, etc), al
mercado al que se rigen, su cultura y entre otros., ya que todo esto

inciden en las exigencias del puesto.

II.  Objetivos del proceso de seleccion.
Hasta hace algunos afios el Unico propdsito del proceso de seleccién es

de encontrar el candidato perfecto para el puesto vacante, hoy en dia, y a
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pesar de que el mencionado sigue siendo el objetivo principal, el proceso
de seleccion busca realizar que el:

¢ Elrendimiento y la formacion del candidato seleccionado.

o Valorar las posibilidades de la empresa para ofrecerle al candidato
posibilidades de promocion de acuerdo a sus capacidades y
expectativas.

e La adaptacion del candidato al puesto y a la empresa.

¢ Retener al candidato idéneo seleccionado en su puesto de trabajo.

2.2.3. Fases del proceso de seleccion:
El modelo de proceso de seleccién del personal planteado por Susana delgado
y Belén ventura (2008) considera que se debe seguir las fases que se

menciona en la figura 3.

1. Descripcion del
puesto y del perfil

requerido
6. Contratacion y 2. Reclutamiento de
acogida los candidatos
5. Informe fina 3. Preseleccion
de los candidatos
4. seleccion

Figura 3: Fases del proceso de seleccion del personal

Fuente: Elaboracion propia. Las fases que mencionan en la figura son propuestas por
Susana delgado y belén ventura quienes consideran que toda organizacion debe de

contar con su proceso de seleccion de personal bien establecida.

2.2.2.3. Descripcién del puesto y del perfil requerido.

En la organizacion, la division del trabajo y la constante especializacion
funcional, y las necesidades de recursos humanos (cuantitativas y cualitativas)
se determinan por medio de un esquema de analisis y descripcion del puesto
de trabajo. Esto tiene que ver con el “modo como se constituyen las empresas”
y, por otra parte, con la “insuficiente atencion prestada al disefio de la

estructura organizacional de la organizacion”. (Valencia, 2016, p. 65).
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En esta primera fase tenemos de determinar qué tipo de persona necesitamos,
para ello es importante definir previamente el puesto y las funciones del mismo.
Necesitamos obtener informacidén sobre la categoria profesional, horario de
trabajo, nivel salarial, tareas que realiza, esfuerzo fisico o mental requerido,

entre otros.

Para tener en conocimiento mas detallada ver la siguiente tabla 3.

Tabla 3: Obtencion de la Informacion sobre el puesto

Descripcién y analisis
de puestos

Requisitos que se exige a la persona para que lo ocupe el
puesto.

Aplicacion de Ia
técnica de los
incidentes criticos

Anotacion sistemética por el jefe inmediato de
comportamientos deseables y no deseables de los futuros
candidatos.

Requisicion de
personal

Consiste en verificar los datos que lleno el jefe directo en
la requisicion del personal, con la especificaciéon de los

requisitos y las caracteristicas que el candidato debe tener
para ocupar el puesto.

Verificar alternativas en empresas similares puestos
equivalentes, su contenido, los requisitos y las
caracteristicas de quienes la desempefian.

Andlisis de puestos
en el mercado

En el caso que no se pueda utilizar ninguna de las
alternativas anteriores, solo queda una idea aproximada
del contenido del puesto y de sus exigencias para quien lo
desempefio requisitos y caracteristica necesarios).

Hipotesis de trabajo

Fuente: Elaboracion propia.

2.2.3.1.1. Recopilacion de informacion del puesto.
Reulne cinco actividades:

e Descripcién y andlisis de puesto. - Es la descripcién o inventario
del contenido del puesto y los requisitos del puesto.

e Técnicadeincidentes criticos. - Son caracteristicas deseables e
indeseables del puesto, es decir son cualidades que mejoran o

desmejoran al puesto.
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e Solicitud de personal. - Se aplica en el proceso de selecciéon y

reclutamiento de personal.

e Analisis del puesto en el mercado. - Realizan un benchmarking
y compara sus puestos con la estructura de las demés empresas
de mayor éxito; de esta manera enfrentan y acoplan a las nuevas

demandas del mercado.

o Hipodtesis de mercado. - Cuando no aplican ninguna de las
anteriores, respecto al puesto. Se realiza una prevision exhaustiva
y aproximada del contenido que exige el puesto del ocupante y los
requisitos y caracteristicas en forma de simulacién inicial. (Chavez,
2015, p. 57).

2.2.2.4. Reclutamiento
El reclutamiento consiste en divulgar en el mercado las oportunidades que la
organizacién ofrece a las personas que posean determinadas caracteristicas
que esta desea para ocupar el puesto. El reclutamiento funciona como un

medio entre el mercado de trabajo y la organizacion (Chavez, 2015, p. 47).

En el momento del reclutamiento del personal se inicia en el momento de
conocer las necesidades presentes y futuras de los recursos humanos. Esto
se genera mediante un flujo de informacién que se da entre una empresa y el

mercado de trabajo donde se requiere el personal. (Valencia, 2016, pag. 125).

2.2.3.2.1. Técnicas de reclutamiento

Segun (Vallejo Chavez). Las técnicas de reclutamiento de personal
mas usadas son las que se mencionan a continuacion:

¢ Anuncios en los diarios y revistas especializadas

e Contratos con escuelas, universidades y agrupaciones.

e Carteles y anuncios en lugares visibles.
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2.2.3.2.2. Reclutamiento interno

Vallejo Chavez (2015) afirma. En el reclutamiento interno se
llenan las vacantes con trabajadores actuales o internos de la
organizacion, brindando prioridad y oportunidad a sus trabajadores

antes de reclutar de los exteriores.

Mediante el reclutamiento interno da oportunidad a los
trabajadores de subir de grado u ocupar puestos de alto nivel, de
esa manera se llega el puesto vacante con personal de la misma

organizacion, mas no contratar personal del exterior.

2.2.3.2.3. Reclutamiento externo

El reclutamiento externo se da con frecuencia fuera de las
entidades mas bien Vallejo Chavez (2015) afirma. Que el
reclutamiento externo se ejecuta afuera de la organizacién dando
oportunidad para los candidatos externos de esa manera se llena

el vacante que requiere personal.

El reclutamiento externo da oportunidad a profesionales del
exterior que cumplan con los requisitos que se requiere la
organizacibn de esa manera se realiza la contratacion del

personal.

2.2.3.3. Seleccion.

La seleccion es realizar una serie de pruebas, valoraciones y entrevistas
con el fin de continuar reduciendo el nimero de posibles candidatos
hasta quedar solo con el idéneo para el puesto requerido (Belen, 2008,
p. 49).

El éxito de las organizaciones se refleja en la calidad de las personas
que trabajan en ellas, quienes generan productividad, calidad y
competitividad; sin las personas las organizaciones no funcionan de

manera eficiente ya que la competitividad de las organizaciones depende

35



de la calidad de productividad del capital humano de las empresas.
(Chavez, 2015, p. 55).

La seleccion tiene que ver con predecir que candidatos tendran éxito si
son contratados para ocupar el puesto, una decision es correcta cuando
se predice que el candidato va a tener éxito y se pruebe que tuvo éxito
en el puesto, o cuando se predice que el candidato no tendra éxito y no
fue contratado. En el primer caso la organizacién contrato con éxito; en
el segundo caso no contrato con éxito y eso traeria consecuencias

desafortunadas para la organizacién. (Robbins & Coulter, 2010, p. 212).

Cuando existe un conjunto de candidas diversos, los gerentes deben
asegurarse de que el proceso de seleccién no sea discriminatorio en lo
mas minimo. Mas aun, los candidatos necesitan sentirse comodos con
la cultura organizacional y deben estar conscientes del deseo de la
gerencia para ajustarse a sus necesidades y ser contratados. (Robbins
& Coulter, 2010, p. 220).

Seleccion se refiere a elegir a un candidato especifico de varios
postulantes, por lo general esta funcion lo cumplen los gerentes o
directores de recursos humanos, ya que es una decisibn de suma
importancia, esta decision podria beneficiar o como también perjudicar a
la organizacion, de esa manera se cumplirdn objetivos y se tendran
recompensas con una buena decision de seleccionar al candidato idoneo
para el puesto requerido ya sea para cumplir objetivos 0 metas en la

organizacion.

2.2.2.7. Técnicas de seleccion.

Una vez que cuenta con la informacién basica respecto al puesto a
cubrir o las competencias deseadas, la otra cara de la moneda es
obtener informacion al respecto a los candidatos que se presentan para
el puesto, el paso siguiente es elegir las técnicas de seleccion para
conocer, comparar e identificar a los candidatos adecuados. Las técnicas

de seleccion se agrupan en cinco categorias:

. Entrevista
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o Pruebas de conocimiento
o Pruebas psicologicas
o Pruebas de personalidad

. Técnicas de simulacion (Chiavenato, 2009, p. 147).

Una vez que se tiene bien identificado la informacion respecto a los
puestos vacantes, el paso siguiente es elegir las técnicas de seleccion
adecuadas para escoger a los candidatos adecuados. (Ibafiez Machicao,
20009, p. 147).

Las tecnicas de seleccion son usadas a nivel mundial ya que se requiere
identificar a los candidatos potenciales que puedan ocupar un cargo de

suma inportancia para la organizacion.

Las tecnicas de seleccién varian dependiendo el tipo de organizacion,

para conocer algunas tecnicas propuestas por autores ve la tabla 4

Tabla 4: Tecnicas de seleccién de personas

Seleccion de e Conocimiento
merecimientos e Experiencia
e Habilidades
Pruebas de e Generales: cultura general e idioma

conocimiento o de e Conocimientos tecnicos, cultura profesional
capacidad

Pruebas de e Pruevas de aptitudes: generales y espesificas
psicologicas
Pruebas de e Expresivas
personalidad e Proiyectivas
¢ Inventarios
Entrevista e Entrevista: dirigida
e Entrevista: no estructurada
Examen medico e Sida, enfermedades de columna, etc.
Tecnicas de e Psicodramas, dinamica en grupo
simulacion e Dramatizacion

e Resolucion de casos

Fuente: (Chavez, 2015, p. 59).

Las técnicas de seleccion pueden variar dependiendo de las
organizaciones, cada organizacion decide que técnicas elegir y aplicar
para la seleccion del personal para su organizacion, depende al tipo de
organizacion, lo que realmente importa es que pueden lograr resultados

gue beneficien, también depende de las politicas de cada organizacion.
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Con los datos obtenidos en todo el proceso es necesario redactar un
informe en el que se recoja informacion sobre los puntos débiles y fuertes

del candidato.

2.2.3.4. Examen Medico

Los reconocimientos médicos se deberan ejecutarse al final del proceso
de seleccion de personal, un historial médico completo y estudios
médicos que sirven de base para estudiar al personal que se integre a la
empresa (Valencia, 2016, p. 134).

El examen medido no se ejecuta en algunas organizaciones, pero
deberiamos dar como prioridad ya que de ello depende la calidad de
trabajadores que van a ingresar a la organizacion de esa manera
aumentar la calidad de trabajadores eficientes.

2.2.3.4.1. Idoneidad fisica

Rodriguez (2016). Afirma que el examen médico sirve para
comprobar la idoneidad fisica del candidato para asi ocupar el
puesto de trabajo de esa manera beneficiaria a la empresa al
contratar al personal sano y capaz, ya menospreciamos el examen

sin dar cuenta a la problematica que se dara a futuro.

La idoneidad fisica es comprobada por mediante el examen médico
ya que, en una evaluacion médica se identifica todo tipo de malestar
gue tiene la persona de esa manera se conoce si es apto o0 no para

tomar el puesto de trabajo.

2.2.3.5. Contratacién y acogida.

La contratacion ya viene a ser la tltima fase identificado del proceso de
seleccion del personal, que realizan las organizaciones, dependiendo
como estid estructurado su proceso de seleccion, de esa manera
identificado ya el postulante apto para ocupar el cargo se debe contratar
y dar una calida acogida, lo cual depende de como es la politica de cada
organizacion ya que varian dependiendo del tipo de organizacion.

(Valencia, 2016, p. 133).
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2.2.3.5.1. Decision de contratar

Una vez que se finalizaron las pruebas de empleo y analizados los
resultados de las evaluaciones, el responsable de la seleccion del
personal debera designar a los candidatos finales debidamente
ordenados por sus prioridades, no hay regla establecida respecto del
namero de candidatos finales, es recomendable que sea una sola
persona, ya que podemos enfrentarnos al riesgo de que no acepte la
oferta final. (Valencia, 2016, p. 133).

La decision de contratar ya compete al jede recursos humanos, ya que
se culmino satisfactoriamente con todo el proceso de seleccion.

2.2.3.5.2. Contratacion del personal

Una vez el solicitante ha pasado con éxito los pasos de seleccion
personal, la contratacidbn de personales otro asunto que no se puede
dejar al azar cuando la necesidad presiona. La contratacion debe
responder a un procedimiento preparado con tiempo suficiente y en que

se especifica los requisitos legales necesarios (Valencia, 2016, p. 135).

La contratacion se realiza después de haber culminado con todo el
proceso de seleccion del personal ejecutado en la organizacién, ya
guedando los candidatos idéneos para ocupar el puesto de trabajo se
hara la respectiva contratacion y acogida dependiendo de la politica de

cada organizacion.
2.2.3.5.4. Contratacion individual

Se trata de un trabajo personal, individual y subordinado, es decir,
que el trabajo debe ser realizado por el individuo y no por algin

representante o comisionado, y que este lo ejecuta subordinado a un
patron (Valencia, 2016, p. 136).
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La contratacion individual es la mas se da en nuestro medio ya que los
puestos que se requieren que se ocupe es de trabajo individual bajo un

subordinado.

2.2.3.5.5. Contratacion grupal

Es importante destacar que este contrato tiene como proposito fijar
las condiciones de trabajo en una o varias empresas o0 establecimientos,
con esto se establecen una relacion laboral en la que una persona presta
a otra un trabajo subordinado mediante un pago salarial (Valencia, 2016,
p. 140).

La contratacion grupal méas se da lo que son empresas grandes, ya ellos

buscan contratar trabajadores en grupo para que desempefien un trabajo

en comun aun asi se trabaja bajo la subordinacién de un superior.
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2.3. Marco conceptual
Proceso

Es un conjunto de acciones que se relacionan entre si, que conllevan a lograr un cambio
de estado, utilizando técnicas o instrumentos, encargados dentro de un lineamiento

determinado.

Seleccién.
La seleccién tiene que ver con predecir de cuales candidatos tendran éxito si son
contratados.

Seleccién del personal.
Es el método por el cual se escoge a los candidatos mas capacitados entre varios

aspirantes a ingresar a la organizacion.

Entrevista de seleccién.
La entrevista de seleccién viene a ser un proceso de comunicacion entre dos o mas
personas que interactdan, que son realizadas por las organizaciones para identificar al

personal mas idéneo.

Examen psicolégico.
Los examenes psicolédgicos constituyen una medida objetiva y estandarizada de los

modelos de conducta de las personas.

Procedimientos.
Es la secuencia y el modo como se realiza un conjunto de acciones, para la consecucién

de un fin determinado dentro de un contexto administrativo.

Pruebas de conocimiento.
Es el que se encarga de medir el grado de conocimiento profesional o técnico que exige

el puesto o el grado de capacidad.
Reclutamiento.

Es el proceso que consiste en atraer personas en forma oportuna, en niumero suficiente

con las competencias adecuadas, asi como alentarlos a solicitar empleo en una
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organizacion de esa manera sera mas eficiente para elegir al mejor candidato y el mas

idoneo de entre todos.

Reclutamiento interno.

El reclutamiento es interno cuando se realiza el reclutamiento dentro de la organizacion
a los trabajadores, al haber una determinada vacante, la empresa trata de llenarla
mediante el reacomodo de sus empleados.

Reclutamiento externo.
El reclutamiento externo funciona con candidatos que provienen de fuera de la entidad.

Cuando hay una vacante, la organizacion trata de cubrirla con personas extrafas.

Sector privado.
Esta es la parte del sistema economico que se basa asimismo, sin mayor intervencuion

del gobierno.

Sector publico.
Parte del sistema economico que esta dentro de la esfera gubernamental,incluye al
gobierno central,empresas publicas, gobiernos locales, institucions, beneficiencias

publicas y el instituto de seguridad nacional.

Sistema.
Combinacion de dos 0 mas componentes que se hallan en una relacion mutua de todo

gue una accion sobre uno, produzca una relacion en el otro u otro.
Técnica.

Conjunto de procedimientos de que se sirve una ciencia o un arte, para llevar acabo un

acto o una accion especializada.
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CAPITULO 1Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Variables
Manifiesta que son los “aspectos del problema de investigacion que expresan un
conjunto de propiedades, cualidades y caracteristicas observables como las unidades
de analisis, tales como individuos, grupos sociales, hechos y fendbmenos sociales o
naturales” (Carrasco Diaz, 2005, p. 256).

Variable independiente: proceso de seleccion de personal

3.2.1. Variable independiente: proceso de seleccidn de personal

Son las causas que genera y que explica los cambios en la variable
dependiente. En los disefios experimentales la variable independiente es el
tratamiento que se aplica y manipula en el grupo experimental (Arias F. G., 2012,
p. 58).

El proceso de seleccibn de personal es un paso primordial para toda
organizacion ya que de ello depende si se identifican candidatos capases para el
puesto adecuado, para que su desempefio sea satisfactorio para el personal tanto

como para el veneficio de la organizacion.

3.2.2. Hipotesis

e Hipotesis descriptivas

Estas hipotesis se utilizan a veces en algunos estudios, para intentar predecir
un dato o valor en una o mas variables que se van a medir y observar, cabe
comentar que no en todas las investigaciones descriptivas se formulan hipétesis
(Sampieri R. H, 2014, p. 104).

El trabajo de investigacion descriptiva no siempre lleva una hipétesis es
opcional, el investigador decide si lo considera 0 no la hipotesis ademas el
trabajo descriptivo es un tipo de investigacion que solo trata de describir o

predecir el resultado final de la investigacion.
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3.2. Cuadro de Operacionalizacion de Variables

Es un proceso metodologico que conciste en descomponer o desagregar deductivamente las variables que componen el problema de

investigacio, partiendo desde lo mas gereneral a lo mas especifico y tiene como propocito de construir la matriz metedologica (Diaz., 2007,

p. 226).

TITULO: Proceso de Seleccion del Personal en la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka Andahuaylas — Apurimac, 2018.

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
V1 IAnalisis del puesto en el mercado
Descripcion del puesto  [Técnicas de incidentes criticos
Solicitud de personal
Reclutamiento Reclutamiento interno
Proceso de || 5 seleccion de recursos humanos nolEl proceso de seleccion nos asegural Reclutamiento externo
Seleccién del [debe tomarse a la ligera con unalla obtencidn de un resultado mas Entrevista
personal planeacién correcta de cada una deGptimo.

las fases y el seguimiento del proceso
de seleccidn nos asegura la obtencién
de un resultado 6ptimo. (Valencia,
2016, p. 129).

Seleccion

Pruebas de conocimientos

Pruebas de psicoldgicas

Pruebas de personalidad

Técnicas de simulacion

Examen medica

Idoneidad fisica

Contratacion y acogida

Contratacion individual

Contratacion colectiva
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3.3. Metodologia

3.3.1. Nivel

e Descriptivo

Con los trabajos descriptivos se busca especificar las propiedades,
caracteristicas y los perfiles de personas, comunidades, procesos, objetos,
0 cualquier otro fendbmeno que se someta a un analisis, quieres decidir
Unicamente pretender medir, describir o recoger informacién de mafera
independiente o conjunta de las variables del trabajo de investigacion
(Sampieri R. H, 2014, p. 90).

No todos los trabajos de investigacion descriptivos tienen una hipétesis ya
gue depende del tipo de investigacion y del autor si lo considera o no
considerar una hipotesis en el trabajo de investigacion.

3.4. Poblacién y muestra de estudio

3.5.1. Poblacion

Es el conjunto o representacion de todos los elementos (unidad de analisis)
gue pertenecen al &mbito espacial donde se desarrolla el trabajo de investigacion
(Carrasco, 2007, p. 236).

La poblacion es el conjunto de elementos que se toma en cuenta para el trabajo

de investigacion ya que sin la poblacion no habria objeto de estudio.

La poblacion del presente trabajo de investigacién objeto de estudio esta
conformado por la totalidad del personal que cuenta la direccién sub regional de
transportes y comunicaciones chanka Andahuaylas entre contratados vy
nombrados, que hacen un total de 57 trabajadores que correspondiente en el afio
2018.
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3.5.2. Muestra

Es una parte o fragmento representativo de la poblacion, cuyas caracteristicas
esenciales son de ser objetiva y reflejo fiel de ella, de tal manera que los resultados
obtenidos en la muestra puedan generalizarse a todos los elementos que
conforman el total de la poblacién (Diaz, 2009, p. 237).

La muestra es el fragmento de la poblacion que se considera para la
elaboracion del trabajo de estudio, sin la cual no se podria medir el total de la
muestra ya que seria finito, lo que impide tomar la poblacién que se requiere para

la investigacion.

La muestra tomada fue de acuerdo a lo siguiente:

Tabla 5: Cantidad de trabajadores

Trabajadores del Afio 2018 Cantidad
Mujeres nombradas 03
Mujeres contratadas 08
Varones nombrados 30
Varones contratados 16

n= 57 trabajadores

Fuente: Elaboracion propia

Donde:

n = tamafo de la muestra

N=poblacion total

P=probabilidad de éxito 95%
p=probabilidad de fracaso 5%

E=margen de error 5%

Z=coeficiente de confiabilidad 95% (1.96)

B z2.N.p.q
E2(N-1)+Z%2.p.q

n

En el presente trabajo de investigacion se tomo el total de la poblacion como

muestra que hiso un total de 57 trabajadores con los cuales se realizé la encuesta.
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3.6. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

3.7.1. Técnica

e |a encuesta.

Es un instrumento mas utilizado en los trabajos de investigacién social, y
consiste en el dialogo de cara a cara entre el entrevistador y el entrevistado que se

da en una relacién cara a cara, es decir, en forma directa (Carrasco, 2007, p. 315).

La técnica que va a utilizar en el presente trabajo de investigacién va hacer la

encuesta con lo cual se realizara la encuesta a los trabajadores.

3.7.2. Instrumento

. Cuestionario.

El instrumento de investigacion social mas usado en un trabajo de
investigacion, cuando se estudia un gran nimero de personas, ya que permite una
respuesta directa, mediante la hoja de preguntas que se le entrega a cada una de
ellas. Las preguntas estandarizadas se preparan con anticipacién (Diaz, 2009, p.
318).

El instrumento que se empleara en el presente trabajo de investigacion es el
cuestionario por el medio que iso la encuesta para identificar y dar una respuesta

a la problematica del trabajo de investigacion.

3.8. Métodos de andlisis de datos

a. SSPSS V22 (statistica package for the social sciences).

Se trata de un producto modular integrado, indicado para todas las etapas del
proceso analitico: planificacion, recogida de datos, acceso y tratamiento de los
mismos, y la presentacion de los resultados. Constituye un software ideal para

resolver los problemas que se presentan diariamente en las empresas y
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organismos oficiales, recurriendo al analisis estadistico para llegar a un resultado

estadistico mas presido y preciso. (Quezada, 2014, p. 15).

Este programa estadistico es utiliza para el procesamiento de los datos que se
obtendran de la aplicacion de cuestionario de las encuestas que previamentente
seran identificados por los trabajadores de la Direccion Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka Andahuaylas, quienes representen la
muestra poblacional del presente trabajo de investigacion.

b. Alfa de Cronbach

El alfa de Cronbach permite estimar la fiabilidad y consistencia de un
instrumento de medida a través de un conjunto de items que se espera, que
midan el mismo constructo o dimension tedrica, instrumento que se utilizé en el
presente trabajo de investigaciéon, lo cual han sido revelados en base al
resultado que se obtuvo, determinada en el rango de cero a uno, donde cero
significa nula fiabilidad de los resultados y uno significa fiabilidad perfecta de los
resultados (segun tabla de Kuder Richardson), ejercicio que han sido resueltas

en el programa estadistico SPSS V22.
Es el instrumento de medida que se utiliza en el trabajo de investigacion

para interpretar el resultado arrojado por la estadistica del trabajo de

investigacion.
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CAPITULO IV

PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Resultados de investigacion

A continuacion, se muestra los resultados obtenidos luego de la aplicacién de los
instrumentos de recoleccién de datos que fue la encuesta, que ademas fue validada
previamente por expertos.

4.1.1. Fiabilidad del instrumento (alfa de Cronbach)

De acuerdo a los resultados obtenidos se determiné la confiabilidad del instrumento
mediante el andlisis de datos de fiabilidad, utilizando el programa spss22 y el método
alfa de Cronbach permitié medir la fiabilidad de (,735) y consistencia del instrumento
que se utiliz6 en el presente trabajo de investigacién, determinando asi que el

instrumento es confiable, que a continuaciéon se muestra los resultados:

Escala: De todas las variables

Tabla 6: Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 57 100,0
Excluido 0 ,0
Total 57 100,0

Fuente: Resultado de aplicacion de la encuesta.

La tabla 6 que se muestra anteriormente muestra el resumen del procesamiento de la
encuesta considerando (57) trabajadores, significa en nUmero de encuestas que se
realizaron, indicando que los cincuenta y siete son validos y (0) nulo, es decir la validez
es del 100%.

Fiabilidad (alfa de Cronbach)

Tabla 7: Estadistica de Fiabilidad (V1: Proceso de seleccién del personal)

Alfa de Cronbach N de elementos

, 735 20

Fuente: Resultado de aplicacion de la encuesta.
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4.1.2.

La tabla 7 muestra que el nUmero de elementos analizados y observamos que el valor
alfa es de ,735 que representa una excelente confiabilidad del instrumento de
recoleccién de datos. El valor alfa de Cronbach de las 20 preguntas.

Andlisis de los datos generales de los trabajadores

Tabla 8: Tabla de Frecuencia de Genero de los trabajadores de la DSRTCCH-A

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Femenino 16 28,1 28,1 28,1
Masculino 41 71,9 71,9 100,0
Total
57 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V22

B
=)

Porcentaje

T
Femenino Masculino

Genero

Figura 4 : Genero de los trabajadores de la DSRTCCH-A

Al observar la tabla 8 y figura 4, se demuestra que en esta institucion de los 57
trabajadores encuestados el 71.93% que representa a 41 varones y el 28.1% que
representa a 16 mujeres, quienes vienen laborando en la direccién sub regional de

transportes y comunicaciones chanka Andahuaylas.

En conclusion, llegamos a deducir que en esta institucion predomina el género

masculino, seguido por el género femenino.
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Tabla 9: Tabla de Frecuencia de Edad de los trabajadores DSRTCCH-A

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido aI;/Iﬁec?sos de 25 6 10,5 105 105
De 26 a 35 afios 18 31,6 31,6 42,1
De 36 a 45 afios 16 28,1 28,1 70,2
De 46 a mas 17 29,8 29,8 100,0

Total 57 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V22

Porcentaje
]

Sl
>8.07% 2o 829

10,53%

T T T T
Menos de 25 afios De 26 a 35 afos De 36 a 45 afios De 45 a mas

Edad

Figura 5: Edad del personal de los trabajadores DSRTCCH-A

Al observar la tabla 9 y figura 5, demuestra que en esta institucion, de los 57
trabajadores encuestados el 31.6% que representa a 18 trabajadores tienen de 26 a
35 afios de edad, seguido por 29.82% que representa a 17 trabajadores que esta de
46 a mas afios de edad, seguido por 28.07% que representa a 16 trabajadores que
esta de 36 a 45 afios de edad y un 10.53% que representa a 6 trabajadores que se

encuentra menos de 25 afios de edad laborando en la institucion.
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Tabla 10: Frecuencia de Nivel de Estudio de los trabajadores DSRTCCH-A

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido  Secundaria 6 10,5 10,5 10,5
Instituto
tecnoldgico 10 17,5 17,5 28,1
Universidad 41 71,9 71,9 100,0
Total 57 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V22

=

=

@

o 40

=

o 71,93%
K [71.53%]

2
10,53%
T T B T
Secundaria Instituto tecnologico Universicacd

Nivel de estudio

Figura 6: Nivel de Estudio de los trabajadores DSRTCCH-A

Al observar la tabla 10 y figura 6, se deduce que de los trabajadores encuestados el
71.93% pertenecen al nivel de estudio universitario, seguido por 17.54% que
pertenecen a institutos tecnoldgicos y un 10.53% que se encuentra en el nivel de

secundaria de educacion.

En conclusion mas del 70% de los trabajadores encuestados estan dentro del nivel
universitario, como también se encontr6 con un 19% que pertenecen al nivel de
educacion de instituto tecnolégico y el 10% de los encuestados también pertenecen

al nivel secundario de educacion.
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4.1.3. Distribucién de frecuencias de variable y Dimensiones

Tabla 11: Frecuencia de la V1: Proceso de Seleccion del Personal:

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
valido —\ ea 11 19,3 19,3 19,3
Casi Nunca 8 14,0 14,0 33,3
A Veces 24 42,1 42,1 75,4
Casi Siempre 11 19,3 19,3 94,7
Siempre 3 5,3 5,3 100,0
Total 57 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V22

40

w

Porcentaje

]

14,04%'

T
MNunca

T T T T
Siempre Casi Siempre A Veces Casi Munca

Proceso de Seleccion del personal (agrupado)

Figura 7: Variable 1 — Proceso de Seleccion del Personal

Al observar la tabla 11 y figura 7 que el 42.1%de los encuestados que representa el
mayor porcentaje (24 trabajadores) manifiestan que a veces se ejecuta debidamente el
Proceso de Seleccion del Personal en la institucion, en segundo lugar, estan los que
respondieron que casi siempre con 19.30% de los encuestados que representa un total
de (11 trabajadores), y que coinciden los que respondieron nunca con el 19.30% de los
encuestados (11 trabajadores).

En conclusion, mas del 50%, es decir el 71.93% consideran que a veces se aplique un
adecuado proceso de seleccion del personal y ay coincidencia de los trabajadores
encuestados el 19.30% respondieron que estan casi nunca y siempre y 19.30% de

acuerdo que si se aplica un adecuado proceso de seleccion.
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Tabla 12: Frecuencia de la V1-D1: Descripcién del puesto.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca
8 14,0 14,0 14,0
Vélido
Casi Nunca 10 17,5 17,5 31,6
A Veces 17 29,8 29,8 61,4
Casi Siempre 15 26,3 26,3 87,7
Siempre 7 12,3 12,3 100,0
Total 57 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V22

Figura 8: Dimension 1: Descripcién del Puesto
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Siempre Casi Siempre A Veces Casi Munca Munca

Descripcion del puesto (agrupado)

Al observar la tabla 12 y figura 8, apreciamos las respuestas de los trabajadores
encuestados, acerca de si la institucién realiza la descripcion del puesto por medio
del analisis del puesto , ubicandose en primer lugar los que respondieron que aveces
se realiza que viene hacer el 29.8% de los encuestados (17 trabajadores), en segundo
lugar esta el 26.32% de los encuestados ( 15 trabajadores) que respondieron casi nunca
y en tercero esta el 17.54% de los encuestados (10 trabajadores) que respondieron casi

siempre.
En conclusién, el 94.7 % consideran estar indeciso de que se aplique, de acuerdo, en

desacuerdo, totalmente en desacuerdo que se apliquen por medio del andlisis de puesto

y solo 5.3% responde que estan de acuerdo que se aplique.
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Tabla 13: Frecuencias de la V1-D2: Reclutamiento

Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vaélido Nunca 2 3,5 3,5 3,5
Casi Nunca 12 21,1 21,1 24,6
A Veces 22 38,6 38,6 63,2
Casi Siempre 14 24,6 24,6 87,7
Siempre 7 12,3 12,3 100,0

Total 57 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V22

3
[ 1]
o
a—
=
ok
e 20 35 ,50%
(=]
o
1 21,05%
1 2,28%'
3,51%
T T T T T
Siempre Casi Siempre A Neces Casi Nunca Munca

Reclutamiento (agrupado)

Figura 9: Dimension 2: Reclutamiento

Al observar la tabla 13 y figura 9, se aprecia la respuestas de los trabajadores
encuestados, acerca de si la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka aplica el Reclutamiento por medio de las modalidades de reclutamiento
interno y el reclutamiento externo, ubicandose en primer lugar los que respondieron
gue aveces se aplique, que viene hacer el 38.60% de los encuestados (22 trabajadores),
en segundo lugar esta el 24.6% de los encuestados (14 trabajadores) que respondieron
gue casi nunca, tercero esta el 21.05% de los encuestados (12 trabajadores) que

respondieron casi siempre.
En conclusion, el 84.25% consideran que a veces, casi nunca y casi siempre se

apliquen el reclutamiento por medio de las modalidades que son el reclutamiento interno

y el externo y que solo el 15.3% responde que estan en desacuerdo que se aplique.
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Tabla 14: Frecuencias de la V1-D3: Seleccion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Vélido NuRca 6 10,5 10,5 10,5
Casi Nunca 10 17,5 17,5 28,1
A Veces 19 33,3 33,3 61,4
Casi Siempre 15 26,3 26,3 87,7
Siempre 7 12,3 12,3 100,0

Total 57 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V22
Figura 10: Dimension 3: Seleccion
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selecciéon (agrupado)

Al observar la tabla 14 y figura 10, apreciamos las respuestas de los trabajadores
encuestados, acerca de si la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka aplica la seleccion por medio de las técnicas de seleccion, ubicandose en los
primeros lugares los que respondieron que estan a veces se aplique, que viene hacer el
33.3% de los encuestados (19 trabajadores), en segundo lugar esta 26.3% de los
encuestados (15 trabajadores) que respondieron de casi nhunca, tercero esta el 17.5%
de los encuestados (10 trabajadores) que respondieron casi siempre.

En conclusion, el 77.1% de los encuestados consideran que a veces, casi hunca y casi

siempre se apliquen la seleccion por medio de las técnicas de seleccion y que solo el

22.9% responde que nunca que se apliquen.

56



Tabla 15: Frecuencias de la V1-D4: Examen Medico

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Nunca
10 17,5 17,5 17,5
Casi Nunca 20 35,1 35,1 52,6
A Veces 17 29,8 29,8 82,5
Casi 6 10,5 10,5 93,0
Siempre
Siempre 4 7.0 7.0 100,0
Total 57 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V22
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Examen Medico (agrupado)

Figura 11: Dimensién 4: Examen Medico

Al observar la tabla 15 y figura 11, apreciamos las respuestas de los trabajadores
encuestados, acerca de si la Direcciébn Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka aplica el examen médico para demostrar laidoneidad fisica, ubicaAndose en los
primeros lugares los que respondieron que estdn veces se aplique, que viene hacer el
35.1% de los encuestados (20 trabajadores), en segundo lugar estd 29.8% de los
encuestados (17 trabajadores) que respondieron que casi siempre aplique, tercero esta el

17.5% de los encuestados (10 trabajadores) que respondieron que siempre.

En conclusion, el 82.4% de los encuestados consideran que a veces, casi siempre 'y siempre
gue se aplique el examen médico para demuestra la idoneidad fisica y que solo el 17%.6

responde que estan de casi nunca.
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Tabla 16: Frecuencias de la V1-D5: Contratacion y Acogida

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Valido Nunca 5 8,8 8,8 8,8

Casi Nunca 4 7,0 7,0 15,8

A Veces 33 57,9 57,9 73,7

Casi 10 17,5 17,5 91,2

Siempre

Siempre 5 8,8 8,8 100,0

Total 57 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V22
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Figura 12: Dimensién 5: Contratacion y Acogida

Al observar la tabla 16 y figura 12, apreciamos las respuestas de los trabajadores
encuestados, acerca de si la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka aplica la contrataciéon y acogida por medio de las modalidades de
contratacién (contratacion individual y contratacion colectiva), ubicandose en los
primeros lugares los que respondieron que a veces se aplique, que viene hacer el 57.9%
de los encuestados (33 trabajadores), en segundo lugar esta 17.5% de los encuestados

(17 trabajadores) que respondieron que estan casi nunca.

En conclusién, 80.4% de los encuestados consideran que estan a veces, de acuerdo que
se apliquen la contratacién y acogida por medio de las modalidades de contratacion
(contratacién individual y contratacion colectiva) y que solo el 19.6% responde que casi

nunca se apliquen.
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3.1.2. Estadistica descriptiva y tabla de frecuencias de cada indicador
¢, Considera Usted que se realiza el andlisis de puesto para identificar las dificultades y
a si contratar al personal idoneo en la Direccion Sub Regional de Transportes y

Comunicaciones Chanka?

Tabla 17: Frecuencia de la dimensién 1- pregunta 1

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Valido Nunca 7 12.3 12.3 12.3
Casi Nunca 12 21,1 21,1 33,3
A Veces 12 21,1 21,1 54,4
Casi Siempre 17 29,8 29,8 84,2
Siempre 9 15,8 15,8 100,0

Total 57 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V22
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Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

cConsidera Usted que se realiza el analisis de puesto
para identificar las dificultades y a si contratar al
personal idéneo en la Direccion Sub Regional de __.

Figura 13: Pregunta 1 de la dimensién 1 referida a la descripcion del puesto.

En la tabla 17 y figura 13, se puede apreciar que el 29,82% el cual representa a los
17 trabajadores encuestados, quienes sefialan que casi siempre se realiza el analisis
de puesto para identificar las dificultades y a si contratar al personal idéneo, por otro
lado, el 21,05% de las personas encuestadas, el cual representa los 12 trabajadores
del total de encuestados mencionan que a veces se realiza el andlisis de puesto para

identificar las dificultades y a si contratar al personal idéneo.

En conclusion, el 71.92% de los encuestados consideran que casi siempre se realiza

el andlisis de puesto para identificar las dificultades y a si contratar al personal idéneo.
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Tabla 18: Frecuencia de la dimensién 1 - pregunta 2

¢Considera usted que se aplica las técnicas de incidentes criticos (anotaciones
sistematicas del jefe inmediato para identificar las necesidades del puesto) en la Direccion
Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Valido Nunca 8 14.0 14,0 14,0
Casi Nunca 12 21,1 21,1 35,1
A Veces 15 26,3 26,3 61,4
Casi Siempre 18 31,6 31,6 93,0
Siempre 4 7,0 7,0 100,0
Total 57 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V22
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inmediato para identificar las necesidades del puesto) __.

Figura 14: Pregunta 2 de la dimension 1 referida a la descripcién del puesto

En la tabla 18 y figura 14, se puede apreciar que el 31,58% el cual representa al 18
trabajadores encuestados, quienes sefialan que casi siempre se aplican las técnicas de
incidentes criticos (anotaciones sistematicas del jefe inmediato para identificar las
necesidades del puesto), por otro lado el 26,32% de las personas encuestadas, el cual
representa el 15 trabajadores del total de encuestados mencionan que a veces se aplican
las técnicas de incidentes criticos (anotaciones sistematicas del jefe inmediato para

identificar las necesidades del puesto).

En conclusién, la mayoria de los trabajadores encuestados respondieron que casi siempre
se realizan se aplica las técnicas de incidentes criticos (anotaciones sistematicas del jefe

inmediato para identificar las necesidades del puesto).

60



Tabla 19: Frecuencia de la dimension 1 - pregunta 3

¢Ud. considera factible que las técnicas de incidentes criticas ayudaria mejorar la
seleccién del personal en la Direcciébn Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 1 1.8 1,8 1,8
Casi nunca 7 12,3 12,3 14,0
A veces 30 52,6 52,6 66,7
Casi Siempre 18 31,6 31,6 98,2
siempre 1 1,8 1,8 100,0
Total 57 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V2

&0

S0

40

o
"
A
=
2 30
[=] S253%
= [52.53%]
20
|31 ,58%'
10
12, 289%
@ - - , 1,75%
nunca Casi nunca A vVeces casi Siempre siempre

cUd. considera factible que las técnicas de incidentes
criticas ayudaria mejorar la seleccion del personal en la
Direccion Sub Regional de Transportesy __.

Figura 15: Pregunta 3 de la dimension 1 referida a la descripcion del puesto

En la tabla 19 y figura 15, se puede apreciar que el 52,8% el cual representa a los 30
trabajadores encuestados, quienes sefialan que casi siempre es factible que las técnicas
de incidentes criticas ayudaria mejorar la seleccion del personal, por otro lado, el 31,6%
de las personas encuestadas, el cual representa los 18 trabajadores del total de
encuestados mencionan que a siempre es factible que las técnicas de incidentes criticas

ayudaria mejorar la seleccion del personal.
En conclusién, la mayoria de los trabajadores encuestados respondieron que casi siempre

se factible que las técnicas de incidentes criticas ayudaria mejorar la seleccion del

personal.
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Tabla 20: Frecuencia de la dimensién 1 - pregunta 4

¢Usted considera que se toma en cuenta la solicitud del personal para identificar las
necesidades del puesto en la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 6 10,5 10,5 10,5
Casi Nunca 16 28.1 28,1 38,6
A Veces 14 24,6 24,6 63,2
Casi
Siempre 19 33,3 33,3 96,5
Siempre 2 3,5 3,5 100,0
Total 57 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V2
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Figura 16: Pregunta 4 de la dimension 1 referida a la descripcién del puesto.

En la tabla 19 y figura 16, se puede apreciar que el 33,33% el cual representa a los 19
trabajadores encuestados, quienes sefialan que casi siempre se toma en cuenta la
solicitud del personal para identificar las necesidades del puesto, por otro lado, el 28,07%
de las personas encuestadas, el cual representa los 14 trabajadores del total de
encuestados mencionan que a casi hunca se toma en cuenta la solicitud del personal para

identificar las necesidades del puesto.

En conclusion, la mayoria de los trabajadores encuestados respondieron que casi siempre

se toma en cuenta la solicitud del personal para identificar las necesidades del puesto.
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Tabla 21: Frecuencia de la dimensién 2 - pregunta 1

¢Usted considera que se realiza el reclutamiento interno adecuado en la Direccién Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 6 105 10,5 10,5
Casi Nunca 15 26,3 26,3 36,8
A Veces 21 36,8 36,8 73,7
Casi 12 21,1 211 94,7
Siempre
Siempre 3 53 5,3 100,0
Total 57 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V22
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Figura 17: Pregunta 1 de la dimension 2 referida al reclutamiento

En la tabla 21 y figura 17, se puede apreciar que el 38,8% el cual representa a los 21
trabajadores encuestados, quienes sefialan que a veces se realiza el reclutamiento interno
adecuado, por otro lado, el 26,3% de las personas encuestadas, el cual representa los 15
trabajadores del total de encuestados mencionan que a casi siempre se realiza el

reclutamiento interno adecuado.

En conclusion, la mayoria de los trabajadores encuestados respondieron que a veces se

realiza el reclutamiento interno adecuado.
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Tabla 22: Frecuencia de la dimensién 2 - pregunta 2

¢Ud. Cree que seria mas factible dar prioridad al reclutamiento interno en la Direccion Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Valido Nunca 3 53 5.3 53

Casi Nunca ) 14,0 14,0 19,3

A Veces 38 14,0 14,0 33,3

Casi 28 49,1 49,1 82,5

Siempre

Siempre 10 17,5 17,5 100,0

Total 57 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V22
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Figura 18: Pregunta 2 de la dimension 2 referida al reclutamiento

En la tabla 22 y figura 18, se puede apreciar que el 49,1% el cual representa a los 28
trabajadores encuestados, quienes sefialan que casi siempre es factible dar prioridad al
reclutamiento interno, por otro lado el 17,5% de las personas encuestadas, el cual
representa el 10 trabajadores del total de encuestados mencionan que siempre es factible

dar prioridad al reclutamiento interno.

En conclusién la mayoria de los trabajadores encuestados respondieron que casi siempre

es factible dar prioridad al reclutamiento interno.

64



Tabla 23: Frecuencia de la dimension 2 - pregunta 3

¢Considera Ud. ¢Que se dé prioridad al Reclutamiento interno ante el Reclutamiento
externo en la Direccién Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 3 53 53 53
Casi Nunca 13 22,8 22,8 28,1
A Veces 18 31,6 31,6 59,6
Casi
Siempre 16 28.1 281 or
Siempre 7 12,3 12,3 100,0
Total 57 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V22
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Figura 19: Pregunta 3 de la dimensién 2 referida al reclutamiento

En la tabla 23 y figura 19, se puede apreciar que el 31,8% el cual representa al 18
trabajadores encuestados, quienes sefialan que a veces se dé prioridad al Reclutamiento
interno ante el Reclutamiento externo, por otro lado el 28,1% de las personas encuestadas,
el cual representa el 16 trabajadores del total de encuestados mencionan que casi siempre

se dé prioridad al Reclutamiento interno ante el Reclutamiento externo.
En conclusion la mayoria de los trabajadores encuestados respondieron que a veces se dé

prioridad al Reclutamiento interno ante el Reclutamiento externo es factible dar prioridad al

reclutamiento interno.
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Tabla 24: Frecuencia de la dimensién 2 - pregunta 4

¢Para Ud. Se realizan el Reclutamiento externo en la Direccién Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 10 17,5 17,5 17,5
Casi Nunca 18 31,6 31,6 49,1
A Veces 13 22,8 22,8 71,9
Casi
Siempre 13 228 228 o
Siempre 3 53 5,3 100,0
Total 57 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V22
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Figura 20: Pregunta 4 de la dimensién 2 referida al reclutamiento

En la tabla 24 y figura 20, se puede apreciar que el 31,58% el cual representa a 18
trabajadores encuestados, quienes sefialan que casi nunca se realizan el Reclutamiento
externo, por otro lado el 22,81% de las personas encuestadas, el cual representa el 13
trabajadores del total de encuestados mencionan que casi siempre se . Se realizan el

Reclutamiento externo.

En conclusién la mayoria de los trabajadores encuestados respondieron que casi nunca. Se

realizan el Reclutamiento externo
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Tabla 25: Frecuencia de la dimension 2 - pregunta 5

¢ Usted considera que el Reclutamiento adecuado favorece positivamente a la Direccion
Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Casi Nunca 3 5.3 53 573
Vaélido | , ’
A Veces 3 5,3 5,3 10,5
Casi Siempre 26 45,6 45,6 56,1
Siempre 25 43,9 43,9 100,0
Total 57 100,0 100,0
Casi Nunca 3 53 53 53

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V22
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Figura 21: Pregunta 5 de la dimensién 2 referida al reclutamiento

En latabla 25y figura 21, se puede apreciar que el 45,8% el cual representa al 28 trabajadores
encuestados, quienes sefialan que casi siempre el Reclutamiento adecuado favorece
positivamente, por otro lado el 43,9% de las personas encuestadas, el cual representa el 25
trabajadores del total de encuestados mencionan que siempre el Reclutamiento adecuado

favorece positivamente.

En conclusién, la mayoria de los trabajadores encuestados respondieron que casi siempre el

Reclutamiento adecuado favorece positivamente.

67



Tabla 26: Frecuencias de la dimension 3 - Pregunta 1

¢Ud. ¢ Esta de acuerdo que se realicen las entrevistas de seleccion de personal para ingresar
a la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Nunca 6 10.5 105 105
Casi Nunca 8 14,0 14,0 24,6
A Veces 4 7,0 7,0 316
Casi Siempre 17 29,8 29,8 61,4
Siempre 22 38,6 38,6 100,0
Total 57 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V22
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cUd. Esta de acuerdo que se realicen las entrevistas de
seleccion de personal para ingresar a la Direccion Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka?

Figura 22: Pregunta 1 de la dimension 3 referida a la seleccion

En latabla 26 y figura 22, se puede apreciar que el 38,6% el cual representa al 22 trabajadores
encuestados, quienes sefialan que siempre estan de acuerdo que se realicen las entrevistas
de seleccion de personal para ingresar a laborar a la Direccién Sub Regional de Transportes
y Comunicaciones. Por otro lado el 29,8% de las personas encuestadas, el cual representa
el 25 trabajadores del total de encuestados mencionan que casi siempre estan de acuerdo
gue se realicen las entrevistas de seleccion de personal para ingresar a la Direccién Sub

Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka.
En conclusion la mayoria de los trabajadores encuestados respondieron que siempre estan
de acuerdo que se realicen las entrevistas de seleccién de personal para ingresar a la

Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka.
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Tabla 27: Frecuencias de la dimension 3 - Pregunta 2

¢cUd. esta de acuerdo que los encargados de la entrevista personal sean profesionales

capacitados en el area de recursos humanos?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Valido Nunca 1 18 18 18
Casi Nunca 2 35 35 53
A Veces 1 1,8 18 7,0
Casi Siempre 19 333 33,3 40,4
Siempre 34 59,6 59,6 100,0
Total 57 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V22
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cUd. esta de acuerdo que los encargados de la entrevista
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recursos humanos?

Figura 23: Pregunta 2 de la dimensién 3 referida a la seleccién

En latabla 27 y figura 23, se puede apreciar que el 59,6% el cual representa al 34 trabajadores
encuestados, quienes sefialan que siempre estan de acuerdo que los encargados de la
entrevista personal sean profesionales capacitados en el area de recursos humanos. Por otro
lado el 33,3% de las personas encuestadas, el cual representa el 19 trabajadores del total de
encuestados mencionan que casi siempre estan de acuerdo que los encargados de la

entrevista personal sean profesionales capacitados en el area de recursos humanos.
En conclusion la mayoria de los trabajadores encuestados respondieron que siempre estan

de acuerdo esta de acuerdo que los encargados de la entrevista personal sean profesionales

capacitados en el area de recursos humanos.

69



Tabla 27: Frecuencias de la dimension 3 - Pregunta 3

¢Usted cree que las pruebas de conocimiento se aplican para la selecciéon de personal
debidamente en la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 7 12,3 12,3 12,3
Casi Nunca 16 28,1 28,1 40,4
A Veces 12 21,1 21,1 61,4
Casi 8 14,0 14,0 75,4
Siempre
Siempre 14 24,6 24,6 100,0
Total 57 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V22

30

%]
o

Porcentaje

10

T T T T T
Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

cUsted cree que las pruebas de conocimiento se aplican
para la seleccion de personal debidamente en la
Direccion Sub Regional de Transportes y ...

Figura 24: Pregunta 3 de la dimension 3 referida a la seleccion

En latabla 27 y figura 24, se puede apreciar que el 28,1% el cual representa al 18 trabajadores
encuestados, quienes sefialan que casi nunca creen que las pruebas de conocimiento se
aplican para la seleccion de personal debidamente. Por otro lado el 24.6% de las personas
encuestadas, el cual representa el 14 trabajadores del total de encuestados mencionan que
siempre creen que las pruebas de conocimiento se aplican para la seleccion de personal

debidamente.

En conclusion la mayoria de los trabajadores encuestados respondieron que casi nunca creen

gue las pruebas de conocimiento se apliquen para la seleccion de personal debidamente.
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Tabla 28: Frecuencias de la dimension 3 - Pregunta 4

cUd. estd de acuerdo que todo personal que se contrate debe pasar por las pruebas

psicoldgicas?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Casi Nunca 1 18 18 18
Valido A Veces 2 3,5 3,5 53
Casi Siempre 25 43,9 43,9 49,1
Siempre 29 50,9 50,9 100,0
Total 57 100,0 100,0
Casi Nunca 1 1,8 18 1,8

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V22
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cUd. Esta de acuerdo que todo personal que se contrate
debe pasar por las pruebas psicologicas?

Figura 25: Pregunta 4 de la dimensién 3 referida a la seleccién

En latabla 28 y figura 25, se puede apreciar que el 60,9% el cual representa al 29 trabajadores
encuestados, quienes sefialan que siempre estan de acuerdo que todo personal que se
contrate debe pasar por las pruebas psicoldgicas. Por otro lado, el 43,9% de las personas
encuestadas, el cual representa los 25 trabajadores del total de encuestados mencionan que
casi siempre estan de acuerdo que todo personal que se contrate debe pasar por las pruebas

psicologicas.

En conclusion, la mayoria de los trabajadores encuestados respondieron que siempre estan
de acuerdo que todo personal que se contrate debe pasar por las pruebas psicoldgicas casi
nunca creen que las pruebas de conocimiento se apliquen para la seleccién de personal

debidamente.
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Tabla 29: Frecuencias de la dimension 3 - Pregunta 5

¢cUd. Estd de acuerdo que todo personal que se contrate debe pasar por la pruebas de
personalidad para identificar si es apto o no para laborar en la Direcciobn Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido A Veces 5 35 35 35
Casi Siempre
27 47,4 47,4 50,9
Siempre 28 49,1 49,1 100,0
Total 57 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V22
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cUd. Esta de acuerdo que todo personal que se contrate
debe pasar por la pruebas de personalidad para
identificar si es apto o no para laborar en la Direccion __.

Figura 26: Pregunta 5 de la dimensién 3 referida a la seleccién

En la tabla 29 y figura 26, se puede apreciar que el 49,1% el cual representa a los 28
trabajadores encuestados, quienes sefalan que siempre estan de acuerdo que todo personal
gue se contrate debe pasar por la pruebas de personalidad para identificar si es apto 0 no
para laborar. Por otro lado el 47,4% de las personas encuestadas, el cual representa el 27
trabajadores del total de encuestados mencionan que casi siempre estan de acuerdo que
todo personal que se contrate debe pasar por la pruebas de personalidad para identificar si

es apto 0 no para laborar.

En conclusion la mayoria de los trabajadores encuestados respondieron que siempre estan
de acuerdo que todo personal que se contrate debe pasar por la pruebas de personalidad

para identificar si es apto o no para laborar.
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Tabla 30: Frecuencias de la dimension 3 - Pregunta 6

¢cUd. Cree que se aplican las técnicas de simulacion para ser contratados para ocupar el
puesto de trabajo en la Direccién Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 4 70 7.0 70
Casi Nunca 19 33,3 33,3 40,4
A Veces 10 17,5 17,5 57,9
Casi 15 26,3 26,3 84,2
Siempre
Siempre 9 15,8 15,8 100,0
Total 57 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V22
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Figura 27: Pregunta 6 de la dimensién 3 referida a la seleccién

En latabla 30y figura 27, se puede apreciar que el 33,3% el cual representa a 19 trabajadores
encuestados, quienes sefialan que casi nunca se aplican las técnicas de simulacion para ser
contratados para ocupar el puesto de trabajo. Por otro lado, el 26,3% de las personas
encuestadas, el cual representa los 15 trabajadores del total de encuestados mencionan que
casi siempre se aplican las técnicas de simulacion para ser contratados para ocupar el

puesto de trabajo.

En conclusion, la mayoria de los trabajadores encuestados respondieron que casi nunca se

apliquen las técnicas de simulacion para ser contratados para ocupar el puesto de trabajo.
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Tabla 31: Frecuencias de la dimension 4 - Pregunta 1

¢Ud. Cree que el examen médico prueba la capacidad fisica para aplicar al puesto de trabajo

en la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Nunca 1 18 18 18
Casi Nunca 10 17,5 17,5 19,3
A Veces 19 33,3 33,3 52,6
Casi Siempre 19 333 333 86,0
Siempre 8 14,0 14,0 100,0
Total 57 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V22
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Figura 28: Pregunta 1 de la dimensién 4 referida al examen medico

En la tabla 31 y figura 28, se puede apreciar que el 33.3% el cual representa a los 19

trabajadores encuestados, quienes sefialan que a veces creen que el examen médico prueba

la capacidad fisica para aplicar al puesto de trabajo. Por otro lado, el 33,3% de las personas

encuestadas, el cual representa los 19 trabajadores del total de encuestados mencionan que

casi siempre el examen médico prueba la capacidad fisica para aplicar al puesto de trabajo.

En conclusién la mayoria de los trabajadores encuestados respondieron que a veces el

examen médico prueba la capacidad fisica para aplicar al puesto de trabajo.
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Tabla 32: Frecuencias de la dimension 4 - Pregunta 2

¢Para Ud. ¢ La idoneidad fisica demostrada mediante el examen médico refleja la capacidad
intelectual del personal para el desempefio para el puesto de trabajo en la Direccion Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 5 838 8.8 88
Casi Nunca 1 193 193 28,1
A Veces 21 36,8 36,8 64,9
Casi Siempre 17 29,8 29,8 94,7
Siempre 3 5,3 53 100,0
Total 57 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V22
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Figura 29: Pregunta 2 de la dimension 4 referida al examen medico

En la tabla 32 y figura 29, se puede apreciar que el 38,8% el cual representa a los 21
trabajadores encuestados, quienes sefialan que a veces la idoneidad fisica demostrada
mediante el examen médico refleja la capacidad intelectual del personal para el desempefio
para el puesto de trabajo. Por otro lado el 29,8% de las personas encuestadas, el cual
representa el 17 trabajadores del total de encuestados mencionan que casi siempre la
idoneidad fisica demostrada mediante el examen médico refleja la capacidad intelectual del

personal para el desempefio para el puesto de trabajo.
En conclusion, la mayoria de los trabajadores encuestados respondieron que a veces La

idoneidad fisica demostrada mediante el examen médico refleja la capacidad intelectual del

personal para el desempefio para el puesto de trabajo.
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Tabla 33: Frecuencias de la dimension 4 - Pregunta 3

¢Ud. Cree que Se aplica el examen médico en la seleccion del personal en la Direccion Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélido Nunca 15 26.3 26.3 26,3
Casi Nunca 28 49,1 49,1 75,4
A Veces 6 10,5 10,5 86,0
Casi Siempre 5 8.8 8.8 047
Siempre 3 53 5,3 100,0
Total 57 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V22
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Figura 30: Pregunta 3 de la dimensién 4 referida al examen medico

En la tabla 33 y figura 30, se puede apreciar que el 49,1% el cual representa a los 28
trabajadores encuestados, quienes sefialan que casi nunca se cree que se aplique el
examen médico en la seleccion del personal I. Por otro lado, el 26,3% de las personas
encuestadas, el cual representa los 15 trabajadores del total de encuestados mencionan que

nunca se aplique el examen médico en la seleccion del personal.

En conclusién, la mayoria de los trabajadores encuestados respondieron nunca se aplique

Cree que Se aplica el examen médico en la seleccion del personal.
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Tabla 34: Frecuencias de la dimension 5 - Pregunta 1

¢,Cree Ud. Que se aplica la contratacion individual en el proceso de seleccion del personal en
la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 5 8.8 8.8 8.8
Casi Nunca 7 12,3 12,3 21,1
A Veces 20 35,1 35,1 56,1
Casi 24 42,1 42,1 98,2
Siempre
Siempre 1 1,8 1,8 100,0
Total
57 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V22
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Figura 31: Pregunta 1 de la dimension 5 referida a la contratacion y acogida

En latabla 34 y figura 31, se puede apreciar que el 42,1% el cual representa al 24 trabajadores
encuestados, quienes sefialan que casi siempre se aplica la contratacion individual en el
proceso de seleccion del personal. Por otro lado, el 35,1% de las personas encuestadas, el
cual representa los 20 trabajadores del total de encuestados mencionan que a veces se

aplica la contratacion individual en el proceso de seleccion del personal.

En conclusion, la mayoria de los trabajadores encuestados respondieron casi siempre se Que

se aplica la contratacion individual en el proceso de seleccién del personal.
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Tabla 35: Frecuencias de la dimension 5 - Pregunta 2

¢ Ud. considera que se apliquen la contratacion grupal en el proceso de seleccién del personal
en la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado

Valido Nunca 9 15,8 15,8 15,8

Casi Nunca 18 31,6 31,6 ar4

A Veces 21 36,8 36,8 84,2

Casi Siempre 8 14,0 14,0 98,2

Siempre 1 1,8 1,8 100,0

Total

57 100,0 100,0

Fuente: Datos recogidos de la encuesta procesados en el programa SPSS V22
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Figura 32: Pregunta 2 de la dimension 5 referida a la contratacion y acogida

En latabla 35y figura 32, se puede apreciar que el 38,8% el cual representa al 21 trabajadores
encuestados, quienes sefialan que a veces se apliquen la contratacion grupal en el proceso
de seleccion del personal en la Direccién Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka I. Por otro lado el 31,6% de las personas encuestadas, el cual representa el 18
trabajadores del total de encuestados mencionan que casi nunca se apliquen la contratacion
grupal en el proceso de seleccion del personal en la Direccién Sub Regional de Transportes

y Comunicaciones Chanka.

En conclusién la mayoria de los trabajadores encuestados respondieron a veces se apliquen
la contratacidn grupal en el proceso de seleccion del personal en la Direccion Sub Regional

de Transportes y Comunicaciones Chanka.
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CAPITULO V
DISCUSION

Examinado los resultados que se obtuvieron luego del procesamiento de los datos del
programa spss22 de la investigacion titulada: proceso de seleccion del personal en la
direccién sub regional de transportes y comunicaciones chanka Andahuaylas, Apurimac —
2018, a continuacion expone la comparacion a las bases tedricas y a los antecedentes
utilizados, que corroboran y justifican la investigacion, de acuerdo al problema, objetivos
planteados:

En relacién al objetivo general, el que hace referencia a describir Como se viene
dando el proceso de seleccién del personal en la Direccién Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka Andahuaylas, identificando las técnicas, fases de proceso de
seleccion en la direccidn sub regional de trasportes y comunicaciones chanka Andahuaylas,
los resultados del instrumento aplicado permitieron identificar dentro de las 5 fases del
proceso de seleccién del personal, encontrados en la literatura, los que se considera
conforme a la importancia, lo més importante en los éxitos de las instituciones destacandose

en orden de importancia:

- Descripcion del puesto
- Reclutamiento

- Seleccién

- Examen medico

- Contratacién y acogida

Estos resultados se sostienen en la investigacion de Anay Belén, quienes identificaron
12 fases de proceso de seleccion, entré los cuales se encuentran la descripcion del puesto,
reclutamiento, seleccién, examen médico y contratacién y acogida, los que segun los
resultados de la investigacion resultaron en primer lugar. Del mismo modo se sostiene la
investigacion de Chavez, Chiavenato, amando y Joaquin quienes también sostienen que las
técnicas de seleccion, contratacion y motivacion son fases indispensables para la ejecucion

del proceso de seleccion del personal.

Asi mismo se pudo identificar que las fases menos importantes para el proceso de
seleccién del personal, pero ademas tenemos la propuesta de Rodriguez (2006), considera
gue es un “procedimiento que tiene como finalidad de dotar a la organizacion de personal

adecuado, garantizando el desempefio correcto en el puesto”. (p. 47)
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A continuacion se presenta la discusion y el andlisis para cada uno de los objetivos

especificos planteados en la investigacion.

En cuanto a Describir como se viene dando la descripcién del puesto en la Direccién
Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka Andahuaylas, se pudo identificar
que el 94.7 % de los trabajadores encuestados respondieron que a veces se lleve a cabo la
descripcion del puesto, por lo que es mayor el porcentaje de la poblacion, realmente se puede
decir que la institucion no lleva acabo la descripcion del puesto ya que de ello depende la

calidad del personal que se requiere para el puesto.

En cuanto a Describir Como se viene dando el Reclutamiento en la Direccion Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka Andahuaylas, se pudo constatar que
el 84.25% de los encuestados respondieron que a veces se lleva el reclutamiento del personal
en la institucion, lo cual genera una preocupacién inmediata al investigador, de qué manera
realmente se esta empleando a los trabajadores para dicha institucién si cumplen o no con
los requisitos que requiere en puesto, esto se sostiene en Ana y belén (2008) quien sefiala,
“que se tiene que divulgar en el mercado las oportunidades que la organizacion “(p.47). Asi

dando conformidad a las leyes que constituyen el pais para con el trabajo.

En cuanto a Describir como se viene dando las técnicas de seleccion en la direccion
sub regional de transportes y comunicaciones chanka Andahuaylas, se pudo identificar que
el 77.1% de los encuestados consideran que estan a veces se aplica las técnicas de seleccion
adecuadamente, por lo general las instituciones aplican las técnicas de seleccion del personal
para captar a personas capases para el puesto deseado de esa manera se cumplira con los
requisitos que requiere el puesto, esto se sostiene en Chiavenato(2009) sostiene,” el paso
siguiente es elegir las técnicas de seleccion para conocer, comparar y escoger a los
candidatos adecuado”. (p. 147).de ese modo es importante tomar en cuenta las técnicas de

seleccién para el buen funcionamiento de la institucion.

En cuanto a Describir como se realiza el examen médico en la Direccion Sub Regional
de Transportes y Comunicaciones Chanka Andahuaylas, se pudo identificar que el 82.4%
de los encuestados consideran que casi nunca se lleva a cabo el examen médico al personal
gue ingrese al puesto de trabajo, de esa manera demostrar la idoneidad fisica con la cuenta
en postulante para su desempefio en el puesto, esto se sostiene en valencia( 2016) sostiene
” el examen médicos se deberan ejecutarse al final del proceso de seleccién de personal,
un historial médico completo y estudios médicos que sirven de base para estudiar al personal
que se integre a la empresa “.(p. 134). Lo cual demuestra que la instituciéon no aplica el

examen médico para la contratacion del personal.

80



En cuanto a Describir como se viene dando la contratacion y acogida en la Direccion
Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka Andahuaylas, se pudo identificar
gue el 80.4% de los encuestados consideran que a veces se realiza la contratacion y acogida
adecuada, esto varia dependiendo del tipo de la empresa, esto sostiene valencia (2016)
sostiene” la contratacién de personales otro asunto que no se puede dejar al azar cuando la
necesidad presiona. La contratacion debe responder a un procedimiento preparado con
tiempo suficiente y en que se especifica los requisitos legales necesarios. (p. 135). Lo que

indica que la institucién no da prioridad a cumplir con las necesidades de los trabajadores.
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CONCLUSIONES

Esta investigacion se convierte en un punto de partida, como referencia Teorico en el
cual se identifica las fases del proceso de seleccién que se deberia incorporar a la
direccion sub regional de transportes y comunicaciones chanka Andahuaylas,
permitiendo que la contratacion del personal sea mas eficiente, de esa manera optar
a incorporar el proceso de seleccion del personal para la contratacion de los
trabajadores que laboren en la institucion.

Referente a las caracteristicas genérales de los trabajadores de la direccion de
transportes y comunicaciones chanka Andahuaylas, son hombres y mujeres con una
diferencia numérica, en su mayoria el 71.93% son varones y el 28.1% son mujeres
gue vienen laborando en la institucién, como también el 70% tienen el nivel de

educacioén universitario y el 19% pertenecen a institutos tecnoldgicos.

Asi mismo se encontré de que el 71.93% de los trabajadores de la direccién sub
regional de transportes y comunicaciones chanka Andahuaylas los cuales
respondieron que a veces se aplique el proceso de seleccién del personal para
contratar al personal, mas bien el 19.30% respondieron que casi siempre, quiere decir
gue la mayor parte de los trabajadores respondieron que no estan informados o no

guieren responder que se lleven a cabo el proceso de seleccién adecuado.

En cuanto sobre si se realiza la descripcion del puesto para identificar las cualidades
gue requiere tener el postulante para el puesto de, los trabajadores que se
encuestaron el 94.7 % respondieron que a veces, es el porcentaje mas alto, lo cual
significa que no se esta tomando en cuenta las fases de los procesos para la seleccion

del personal y solo 5.3% responde que estan de casi siempre se aplique.

En cuanto al reclutamiento el resultado de la investigaciébn muestra que el 84.25%
consideran que a veces se lleva el reclutamiento del personal y el 15.3% en casi hunca

se apliquen. De tal manera que no se realiza el reclutamiento en la institucion.

En cuanto a las técnicas de seleccion, la investigaciéon demuestra que el 77.1% de los
encuestados consideran que a veces se aplica las técnicas de seleccion, més bien el

22.9% responde que nunca se aplica lo que demuestra que el porcentaje mayor
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responde que de vez en cuando se llevaria la técnica de seleccién establecidas por la

institucion.

En cuanto al examen médico, contratacién y acogida los resultados que demuestran
la investigacion demuestran que en el 80% que nho se esta aplicando debidamente las
fases del proceso de seleccion del personal para la contratacion de los trabajadores
para dicha institucion.
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RECOMENDACIONES

Es fundamental que el gobierno y entidades de competencia, haga un seguimiento
de la contratacion del personal, ya la direccibn sub regional de transportes y
comunicaciones chanka Andahuaylas es una entidad publica tienen toda la potestad
de intervenir, para que se cumpla con las estipulaciones que tiene las contrataciones

del estado.

En el primer resultado de la investigacion menciona que no se realiza la descripcion
del puesto, por lo cual se recomienda que se debe realizar la capacitacion a los
profesionales que estan a cargo del recurso humano para identificar los problemas
que tienen la institucion, de ese modo se efectuard el proceso de seleccién del
personal.

El resultado que se muestra se recomienda que se del proceso de reclutamiento, que
mejor manera que empleando las dos modalidades de reclutamiento como es el
interno y el externo de esa manera se amplia la opcion de encontrar al personal

idéneo para la organizacion.

En el resultado tercero se recomienda dar prioridad a la atencién del recurso humano,
ya que de ello depende el buen manejo y funcionamiento de la institucién, en caso
gue no se apligue de las técnicas de eleccién del personal se dara consecuencias a
largo plazo con los trabajadores, de que no puedan incorporar adecuadamente y

ocasionar conflictos entre otros.

En el resultado cuarto se recomienda tomar en consideracion la salud del personal,
ya que ellos dependen el buen desempefio del trabajador en la institucion, de esa

manera se evitaran problemas futuros tanto la organizacién como el trabajador.
En el quinto resultado se recomienda aplicar una contratacién eficiente ya que

beneficia a ambas partes, de tal manera que la acogida que se le brinde al personal

influira en la integracion y adaptacion al clima laboral con que cuenta la institucion.
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Anexo 1:Matriz de consistencia de la investigacion

TITULO: Proceso de Seleccion del Personal en la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka Andahuaylas — Apurimac, 2018.

PROBLEMA GENERAL:

¢ Como se viene dando el proceso de seleccion del personal

en la Direccion Sub Regional de Transportes vy

Comunicaciones Chanka Andahuaylas — Apurimac, 2018?
PROBLEMAS ESPECIFICOS:

¢Como se viene dando la descripcién del puesto en la
Direccidon Sub Regional de Transportes y Comunicaciones

Chanka Andahuaylas — Apurimac, 2018?

¢ Como se viene dando el reclutamiento en la Direccion Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka

Andahuaylas — Apurimac, 2018?

¢,Como se viene dando las técnicas seleccion en la
Direccidon Sub Regional de Transportes y Comunicaciones

Chanka Andahuaylas — Apurimac, 2018?

OBJETIVO GENERAL:

Describir Cémo se viene dando el proceso de
seleccion del personal en la Direccion Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka Andahuaylas — Apurimac, 2018.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Describir como se viene dando la descripcion

del puesto en la Direcciébn Sub Regional de

Transportes 'y Comunicaciones Chanka
Andahuaylas — Apurimac, 2018.
Describir Como se viene dando el

Reclutamiento en la Direccion Sub Regional de

Transportes y Comunicaciones Chanka

Andahuaylas — Apurimac, 2018.

Describir como se viene dando las técnicas de

seleccion en la direccion sub regional de

(Sampiere R. H))
Menciona que estas
hipotesis se utilizan
a veces en algunos
estudios, para
intentar predecir un
dato o valor en una
0 mas variables que
se van a medir y
observar, cabe
comentar que no en
todas las
investigaciones

descriptivas se
formulan hipétesis

(p. 104).

VARIABLES,
. DIMENSIONES
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS
No corresponde | VARIABLE I:

Proceso de Seleccion del

personal.

DIMENSIONES:

Descripcién del
puesto
Reclutamiento.
Seleccion
Examen medico
Contratacién y

acogida
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¢ Cémo se realiza la revisiébn médico en la Direccién Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka

Andahuaylas — Apurimac, 2018?

¢Colmo se viene dando la contratacién y acogida en la
Direccién Sub Regional de Transportes y Comunicaciones

Chanka Andahuaylas — Apurimac, 2018?

transportes 'y  comunicaciones  chanka

Andahuaylas — Apurimac, 2018.

Describir como se realiza el examen médico en
la Direccién Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka Andahuaylas —
Apurimac, 2018.

Describir cémo se viene dando la contratacion
y acogida en la Direccion Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka
Andahuaylas — Apurimac, 2018.

METODO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

METODO: Deductivo
ENFOQUE: Cuantitativo
TIPO: Investigacion Béasica
NIVEL: Descriptivo

DISENO: No Experimental : Transaccional - Descriptivo

POBLACION:

La poblacién considerada para este proyecto
de investigacién abarca a los trabajadores en la
Direccion Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka Andahuaylas, conun
total de 57 trabajadores.

MUESTRA:

La muestra es de 57 trabajadores.

TECNICAS: INSTRUMENTO:

Encuesta Cuestionario

TRATAMIENTO ESTADISTICO:
Programa Excel 2016

Programa estadistico informativo SPSS22
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacién de variables

TITULO: Proceso de Seleccién del Personal en la Direccion Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka Andahuaylas — Apurimac, 2018.

VARIABLE DE ESTUDIO

DIMENSIONES

INDICADORES

VARIABLE 1

Proceso de Selecciéon del Personal.

El proceso de seleccion del personal es
una secuencia de etapas, técnicas o
fases por las que deben pasar los
candidatos de esa manera se consigue
al candidato mas idéneo para que ocupe
el puesto de trabajo.

Dimension 1: Descripcién del Puesto

La descripciéon o el andlisis del puesto de trabajo permiten obtener
informacidn relativa a un puesto de trabajo y reflejarla formalmente un
documento o ficha.

1.1. Andlisis de puesto en el mercado

1.2. Técnica de incidentes criticos
1.3. Solicitud del personal

Dimension 2: Reclutamiento

Consiste en tratar de captar a los futuros candidatos al puesto vacante
por los medios de reclutamiento mas habituales.

2.1. Reclutamiento interno

2.2. Reclutamiento externo

Dimension 3: Seleccion.

Una vez que se tiene la informacién respecto a los puestos vacantes, el
paso siguiente es elegir las técnicas de seleccién adecuadas para
escoger a los candidatos adecuados.

3.1.Entrevista

3.2.Pruebas de conocimiento
3.3. Pruebas de psicoldgicas
3.4. Pruebas de personalidad
4.5, Técnicas de simulacién

Dimension 4: Examen Medico

Como acto previo a la contratacién, las empresas suelen a exigira los
futuros trabajadores al sometimiento a una examen o revision médica.
En dicha revisibn médica el trabajador al trabajador se le otorga la
calificacion de apto o no apto.

4.1. Idoneidad fisica

Dimension 5:Contratacion y Acogida

Una vez que el candidato a superado todas las fases del proceso de
seleccién la empresa procede a contratar al trabajador realizando todos
los trasmites necesarios, pero ademas conlleva la necesidad de la
exigencia en la empresa de un plan de acogida.

5.1.Contrato individual

5.2.Contrato grupal
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Anexo 3:Matriz de instrumento de recojo de datos

TITULO: Proceso de Seleccion del Personal en la Direccién Sub Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka Andahuaylas — Apurimac, 2018.

seleccion del personal en la Direccion Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka?

. ¢Usted considera que se toma en cuenta la

solicitud del personal para identificar las
necesidades del puesto en la Direccion Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka?

Variables Dimensiones Indicadores Peso % N° de Items E.V.
ltems
Variable 1 Dimension 1: 1.1.Analisis de puesto en el . ¢Considera Usted que se realiza el andlisis
L m,erc'ado o de puesto para identificar las dificultades y a
Descripcion | 1.2.Técnica de  incidentes _ . o
criticos si contratar al personal idéneo en la Direccién
del puesto . .
1.3. Solicitud del personal Sub  Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka?
0, . . ., .
20% 4 . ¢Considera usted que se aplica las técnicas
de incidentes criticos (anotaciones LN 1
sistematicas del jefe inmediato para 2' Cunpa( ) 5
identificar las necesidades del puesto) en la 3' Aa5| nuncg( )
Direccién Sub Regional de Transportes y 4' Cvepe_s (3) 4
Comunicaciones Chanka? 5' -as! S|emp5re( )
Proceso de . ¢Ud. considera factible que las técnicas de | ™ siempre  (5)
seleccion del incidentes criticas ayudaria mejorar la
personal
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Dimensién 2:

Reclutamiento

2.1. Reclutamiento interno

2.2. Reclutamiento externo

25%

. ¢Usted considera que se realiza el

reclutamiento interno adecuado en la
Direccién Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka?

. ¢uUd. Cree que seria mas factible dar

prioridad al reclutamiento interno en la
Direccion Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka?

. ¢Considera Ud. ¢Que se dé prioridad al

Reclutamiento interno ante el Reclutamiento
externo en la Direccibn Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka?

. ¢Para Ud. Se realizan el Reclutamiento

externo en la Direccibn Sub Regional de

Transportes y Comunicaciones Chanka?

. ¢Usted considera que el Reclutamiento

adecuado favorece positivamente a la
Direccion Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka?
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Dimensién 3:

Seleccién.

3.1. Entrevista

3.2.Pruebas de conocimiento
3.3. Pruebas de psicoldgicas
3.4. Pruebas de personalidad

4.5. Técnicas de simulacion

30%

10. ¢Ud. Esta de acuerdo que se realicen las
entrevistas de seleccién de personal para
ingresar a la Direcciébn Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka?

11. ¢ Ud. esta de acuerdo que los encargados de
la entrevista personal sean profesionales
capacitados en el éarea de recursos
humanos?

12.¢Usted <cree que las pruebas de
conocimiento se aplican para la seleccion de
personal debidamente en la Direccion Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka?

13.¢Ud. ¢Esta de acuerdo que todo personal
que se contrate debe pasar por las pruebas
psicoldgicas?

14. ¢ Ud. Esté de acuerdo que todo personal que
se contrate debe pasar por la pruebas de
personalidad para identificar si es apto o0 no
para laborar en la Direccion Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka?

15.¢,Ud. Cree que se aplican las técnicas de

simulacion para ser contratados para ocupar
el puesto de trabajo en la Direccion Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka?

Dimensién 4:

4.1. Idoneidad fisica

16. ¢ Ud. Cree que el examen médico prueba la
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Examen

medico

15%

17.

18.

capacidad fisica para aplicar al puesto de
trabajo en la Direccion Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka?
¢Para Ud. La idoneidad fisica demostrada
mediante el examen médico refleja la
capacidad intelectual del personal para el
desempefio para el puesto de trabajo en la
Direccién Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka?

cUd. Cree que Se aplica el examen médico
en la seleccién del personal en la Direccion
Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka?

Dimension 5:

Contratacion y

acogida

5.1.contrato individual

5.2. contrato grupal

10%

19.

¢Cree Ud. Que se aplica la contratacion
individual en el proceso de seleccion del
personal en la Direccion Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka?
cUd. considera que se apliquen la
contratacion grupal en el proceso de
seleccion del personal en la Direccion Sub
Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka?

100%
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Anexo 4:Ficha de validacion por criterio de jueces o experto

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

DATOS GENERALES:

Titulo del trabajo de investigacién:

“Proceso de Selecciéon del Personal en la Direccion Sub Regional de Transportes
y Comunicaciones Chanka Andahuaylas — Apurimac, 2018."

DATOS DEL EXPERTO:

Nombres y Apellidos .. g‘/”7“7 I‘:’f (qmq 7/70,(/

Grado Académico:.... Aansder., oo, Acmin isdracen
Fecha /2. /¢y l.20sp

OBSERVACIONES EN CUANTO A:
FORMA: (orlografsa coherencia, redaocvén)

ESTRUCTURA(refendo a la coherencia, dimension, indicadores e
items)

-~

CONTENIDO (referido a la presemacuon de Ios reactlvos al grupo
muestral)

Luego de observado el instrumento: procede m no procede ]
para su aplicacion,

Sello y Fsrma del Evaluador :
ONE 2 ot/ eris €
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacién:

“Proceso de Seleccién del Personal en la Direccidén Sub Regional de Transportes
y Comunicaciones Chanka Andahuaylas — Apurimac, 2018."

DATOS DEL EXPERTO:

Nombres y Apellidos;...&).\',"f). 3 ? m ‘Aéﬁ '”ﬁ, nh
Grado Académico: .. LA STRL £ GEIDA~. Yokl (A
Fechaf)..... 0%/ 1}

OBSERVACIONES EN CUANTO A:
FORMA: (ortografia, coherencia, redaccion)

ESTRUCTURA(refendo a la coherencia, dimensién, indicadores e
items)

CONTENIDO(refendo ala presentaclbndelos reactivos, al grupo
muestral)

Luego de observado el instrumento: procede no procede D
para su aplicacion,
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacion:

“Proceso de Seleccion del Personal en la Direccion Sub Regional de Transpories
y Comunicaciones Chanka Andahuaylas - Apurimac, 2018."

DATOS DEL EXPERTO:
Nombres y Apeliidos:, HavTy. Uilfndo Agreda (orna
Grado Académico: /‘f?]'jk’.’. n Adm.da lo Jdvcapor .

Fecha: /0 (. 09 [zo1§

OBSERVACIONES EN CUANTO A:
FORMA: (crtografia, coherencia, redaccién)

ESTRUCTURA(refendo a la coherencia, dimension, indicadores e
items)

CONTENIDO (referido @ la presentacion de los reactivos, al grupo
muestral)

Luego de observado el instrumento: procede no procede
para su aplicacion, m D

“Sello y Firma del Evaluador
DNI: [ 3/*t=¢x
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Anexo 5:Fotografias de la investigacion

Encuesta realizada al jefe de almacén de la direccion sub
regional de transportes y comunicaciones chanka
Andahuavlas.

s

Encuesta realizada al jefe de logistica de la direccion sub
regional de transportes y comunicaciones chanka
Andahuavlas.

Encuesta realizada al jefe de almacén de la direccién sub
regional de transportes y comunicaciones chanka
Andahuavlas.

Encuesta realizada al encargado de oficina de licencias de
la direccion sub regional de transportes y comunicaciones
chanka Andahuavlas.
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Encuesta realizada a secretaria de administracion de la
direccién sub regional de transportes y comunicaciones
chanka Andahuavlas.

Encuesta realizada al ingeniero encargado de oficina de
obras de la direccion sub regional de transportes y
comunicaciones chanka Andahuavlas.

Encuesta realizada al jefe de oficina de caminos de la
direccién sub regional de transportes y comunicaciones
chanka Andahuavlas.

Encuesta realizada a la jefa de recursos humanos de la
direccién sub regional de transportes y comunicaciones
chanka Andahuavlas.
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Anexo 6: Instrumento de recoleccion de datos

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EMPI|S
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIC

CUESTIONARIO

Estimado Sefior (a):

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion, dar su opinién sobre:

“PROCESO DE SELECCION DEL PERSONAL EN LA DIRECCION SUB REGIONAL DE
TRANSPORTES Y COMUNICACIONES CHANKA ANDAHUAYLAS — APURIMAC, 2018”, Por favor

no escriba su nombre, es anénimo y confidencial.

Responda las alternativas de respuesta segln corresponda. Marque con una X la

alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

I DATOS GENERALES:
1.1.Género:
a) Femenino () b) Masculino ( )
1.2.Edad :
a) Menos de 25 afios ()
b) De 26 a 35 arfios ()
c) De 36 a 45 afios ()
d) De 46 amés ()
1.3.Usted qué nivel de estudio ha alcanzado:
a. Primaria ()
b. Secundaria ()
c. Instituto tecnologico ()
d. Universidad ()

Para evaluar las variables, marcar con un “X” en el casillero de su preferencia del item
correspondiente, utilicela siguiente escala:

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

PROCESO DE SELECCION DEL PERSONAL.

N° ITEMS 1 2 3 4 5

Dimension: Descripcion del puesto

1 ¢Considera Usted que se realiza el andlisis de puesto

para identificar las dificultades y a si contratar al
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personal idoneo en la Direccion Sub Regional de

Transportes y Comunicaciones Chanka?

¢Considera usted que se aplica las técnicas de
incidentes criticos (anotaciones sistematicas del jefe
inmediato para identificar las necesidades del puesto)
en la Direccion Sub Regional de Transportes y

Comunicaciones Chanka?

¢Ud. considera factible que las técnicas de incidentes
criticas ayudaria mejorar la seleccion del personal en la
Direccion  Sub  Regional de Transportes vy

Comunicaciones Chanka?

¢ Usted considera que se toma en cuenta la solicitud del
personal para identificar las necesidades del puesto en
la Direccion Sub Regional de Transportes vy

Comunicaciones Chanka?

Dimension: Reclutamiento

¢ Usted considera que se realiza el reclutamiento interno
adecuado en la Direccion Sub Regional de Transportes

y Comunicaciones Chanka?

JUd. Cree que seria mas factible dar prioridad al
reclutamiento interno en la Direcciébn Sub Regional de

Transportes y Comunicaciones Chanka?

¢ Considera Ud. que se dé prioridad al Reclutamiento
interno ante el Reclutamiento externo en la Direccion
Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka?

¢, Para Ud. Se realizan el Reclutamiento externo en la
Direccion Sub  Regional de Transportes vy

Comunicaciones Chanka?
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¢Usted considera que el Reclutamiento adecuado
favorece positivamente a la Direccion Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka?

Dimensién: Seleccion.

10

¢ Ud. Esta de acuerdo que se realicen las entrevistas de
seleccidn de personal para ingresar a la Direccion Sub

Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka?

11

¢cUd. estd de acuerdo que los encargados de la
entrevista personal sean profesionales capacitados en

el area de recursos humanos?

12

¢Usted cree que las pruebas de conocimiento se
aplican para la seleccion de personal debidamente en
la Direccibn Sub Regional de Transportes vy

Comunicaciones Chanka?

13

¢ Ud. Esta de acuerdo que todo personal que se contrate
debe pasar por las pruebas psicologicas?

14

¢ Ud. Esta de acuerdo que todo personal que se contrate
debe pasar por la pruebas de personalidad para
identificar si es apto o no para laborar en la Direccién
Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka?

15

cUd. Cree que se aplican las técnicas de simulacién
para ser contratados para ocupar el puesto de trabajo
en la Direccion Sub Regional de Transportes y

Comunicaciones Chanka?

Dimensién: Examen medico

16

¢Ud. Cree que el examen médico prueba la capacidad
fisica para aplicar al puesto de trabajo en la Direccién
Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka?
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17

¢Para Ud. La idoneidad fisica demostrada mediante el
examen meédico refleja la capacidad intelectual del
personal para el desempefio para el puesto de trabajo
en la Direccion Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones Chanka?

18

cUd. Cree que Se aplica el examen médico en la
seleccion del personal en la Direccion Sub Regional de
Transportes y Comunicaciones Chanka?

Dimensién: Contratacion y acogida

19

¢ Cree Ud. Que se aplica la contratacion individual en el
proceso de seleccion del personal en la Direccion Sub

Regional de Transportes y Comunicaciones Chanka?

20

¢cUd. considera que se apliquen la contratacion grupal
en el proceso de seleccién del personal en la Direccién
Sub Regional de Transportes y Comunicaciones
Chanka?

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 7: Base de datos del cuestionario en el programa Excel 2016
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Anexo 8: Relacién de trabajadores de la Direccién Sub Regional de Transportes y
Comunicaciones chanka Andahuaylas — Apurimac, 2018

e

Ahe gl

DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES CHANKA

i DE g0 v ln Reconcilioddin Nacional

RELACION DEL PERSONAL DE LA DSR TC-CH-2018

S BT TIACOOR

N NOMBRES Y APELLIDOS CARGO N° DNI
1 | ANTONIO IBANEZ ESCALANTE | DIRECTOR DE LA DRTC-CH. 23989868
2 |PLACIDO GUTIERREZZEA | SUB DIRECTOR DE CAMINOS 31475813
3 | EDGAR DOMINGUEZRIVERA | PERSONAL NOMBRADO 31189536
4 | JORGE CONDOR CCORIMANYA | 5.D- DE CIRCUL. TERRESTRE 23909140
5| MARCELINO ROSALES TICONA | JEFE TESORERIA 31164327
6 | ABELIO ALFARO CHOCCETAY | SUB DIRECTOR DE TELECOMUNICACIONES | 31158577
7 | VICENTE AREVALO PALOMINO | PERSONAL NOMBRADO 31151645
8 |MARCELINO ROBLES QUISPE | RESPONSABLE DE ARCHIVO CENTRAL 31160306
CARLOTA GLADYZ LOA
9 | NAVARRO ASISTENTE DE 5. D. PLANIE. Y PPTO 0998558
JESUS ANICETO GUEVARA
10 | TICONA TOPOGRAFO 29400609
11 | RICHARD LIPA MELENDEZ INSPECTOR DE TRANSPORTES 31186757
12 |LUCY BAUTISTA AYESTA RESP. CARGA Y MERCANCIAS 31180784
13 | RUBEN SALAZAR CAVERO RESP, EDUCACION VIAL 31169616
14 | HUGO PALOMINO ALTAMIRANO | EVALUADOR DE MANEJO 40693250
15 | DEMETRIO SALAZAR ARENAS | JEFE DE EQUIPO DE MAQUINARIAS 31170339
16 | VICTOR ALCARRAZ ALARCON | INSPECTOR DE TRANSPORTES 31157173
17 | ELEAZAR BERROCAL HUARACA | JEFE DE INSPECTOR DE TRANSPORTES 28217002
FRANCISCO CCORISAPRA
18 |RINCON GUARDIANIA TURNO DIA-DSRTC-CH 31150820
19 | JOSE SALAZAR LOA CONDUCTOR DE CAMIONETA 31153557
20 | GUILLERMO CHACON AREVALO | GUARDIAN TALLER TURNO DIA 31149497
21 | BELISARIO MUNOZ TORREZ GUARDIAN TALLER TURNO NOCHE 31148633
22 | CEFERINO ANDRADA HUASCO  GUARDIAN CIRCUITO DE MANEJO 31125849
23 | EDGAR MUNOZ MONTES OPERADOR DE MAQUINARIA PESADA 41269282
24 | AMADEQ CORDOVA ZEVALLOS | OPERADOR DE MAQUINARIA PESADA 08338455
25 | REYNALDO ROJAS ESPINOZA | OPERADOR DE MAQUINARIA PESADA 31187255
26 |HECTOR A. FLORES MORENO | INSPECTOR DE TRANSPORTES 09961450
CONDUCTOR DE SUB DIRECCION DE CIRC,
27 | FELIX ORTIZ NOLASCO TERRESTRE 31121410
28 | DANIZELA DE LA CRUZ CALLE | ASISTENTE DE EDUCACION VIAL 43593274
29 |SERGIO MARUICO SOTAYA CONTADOR 31168717
30 | DIANA OROSCO RODRIGUEZ | JEFE DE PERSONAL 31189355
31 | RAMIRO ANDIA CAMPOS OPERADOR DE MAQUINARIA PESADA 31171366
32 | ERASMO HANCCO CONDORI | OPERADOR DE MAQUINARIA PESADA 24705517
33 | EPIFANIO SARABIA MAYHUA | ASESOR LEGAL-DSRTC-CH 23974298
34 | DANIEL J. HURTADO CORDOVA | SUB DIRECTOR DE PLANIF, PPTO 46147619
35 | DEMETRIO OSCCO CCARHUAS | 5.0. ADMINISTRACION 31036938
36 | GERADO FUENTES HURTADO | JEFE DE ABASTECIMIENTOS 31170962
JR. MAZURACCRA S/IN- TALAVERA-APURIMAC-PERU TELEFONO: 083424038
. FACEBOOK: Transportes y Comuni Chanka

107



W

DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES CHANKA

“Ano del Ditlogo y 1a Recongiliacion Nacional

37 | CEFERINO CCANA CONDORI | JEFE DE LICENCIAS 41540275
38 | SILVIA RAMOS DURAND SECRETARIA GENERAL DE DIRECCION 40980917
39 | YUBER GOMEZ MOSCOSO JEFE DE ADQUISICIONES 47121527
40 _| MANUEL DE LA CRUZ NAVEROS | ASISTENTE DE ADMINISTRACION DE RR.HH. |42155117
41 | VICTOR ZURIGA ROMAN GUARDIAN CIRCUITO DE MANEJO 31151788
42 | ALEJANDRO ROJAS CHIPANA | GUARDIAN LOCAL DE LA DSRTC-CH 43222583
MARCELINO CARRION
43 | ORIHUELA GUARDIAN LOCAL DE LA DSRTC-CH 31171822
44 | LILANA LLAMOZA MOLERO | EVALUADOR DE CONOCIMIENTO 41717730
45 _|JULIO ALVAREZ QUISPE EVALUADOR DE MANEJO 42740728
46 _|JULIA QUISPE GUIZADO ASISTENTE ADMINISTRATIVO CAMINOS | 46874576
47 | HERUNDA CASTILLO HUAMAN | ATENCION VENTANILLA 47012095
48 |SILVIAE. ALARCON PEREZ | JEFE DE ALMACEN DE DSRTC-CH 06557608
49 | CARMEN B. ALARCON AYVAR | PERSONAL DE LIMPIEZA 41115533
AQUILINO FRANCISCO TORRES
50 |MENDEZ PERSONAL DE ENLACE CHINCHEROS 31490415
51 | GLORIA SOTO $OTO IMAGEN INSTITUCIONAL 40950953
52| JORGE W. ALARCON PEREZ | TECNICO EN TELECOMINICACIONES 40309302
53 | ELMER QUISPE QUISPE ESTUDIO DE SUELOS 45180152
LUIS EDMUNDO OSORIO
54 | ESPINOZA INSPECTOR DE TRANSPORTES 47110941
55 | TANIA GUTIERREZ MENDOZA | ATENCION VENTANILLA 47910810
56_|ROMEL R, VIVANCO HERRERA | INSPECTOR DE TRANSPORTES 31174120
TEODOSIO TABOADA
57 |PALOMINO ESTUDIO DE PROYECTOS 28200992

JR. MAZURACCRA SIN- TALAVERA-APURIMAC-PERU TELEFONO: 083424008
waw transgorteschanka gob pe FACEBOOK: Transpertes y Comunicacianes Ghanka
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Anexo 9: Organigrama de Ministerio de Transportes y Comunicaciones
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