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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la seleccion de personal
y el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de San Agustin
de Cajas, Huancayo — 2022 para lo cual se utiliz6 una metodologia cuantitativa, de
enfoque no experimental — transversal, correlacional y descriptiva. La técnica usada fue
la encuesta y el instrumento el cuestionario. La poblacion estuvo conformada por 55
trabajadores que laboran en la Municipalidad Distrital de San Agustin de Cajas y la
muestra por 49 trabajadores. Se encontré6 como resultado que la seleccién de personal
y el desempefio laboral estan correlacionados de forma positiva con un Rho de Pearson
de 0.834. A su vez, se encontr6 que la seleccion de personal si se relaciona con el
desempeiio laboral al 5% de significancia, ya que la prueba Chi-Cuadrado arroja un valor
de 0.000.

Palabras clave: Seleccion, desempefio, personal



ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between the selection of
personnel and the work performance of workers in the District Municipality of San Agustin
de Cajas, Huancayo - 2022, for which a quantitative methodology was used, with a non-
experimental approach - cross-sectional, correlational. and descriptive. The technique
used was the survey and the instrument the questionnaire. The population was made up
of 55 workers who work in the District Municipality of San Agustin de Cajas and the
sample was made up of 49 workers. It was found as a result that personnel selection and
job performance are positively correlated with a Pearson's Rho of 0.834. In turn, it was
found that the selection of personnel is related to job performance at 5% significance

since the Chi-square test yields a value of 0.000.

Keywords: Selection, performance, personnel
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INTRODUCCION

En la actualidad, a nivel global se ha determinado en las organizaciones que el
recurso humano es fundamental para el cumplimiento de los objetivos empresariales o
institucionales, determinando a las personas que toman el papel de trabajadores o
colaboradores de la organizacion como el talento humano, el cual tiene que ser
administrado con criterios que estén relacionados a la satisfaccion de los trabajadores

de modo que se logre un mejor desemperio a favor de la organizacion.

A nivel mundial, segun un estudio realizado en Pakistan, Hassan et al. (2020)
notaron que el proceso de contratacion en este pais asiatico es tan riguroso como en
una nacion occidental; la minuciosidad en la recopilacion de datos de los candidatos, las
entrevistas y otros aspectos subrayan la relevancia de la seleccion de personal para el
éxito de las organizaciones (p.10). De esta manera identifica que, el buen desempefio se
puede cultivar desde la seleccién del personal, tomando criterios precisos del tipo de

trabajador que se quiere contratar.

De modo similar Melao y Reis (2020) afirmaron que la busqueda del talento
humano es muy importante para las organizaciones, por la cual plantean que
actualmente las redes sociales son mejores medios para poder contactar profesionales
de primer nivel para cumplir objetivos empresariales, sin embargo, se han notado
deficiencias en cuanto a seleccion de personal en diversos paises, ya que no evaltan a
los participantes de forma rigurosa (p.10). De igual forma Vyacheslac y Alexey (2020)

sefialaron que, en la actualidad, para la seleccién se deben de usar métodos modernos
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en la contratacion de personal, caso de métodos virtuales para obtener un personal
calificado en un momento determinado, por eso debe de darse la importancia del caso
para contratar personal, dicho factor influencia en una buena seleccion de personal,
motivo por el cual hay deficiencias a la hora de contratar personal, ya que en muchos
paises no se utilizan métodos modernos (p.1). Desde su perspectiva Bashir et al. (2020)
mencionan que el desemperio laboral debe relacionarse con la motivacioén, por ende, es
importante que el colaborador rinda con eficiencia en su entorno laboral; y para ello se
debe de realizar una seleccion de personal eficiente viendo que esto repercute en el
desempeifio de los trabajadores (p.1). Ademas, Davidescu et al. (2020) mencionaron que
en toda organizacion el desempefio de los trabajadores se encuentra relacionado con
satisfaccion, el trabajo flexible y su compromiso (p.2). Asimismo, Choon et al. (2020)
consideraron en su investigacion la importancia del desempefio laboral de un trabajador,
teniendo en cuenta los factores que lo influyen como la motivacion y capacitacion en sus

compromisos laborales (p.290).

A nivel internacional, en un caso analizado en Ecuador se ha determinado que la
evaluacioén del personal antes de ser contratado tendria que ser complementado con un
sistema de capacitacion de personal, ya que el desempefio se construye en base a la
motivacion de los funcionarios de una entidad publica, a diferencia de las empresas que
brindan otros tipos de beneficios cuando se tiene mejoras en el desempefio, en el sector
publico esto no sucede, mas bien la constantes capacitaciones y beneficios que seran
establecidos durante la seleccién de personas son los que se deben cumplir a medida

gue el desempefio de los colaboradores mejore en una entidad, o en este caso los que
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forman parte de un municipio, situacion que no es tomada con la relevancia que requiere

en gran parte de los municipios de Ecuador (Estupifian, 2021).

Por otra parte, en cuanto al estado peruano, en cumplimiento al principio de
separacion de poderes, esta conformado por el Poder Ejecutivo, Poder Legislativo y
Judicial. Asimismo, en el marco de la descentralizacion y Estado unitario, el gobierno
esta organizado en tres niveles, y que son el nivel nacional, nivel regional y nivel local.
Este ultimo, cuenta como ambito de gobierno a las provincias, distritos y centros
poblados a cargo de las municipalidades distritales, provinciales y de centros poblados

(Plataforma Digital Unica del Estado Peruano [GOB.PE], 2024).

El actual estudio, se realizé en la Municipalidad Distrital de San Agustin de Cajas,
gue es uno de los principales municipios de Huancayo; al tener uno de los mas
importantes procesos de seleccién de personal mediante criterios establecidos por los
distintos regimenes laborales, en donde en los Ultimos afios se ha presentado una
busqueda constante de mejorar el desempefio de los trabajadores a fin de brindar de
mejor manera la entrega de servicios y obras a la poblacion, situacién que no se viene
dando; tomando como posible deficiencia los procesos administrativos, la mala atencion
de sus trabajadores, la deficiente entrega de documentos y demoras en tramites, entre
otros; donde segun sefialaron los usuarios se tuvo un deficiente desempefio de los
trabajadores, ya que la seleccion del personal estuvo jugando un papel relevante en la

generacion de problemas.

Asimismo, actualmente, en el sector publico, coexisten varios regimenes laborales

en una misma entidad. Ello supone la consideracion y aplicacion de diferentes normas
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en la regulacion de los derechos laborales, obligaciones y deberes de los servidores

publicos (Autoridad Nacional de Servicio Civil [SERVIR], 2023).

En concordancia a la informacién expuesta por la Autoridad Nacional del Servicio
Civil (Servir), actualmente, en el sector publico, coexisten 15 regimenes laborales, entre
generales y especiales. En consecuencia, el sistema administrativo de gestion de
recursos humanos comprendera a los tres regimenes laborales generales: 1. carrera
administrativa (Decreto Legislativo 276), 2. actividad privada (TUO del Decreto
Legislativo 728), 3. contratacion administrativa de servicios (Decreto Legislativo 1057).
Asi como también, las carreras especiales del: 1. profesorado, 2. magisterio, 3.
profesionales de la salud, 4. asistenciales de la salud y 5. docentes universitarios.

(SERVIR, 2023).

La Municipalidad Distrital de San Agustin de Cajas, para el 2022, conté con 55
servidores civiles en su totalidad, distribuidos por régimen laboral de acuerdo al siguiente
detalle: el régimen laboral D.L. 276 cuenta con 17 servidores, el régimen D.L. 728 tiene
10 servidores, el D.L. 1057 tiene a 20 servidores, el régimen de Ley 30657 (alcalde)
cuenta con 1 servidor y el régimen por locacién de servicios cuenta con 7 servidores,

sumando en total 55 servidores.

Mediante la Ley 28175, en el 2004, se promulgo la Ley Marco del Empleo Publico,
mediante el cual se dispuso los lineamientos generales para promover, consolidad y
mantener una administracion publica moderna, jerarquica y descentralizada. Asimismo,
dicha ley expone que el ingreso al sector publico se realiza necesariamente mediante

concurso publico y abierto (Morales, 2021).
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Por otro lado, el 2013, se promulgé la Ley 30057 (Ley del Servicio Civil),
posteriormente se emitié su reglamento general mediante Decreto Supremo 040-2014-
PCM, a través del cual se dispone establecer un régimen laboral Unico que comprenda
a las personas que presenten servicios al Estado. En ese marco, se dispuso el transito
de las entidades publicas al nuevo régimen del servicio civil, por lo que SERVIR emitio

los lineamientos correspondientes para su cumplimiento (Morales, 2021).

Sin embargo, a la fecha, solo han conseguido finalizar la fase de transito hacia el

servicio civil, alrededor de 15 entidades de las 3000 entidades publicas (Alcala, 2023)

Asimismo, la Municipalidad Distrital de San Agustin de Cajas forma parte de las
entidades que no han transitado al nuevo régimen, en ese sentido, los procesos de
seleccién de personal bajo el régimen laboral CAS que realizé la Municipalidad, se
ejecutaron al amparo del Decreto Supremo 065-2011-PCM, quien dispone, entre otras
medidas, las etapas para el procedimiento de contratacién de personal: preparatoria,
convocatoria, seleccion, suscripcion del contrato y registro del contrato. Por lo tanto, la
norma para la gestion de los procesos de seleccion en el régimen SERVIR, aprobado
mediante RPE 081-2021-SERVIR-PE, no resulta aplicable a la Municipalidad Distrital de

San Agustin de Cajas.

De lo expuesto, la norma aplicable antes mencionada, expresa que la etapa de
seleccion comprende obligatoriamente la evaluacion curricular y entrevista, resultando
opcional la aplicacion de la evaluacion psicologica, evaluacion técnica y evaluacion de
competencias especificas. La municipalidad, en sus procesos de seleccion CAS, solo

aplica la evaluacion curricular y entrevista.
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Por otro lado, SERVIR aprobo mediante RPE 065-2020-SERVIR-PE, la Guia para
la virtualizacion de concursos publicos del D.L. 1057 — CAS, sin embargo, la
Municipalidad realiza sus procesos de seleccion de personal en modalidad presencial en

todas sus etapas.

Del mismo modo, mediante Resolucion de Presidencia Ejecutiva 068-2020-
SERVIR-PE, se aprob0é la Directiva del Subsistema de Gestion del Rendimiento, y que
comprende la evaluacién del desempefio, cuyo fin es identificar el aporte y contribucién
de cada servidor al cumplimiento de los objetivos institucionales, a efectos de promover
el compromiso, mejora constante y el buen rendimiento. Para su ejecucién, la Directiva
establece tres etapas, siendo las de planificacion, seguimiento y evaluacion (Morales,
2021). Al respecto, la primera disposicion complementaria transitoria de la Directiva,
establece respecto a la progresividad de la implementacién, la obligaciéon de la
Municipalidad Distrital de San Agustin de Cajas de implementar el Subsistema de

Gestion del Rendimiento, a partir del 2023 en adelante (Morales, 2021).

En referencia a la Gestibn de la Capacitacién, mediante Resolucién de
Presidencia Ejecutiva 141-2016-SERVIR-PE, se aprobd las Normas para la Gestion del
Proceso de Capacitacion en las Entidades Publicas, que regula la elaboracion del Plan
de Desarrollo de Personas — PDP, instrumento de gestion que contiene las
capacitaciones aprobadas a ejecutarse en cada periodo dentro de cada Entidad.
Actualmente, la Municipalidad Distrital de San Agustin de Cajas elabora, planifica y
ejecuta su PDP cada afo, disponiendo de presupuesto asignado para la realizacion de

las capacitaciones aprobadas (Flores, 2022).
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Respecto a la contratacion de personal bajo locacion de servicios, su relacion
juridica se ampara a las disposiciones del Cédigo Civil y normas complementarias. La
caracteristica principal que presentan las personas contratadas bajo esta modalidad, es
gue no se encuentran bajo una subordinacion del Estado, dado que no cuentan con un
vinculo laboral sino resulta un vinculo civil, por ello prestan el servicio de forma

independiente y autonoma (Flores, 2022).

Para este tipo de contratacion, no existe un procedimiento de seleccion ni filtros
obligatorios que permita seleccionar a los candidatos idoneos, todo lo contrario, resulta
en muchos casos una contratacion directa hacia personas conocidas de los funcionarios,
generando un incumplimiento del perfil necesario requerido para satisfacer las
actividades motivo de la contrataciéon (Municipalidad Distrital de Chavin de Huantar

[MDCHH], 2023).

Resulta de mucha importancia mencionar que, mediante Decreto Supremo 043-
2004-PCM, se aprueba los lineamientos para la elaboracion del CAP (Cuadro de
Asignacion de Personal), documento de gestion institucional que lista los cargos
definidos y aprobados en la Entidad, necesarios para su correcto funcionamiento, para

un periodo de tiempo determinado y en base a su estructura organica (MDCHH, 2023).

Mediante Resolucion de Presidencia Ejecutiva 313-2017-SERVIR/PE, se aprueba
Guia metodolégica para el disefio de perfiles de puestos para entidades publicas
aplicable a regimenes distintos a la Ley SERVIR. Sin embargo, los servidores civiles
responsables de la elaboracion de estos instrumentos de gestion descritos, no cuentan

con la capacidad técnica necesaria y el conocimiento metodologico apropiado, por lo que
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el CAP vy los perfiles de puestos no son elaborados acorde a las necesidades reales de
la municipalidad para la prestacion de servicios a la ciudadania, generando un impacto

negativo en los procesos de seleccion de personal y la seleccion del personal idéneo.

Asimismo, se not6 que los lideres suelen orientar al personal de su confianza,
aungque no siempre estén debidamente calificados para el cargo, lo que resulta en un
rendimiento deficiente. Por lo tanto, la presente investigacion busca poder determinar
cudl es la relacién que estarian teniendo estos procesos aplicados en la seleccion de
personal sobre el desempefio de los trabajadores, mediante el andlisis de criterios

utilizados en la seleccién del personal y la normativa correspondiente.

Para ello se determin6 como problema general de investigacion: ¢ Cudl es la
relacion entre la seleccion de personal y el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de San Agustin de Cajas, Huancayo — 20227, y como problemas
especificos los siguientes, de acuerdo a las dimensiones determinadas: ¢Cual es la
relacion entre las bases de seleccion de personal y el desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Distrital de San Agustin de Cajas, Huancayo — 20227,
¢cual es la relacion entre los mapas de las competencias del servicio y el desempefio
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de San Agustin de Cajas,
Huancayo — 20227 y ¢.cual es la relacion entre las Técnicas de seleccion y el desempefio
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de San Agustin de Cajas,

Huancayo — 20227

Ante ello, se plantearon objetivos, los cuales sirven para determinar las respuestas

a las interrogantes, tanto general como especificos, estos son los siguientes, en el mismo
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orden, por lo que el objetivo general fue: Determinar la relacion entre la seleccion de
personal y el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de San
Agustin de Cajas, Huancayo — 2022. Los objetivos especificos fueron: Determinar cual
es la relacion entre las bases de seleccion de personal y el desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Distrital de San Agustin de Cajas, Huancayo — 2022,
investigar cual es la relacion de los mapas de las competencias del servicio y el
desempeiio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de San Agustin de
Cajas, Huancayo — 2022 y analizar cudl es la relacién entre las Técnicas de seleccion y
el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de San Agustin de

Cajas, Huancayo — 2022.

En torno a la justificacion tedrica, la investigacion partio desde la necesidad de la
Municipalidad Distrital de San Agustin de Cajas, Huancayo de optimizar los
procedimientos de seleccion de personal con el objetivo de mejorar el rendimiento laboral
en la organizacion. En consecuencia, los hallazgos adquiridos pueden ser aplicados por
otras entidades municipales a nivel nacional para abordar cuestiones relativas a la
seleccion de personal y su vinculacion con el desempefio laboral. Este estudio se

fundamento en diversas teorias, incluyendo la de Chiavenato.

En torno a la justificacion social, la investigacion se hizo necesaria en la
municipalidad Distrital de San Agustin de Cajas en Huancayo a causa de poder incentivar
un mayor desempefio de los trabajadores en dicha municipalidad, en beneficios de la
poblacién. Para dicho proposito, se busco la relacion que logra tener la seleccion de

personal con el desempefio de los trabajadores, donde una vez concluida la investigacion
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se pudo beneficiar en un primer momento al desarrollo del desempefio de los
trabajadores desde un enfoque de su seleccion, y estos fueron de beneficio para la

poblacién local como usuarios de las entidades.

En cuanto a la justificacibn metodoldgica, con el fin de alcanzar los objetivos
establecidos, se llevd a cabo una encuesta, la cual constituye una de las técnicas
utilizadas en investigaciones cuantitativas. El instrumento empleado fue el cuestionario,
mediante el cual se procedio a recopilar datos que fueron posteriormente analizados de

manera estadistica, demostrando ser Gtil también para otras investigaciones.

La realizacion adecuada de los procesos de seleccidén beneficié en el desempefio
laboral. Asimismo, la investigacion posibilit6 comprender la conexion entre la variable de
seleccidn de personal y el desempefio laboral, proporcionando informacion valiosa para
la entidad. La entidad cree pertinente conocer el comportamiento de estas variables en
la institucion dado que, si se encuentra una correlacion positiva entre ambos factores, el
municipio podria invertir mas recursos en la formacion y capacitacion de su personal para
mejorar su desempenfio laboral y la calidad de los servicios publicos que se prestan.
Asimismo, es preciso informar que el investigador posee contactos para poder acceder
a la investigacion de la poblacién y muestra en la Municipalidad. Esto pudo incluir datos
sobre la plantilla de trabajadores, sus funciones y responsabilidades, sus condiciones
laborales, y otros aspectos relevantes para el estudio. Lo mencionado con anterioridad
pudo ayudar a enfocar la investigacion en los aspectos mas relevantes para la

municipalidad y asegurar que los resultados sean Uutiles y relevantes para los
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responsables de la toma de decisiones. En tal sentido, por lo expuesto, la presente

investigacion resulta viable.

Asimismo, para poder estudiar el tema escogido se procedié a dividirlo en cinco
capitulos. En el primer capitulo se hablé sobre los antecedentes y marco tedrico de
estudio, en el capitulo dos se resaltan las hipétesis y las variables, en el tercer capitulo
se hablé acerca de la metodologia utilizada, en el cuarto capitulo se sefalan los
resultados descriptivos e inferenciales y en el quinto capitulo se comparan los resultados
con los de otros autores mediante la discusion de resultados. Posteriormente, se resaltan

las conclusiones obtenidas, las recomendaciones y los anexos.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes de lainvestigacion

En referencia a las investigaciones internacionales contamos con Leén (2020),
qguien desarrollé una investigacion titulada “El proceso de seleccion y su efecto en el
desempeiio laboral en el personal de las microfinancieras de la ciudad de
Quetzaltenango”, tuvo como objetivo primordial poder establecer la relacién entre el
proceso de seleccion y su efecto en el desempefio laboral en los trabajadores que
pertenecen a las microfinancieras de la ciudad de Quetzaltenango. La investigacion
adopt6 un enfoque cuantitativo con disefio no experimental y un alcance correlacional.
La muestra consistio en 80 trabajadores, y los resultados indican que el 83% de los
coordinadores y administradores consideran que la evaluacion de los trabajadores busca
verificar la efectividad y eficiencia del proceso de seleccién, mientras que el 60% opina
gue también sirve para ubicar a los trabajadores en roles adecuados (Rho de Spearman
= 0,438). Se llegd a la conclusién por parte del autor que las microfinancieras de
Quetzaltenango emplean con frecuencia los procesos de seleccion de personal de

manera adecuada, pero sefialé deficiencias en el uso de las técnicas apropiadas.

Segun Olivo (2020), en su estudio titulado “La seleccién de personal y el
desempeiio laboral en las cooperativas de transporte provincial del Cantén Bafios de
Agua Santa”, detallando que su obijetivo primordial fue verificar el proceso de seleccién
de personal y su incidencia en el desempeiio laboral del personal de atencion al cliente
de las cooperativas del sector transporte del Canton Bafios de Agua Santa. La

metodologia empleada fue de naturaleza aplicada, con un enfoque cuantitativo de nivel
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descriptivo-correlacional. Para ello, se seleccion6 una poblacion de 230 trabajadores, de
los cuales se encuesto a una muestra de 115. Los resultados revelaron una correlacion
entre ambas variables, lo que facilita la toma de decisiones empresariales para lograr los
objetivos (0,630). En este contexto, se concluyd que es esencial contar con un proceso

de seleccién y perfiles que se ajusten a las necesidades del negocio.

Por su parte Solis (2020), en su investigacion titulada “El reclutamiento y seleccién
de personal y el desempefio laboral del personal administrativo de las Universidades
Publicas del Ecuador”, contd con un objetivo primordial el poder determinar como incide
el reclutamiento en la seleccién de personal y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de las universidades. La metodologia adoptada fue cuantitativa y de
correlacion, donde se encuesto a los 328 colaboradores de la poblacion. Los resultados
indicaron una correlacion baja con un coeficiente -0,314. En concusién, el personal
administrativo obtuvo calificaciones excelentes en un 17%, muy buenas en un 30%, y

satisfactorias en un 36%, lo que suma un 86% de empleados en un nivel aceptable.

De acuerdo a Medina (2017), desarroll6 un estudio titulado “La seleccion de
personal y el desempefio laboral en los colaboradores de la Empresa LO&LO”, tuvo como
objetivo poder investigar si la seleccion de personal incide en el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa. La metodologia empleada combiné enfoques
cuantitativos y cualitativos, adoptando un nivel exploratorio, descriptivo y correlacional.
La poblacion de estudio incluyo a 50 colaboradores, quienes fueron objeto de encuestas.
Los resultados revelaron que un 66% de los encuestados, es decir, 33 trabajadores, se

sienten insatisfechos con la asignacion de sus roles laborales, mientras que el 34%,
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representado por 17 trabajadores, que no se hace presente. La hipotesis fue respaldada
por el Chi Cuadrado con una correlaciéon de 0,78. Se concluyoé que una seleccion de
personal adecuada tiene un impacto significativo en los niveles de desempefio laboral,
enfatizando la necesidad de capacitacion para cumplir con las responsabilidades

inherentes a los puestos de trabajo.

También Contreras y Parra (2017), en su investigacion titulada “Analisis y rediseno
del proceso de seleccion de personal de la empresa Diviconstru”, plantearon como
objetivo general analizar y redisefiar el proceso de seleccion de personal de la compafia
DIVICONSTRU S.A. La metodologia empleada abordé un enfoque combinado de
cuantitativo y cualitativo, con un nivel correlacional y una poblacion de 138 empleados
de la empresa. Los resultados indican que el 30% de los trabajadores fueron contratados
directamente por el gerente general, el 57% por el jefe de obra y el 13% afirmé que fueron
contratados por la secretaria de gerencia. Utilizando estadisticas descriptivas a través de
Microsoft Excel, se corrobor6 la hipétesis planteada. Como conclusion, el investigador
sugiere que la implementacion de un departamento de recursos humanos puede mejorar

la calidad en la seleccion del personal idoneo.

Respecto a las investigaciones a nivel nacional, Montalvan (2019), desarrollo una
tesis titulada “Seleccion del personal y su influencia en el desempefio laboral en la
municipalidad distrital de Manantay, 2019”, se planteo como objetivo, determinar la
influencia de la seleccion del personal en el desempefio laboral en la municipalidad
Distrital de Manantay, afio 2019. La metodologia usada es del tipo aplicativa, de nivel

descriptivo y de disefio correlacional. El instrumento utilizado es el cuestionario y la
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técnica fue la encuesta, contando con una poblacion total del 131 trabajadores y la
muestra fue de 113 trabajadores. Entre sus resultados evidencia que la seleccion del
personal dio como resultado que el 46.90% de los encuestados opinan Regular, el 33%
indican bueno y el 19% opinan malo. Ademas de ello, la variable desempefio laboral, el
43% de los encuestados opinan regular, el 38% indican bueno, 17% sefialan malo.
Finalmente, llegando a la conclusion que existe relacion alta de 0.853 de acuerdo a la
prueba no paramétrica de Rho de Spearman entre la seleccién del personal y el

desempeifio laboral en la Municipalidad Distrital de Manantay.

Para Benites (2022), en su tesis titulada “Percepcion del proceso de seleccion y
su relacion en el desempefio laboral de los trabajadores del area de administracion
financiera de la municipalidad distrital de Huanchaco, 2021”, esta investigacion tuvo
como objetivo, determinar la relacién existente entre proceso de seleccion y el
desempefio laboral. La metodologia usada fue la del enfoque cuantitativo del tipo
aplicada, con disefio no experimental y alcance correlacional y de corte transversal. La
técnica utilizada fue la encuesta y su instrumento fue el cuestionario. la muestra y
poblacion un total de 30 trabajadores de la municipalidad. Entre sus resultados evidencia
gue el 56.67% de los encuestados dicen que el proceso es adecuado, el 30% mencionan
gue es regular y el 13.13% lo consideran inadecuado. Finalmente, concluye que existe
relacion estadistica significativa entre el proceso de seleccion y desempeiio laboral con
un coeficiente de correlacion de 0.500, de los trabajadores de administracion financiera

de la municipalidad distrital de Huanchaco 2021.
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Garay y Alejandro (2021) su tesis lleva como titulo “Seleccién de persona y el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos por contratacion administrativa
de servicios (CAS) en la municipalidad distrital de Amarilis — Huanuco 2018, tuvo como
objetivo, determinar la relacion entre la seleccion de personal y el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos CAS de la municipalidad distrital de Amaris, 2018. La
metodologia usada tuvo como enfoque cuantitativo de alcance descriptivo correlacional.
Su poblacion estuvo conformada por 98 trabajadores y 6336 ciudadanos, para la muestra
se tomo 25 trabajadores y 120 usuarios. La técnica utilizada fue la encuesta y su
instrumento fue el cuestionario. entre sus resultados evidencia que el 40% califican de
indiferente el proceso de convocatoria para la seleccion de personal bajo la modalidad
CAS, el 24% califica de bueno y el 20% califica de excelente, considerando como
indiferente al proceso CAS, ya que no cumple con todas las expectativas de los
postulantes. Finalmente, concluye que la relacidon entre la seleccion de personal y el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos CAS de la municipalidad distrital
de Amiris, esta relacionada directamente proporcional con una intensidad de 0.861 segun

el indice de Pearson con un nivel de significancia de 0.002.

Sanchez (2020), su tesis lleva como titulo “Proceso de seleccion de personal y su
relacion con el desempefio laboral del area administrativa en una municipalidad distrital
de Lima — 2020”. Se planteo como objetivo, determinar la relacién existente entre el
proceso de seleccion de personal y el desempefio laboral del area administrativa en una
municipalidad distrital de Lima en el 2020. La metodologia utilizada es del enfoque

cuantitativo de disefio no experimental y tipo descriptivo correlacional, tomando una
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poblacién y muestra total de 46 trabajadores de la municipalidad. La técnica empleada
fue la encuesta y su instrumento fue el cuestionario. Entre sus resultados evidencia que
el 58.70% de los participantes estan de acuerdo con el tipo de contratacion y el 30.43%
estan en desacuerdo, finalmente, el 10.87% estan indeciso. Concluyendo que existe una
relacion positiva y moderada entre el proceso de seleccion de personal y el desempleo
laboral, esto mediante el coeficiente de correlacion de (0.632), asi aceptando la hipotesis

planteada.

Ortega y Alencastre (2022) su trabajo de investigacion lleva como titulo “Relacion
entre seleccion del personal y desempefio laboral en la municipalidad provincial de
Paucartambo Cusco, 2022”. Este tuvo como objetivo establecer la relacién entre
seleccién del personal y desempefio laboral en la municipalidad provincial de
Paucartambo Cusco, 2022. La metodologia fue de enfoque cuantitativo de nivel
correlacional descriptivo y con disefio no experimental. La poblacion que se tomo consta
de 50 trabajadores y tomando como muestra la misma por ser una poblacion pequenfa,
haciendo uso de la técnica de la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Los
principales resultados evidencian que la selecciéon del personal 58% estan ubicados en
el nivel medio o regular y para el desempefio laboral con un 72% su nivel es medio, la
cual recomienda emplear nuevas estrategias de seleccibn que repercuten en el
desempeiio. Para concluir afirma que la seleccion del personal y el desempefio laboral
se relacionan de manera directa y significativa cuyo resultado tomado de Rho de

Spearman es de 0.530 que corresponde a un nivel moderado.
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Asi mismo respecto a los articulos cientificos, se cuenta que Adeniji et al. (2020)
en su articulo “Dimensiones de liderazgo, compromiso de los empleados y desempefio
laboral de empresas seleccionadas de bienes de consumo empaquetados”, tiene como
objetivo analizar el desempefio laboral y el liderazgo, por la cual aplicaron la técnica de
la encuesta y su instrumento fue el cuestionario, que se aplicé a 422 ejecutivos de
diversas empresas en Nigeria. Los hallazgos de la investigacion mostraron valores con
p < 0,05y un valor rho = 0,466 en relacién con las variables evaluadas. La conclusion a
la que se llego es que hay una correlacidn positiva moderada entre el desempefio laboral
y el liderazgo. Esto indica que el elemento personal crucial en una empresa es el

liderazgo del ejecutivo.

Considerando a Bienkowska y Tworek (2020) en su articulo “Modelo de
desempeno laboral basado en las capacidades dinamicas de los empleados (EDC)”, se
plantearon como objetivo medir el desempefio laboral teniendo en cuenta el modelo de
capacidad dindmica. Utilizando un enfoque aplicado, descriptivo y cuantitativo, se
implementé una metodologia basada en encuestas, utilizando como instrumento un
cuestionario, con una muestra de 550 trabajadores. Los resultados obtenidos validaron
la relacion entre el desemperio laboral, la motivacion, la satisfaccion en el trabajo y el
compromiso, con un valor p = 0,022 y un Rho = 0,878. En resumen, se concluyo que
existe una correlacion positiva significativa entre el desempefio laboral y las dimensiones

de satisfaccion y motivacion.

Segun Dhliwayo y Coetzee (2020) en su articulo “La inteligencia cognitiva, la

inteligencia emocional y los tipos de personalidad como predictores del desempefio
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laboral: Exploracién de un modelo para la seleccion de personal”’, condujeron una
investigacion acerca de como los predictores del rendimiento laboral, como la inteligencia
cognitiva, la inteligencia emocional y diferentes tipos de personalidad, estan
interrelacionados para establecer un modelo de seleccion de personal en una empresa.
Utilizaron un método aplicado que era descriptivo y cuantitativo, empleando encuestas
como técnica y un cuestionario como instrumento, con una muestra de 299 especialistas
de la ciudad de Zimbabue. Los resultados obtenidos mostraron un valor significativo de
p < 0,05 y un valor Rho = 0,540. En consecuencia, concluyeron que existe una
correlacion positiva moderada entre el rendimiento laboral y sus predictores, sugiriendo
gue se debe considerar el tipo de personalidad necesario para los ejecutivos que trabajan

en entornos laborales de alta presion.

Asimismo, Endriulaitiene (2020) en su articulo “El papel predictivo de las
diferencias individuales en el desempefio laboral de los examinadores de conduccion
lituanos”, los investigadores se plantearon como objetivo medir el desempefio laboral de
los supervisores de controles de examenes de manejo en Lituania, teniendo en cuenta
su relacion con sus diversos aspectos emocionales. Mediante una metodologia aplicada
gue fue descriptiva y cuantitativa, utilizando la técnica de encuestas y un cuestionario, se
llevé a cabo un estudio con 103 supervisores cuya edad promedio fue de 49,3 afios y la
experiencia promedio fue de 10,2 afios. Los resultados revelaron un valor rho que oscila
entre 0,440 y 0,480, con un nivel p < 0,05, lo cual confirma que los resultados de las
evaluaciones de los superiores fueron apropiados y se correlacionan positivamente con

su desempefio laboral. En resumen, concluyeron que hay una correlacion positiva
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moderada entre las dimensiones estudiadas y que el personal de supervision contratado

es el adecuado.

Segun Sekarini et al. (2020) en su articulo “Analisis de la satisfaccion laboral de
los empleados de Daluman Villa”, es importante mantener el nivel de satisfaccion de los
empleados para que se desempefien bien en el area determinada. Asimismo, los datos
obtenidos se obtuvieron a partir de la distribucidon del cuestionario y la entrevista. La
validez y confiabilidad de los datos obtenidos de los cuestionarios se probaron utilizando
el sistema SPSS y Alpha de Cronbach. Los datos recopilados fueron analizados a través
de un enfoque descriptivo y cuantitativo, empleando encuestas. Los resultados de la
investigacion indican que la mayoria de los empleados expresaron satisfaccion con los
indicadores establecidos, mostrando resultados significativos con p < 0,05 y cuyo valor
Rho de 0,891. Concluyen mencionando que existe una correlacion positiva significativa
entre ambas variables, y que la empresa ha logrado un alto nivel de satisfaccidén entre

su personal.

En relacion a Taheri et al. (2020) en su estudio titulado “Impacto del entorno de
trabajo en la satisfaccion laboral”, realizan un analisis entre el impacto del entorno y la
satisfaccion laborales en una empresa de electrificacion en Bangladesh. El enfoque
empleado fue cuantitativo, no experimental y cuantitativo, y la muestra se selecciono en
funcidon de las funciones, con un total de 50 personas por cada area. Los resultados
analizados mediante el sistema SPSS indican un valor de significancia con p<0,05 y una

correlacion no paramétrica (Rho=0,788) entre ambas variables. La conclusion obtenida
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es que existe una correlacion positiva significativa entre las variables de impacto del

entorno y satisfaccion laboral.

De acuerdo a Woods et al. (2020) en su estudio titulado “La seleccion de personal
en la era digital: Una revision de la validez y las reacciones de los candidatos, y los
futuros retos de la investigaciéon”; concluyeron en su investigacion que las empresas
deben contar con diversos aplicativos confiables para llevar a cabo la seleccion de
personal. A través de estos, los postulantes podrian someterse a diversas pruebas
psicotécnicas, entrevistas digitales, evaluaciones de problemas laborales actuales y
entrevistas con los ejecutivos directos. La aplicacion de estas evaluaciones permite a las
empresas realizar una valoracion rapida y fiable de los candidatos, aprovechando las
herramientas tecnoldgicas disponibles para asegurar una contratacion de personal

confiable.

De acuerdo con Aguado et al. (2019) en su articulo “LinkedIn “Los cuatro grandes”:
Validacién del desempefio del trabajo en el sector de las ICT”, los autores desarrollaron
un estudio desde la plataforma de Linkedin al entrevistar a 615 profesionales para
evaluar sus antecedentes de desempefio laboral en su empresa actual, que sirvan como
base para tomar decisiones de contratacion y validar su orientacion a un mejor puesto
de trabajo. Los aspectos evaluados como relevantes incluyeron el nivel académico,
conocimiento del campo, experiencia profesional, asistencia al lugar de trabajo y la
situacion familiar. Como resultado, concluyeron que el desempefio laboral en relacion
con estos aspectos mostrd valores con p < 0,05 y un valor rho promedio de 0,658,

evidenciando una correlacion positiva moderada.
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Teniendo en cuenta a Paredes et al. (2019) en su articulo “La evaluacién de los
candidatos en un proceso de seleccion de personal: Preferencia de la experiencia sobre
el potencial en un contexto desfavorable”, tuvo como objetivo el investigar si los diversos
perfiles de personas candidatas a un puesto de trabajo cumplen con los requisitos de
una organizacion. La investigacion adopt6 un enfoque aplicado con un disefio transversal
no experimental, utilizando una técnica de encuesta y cuestionario en una muestra de
150 participantes, de los cuales el 54,8% eran mujeres y el 45,2% hombres. Los
resultados revelaron que, en términos de experiencia profesional, se obtuvo un valor p =
0,010 y un Rho = 0,219, y para los conocimientos, p = 0,048 y Rho = 0,237. En resumen,
se concluyd que existe una correlacion positiva baja entre el desempefio laboral y los
perfiles de conocimientos, indicando que las pruebas aplicadas a los candidatos

seleccionados para los puestos ejecutivos fueron apropiadas.

De acuerdo a Tuteja y Sharma (2018) en su estudio titulado “Relacion entre el
desempeiio laboral y los cinco grandes rasgos de personalidad de los empleados del
sector informatico de Chandigarh”, tuvieron como analisis el validar un estudio para
aplicar los cinco grandes conocidos rasgos de la personalidad de un colaborador durante
su desempeiio laboral. En el marco de una metodologia aplicada y cuantitativa, se realizd
un estudio con una muestra de 404 empleados provenientes de empresas de
telecomunicaciones en la ciudad de Chandigarh. A estos empleados se les administré
un cuestionario, y los resultados arrojaron valores de correlacion para el desempeiio
laboral con los rasgos de personalidad, con un p < 0,05 y un valor Rho de 0,362. Los

hallazgos indican que existe una correlacion positiva baja entre los rasgos de
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personalidad de un trabajador y su desempefio laboral, destacando especialmente la
importancia atribuida a la innovacion, la capacidad de adaptarse al cambio en la

organizacion, asi como la creatividad y las contribuciones diarias en su trabajo.

Teniendo en cuenta a Alromaihi y Alshomaly (2017) en su estudio titulado
“Satisfaccién laboral y desempeno de los empleados: Una revision tedrica de la relaciéon
entre las dos variables”, los investigadores examinaron que, en el contexto actual, donde
la competencia entre las organizaciones es mas intensa, es crucial reconocer de manera
efectiva el papel del recurso humano. Este recurso se vuelve imprescindible para
alcanzar los objetivos que una empresa establece para un periodo especifico. La
conclusién a la que llegan es que la organizacion, para garantizar el rendimiento laboral
de un colaborador, debe proporcionarle beneficios, compensaciones y los recursos
necesarios para su trabajo. Esto se debe a que el desempefio de un empleado esta

directamente vinculado con la motivacién que recibe y el logro de metas.

De acuerdo a Lado y Alonso (2017) en su articulo “El modelo de los cinco factores
y el desempefio laboral en trabajos de baja complejidad: Una sintesis cuantitativa”, los
investigadores llegaron a la conclusion de que el rendimiento laboral esta influenciado
por cuatro aspectos clave: el desempeiio global, el desempefio en la realizacion de
tareas y el desempefio en el conocimiento. Han logrado demostrar que un empleado que
cumple, adecuadamente, sus funciones, realiza de manera eficiente sus actividades
diarias y posee un conocimiento adecuado de sus responsabilidades, impacta en la

percepcion de la empresa, contribuyendo asi al reconocimiento del trabajador.
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De acuerdo a Kausel et al. (2016) en su articulo “Exceso de confianza en la
seleccidbn de personal: Cuando y por qué la entrevista no estructurada”, los
investigadores concluyeron que las empresas muestran un exceso de confianza en el
proceso de seleccion de personal. Esto implica que los funcionarios no siguen
rigurosamente los diversos procesos de seleccion de ejecutivos, ya que tienden a ser
menos estrictos en las entrevistas con ciertos candidatos, especialmente aquellos con
los que tienen una relacién mas directa. Esta situacion es critica y deberia ser reevaluada
por los funcionarios, quienes deberian aplicar criterios estrictos en todos los momentos
del proceso, ya que el personal seleccionado al final podria retirarse del puesto de

trabajo.

Suset et al. (2021) desarrollaron la investigacion titulada “La fuerza laboral y su
incidencia en el desarrollo agroproductivo del territorio. Estudio de caso en un municipio
de la provincia Matanzas”. En dicho trabajo se tuvo como objetivo exponer distintas
concepciones tedricas fundamentales, resultado de la revision de la literatura, que sirven
de sustento al analisis de los aspectos relacionados con la fuerza laboral en un contexto
agroproductivo cubano especifico. La investigacion se realiz6 bajo una metodologia
desde una perspectiva sistémica y para la recopilacion de la informacion se considero la
situacion de la fuerza laboral inmersa en el sector agropecuario municipal; para el trabajo
de campo se aplico la entrevista estructurada, por lo que constituy6 un estudio de caso.
Se pudo evidenciar que la fuerza laboral del sector agropecuario del municipio es
ineficiente, y no cuenta con la preparacion para el reto que implican las transformaciones

en marcha ni para el desempefio en las nuevas logicas en que se insertan los procesos
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productivos. Con base en previsiones realistas de mejorasa corto y mediano
plazo, especialmente sise reconoce que la produccion agricola es crucial para el
desarrollo de las regiones analizadas, existen varias posibilidades de promover bolsas

de trabajo para una transferencia estable al sector.

Wajiha y Tuba (2022) elaboraron la investigacion titulada “Antecedentes de la
identificacion organizacional: implicaciones para el desempefio de los empleados”. Dicho
estudio tuvo como objetivo investigar el impacto de tres determinantes de la identificacion
organizacional (OID) en el desempefio de los empleados (EP) en el contexto de las
instituciones empresariales privadas. Para ello, se entrevistdé a una muestra de 175
profesores permanentes de cuatro de las mejores universidades de Karachi, Pakistan,
utilizando un cuestionario de escala Likert de cinco puntos. Los datos fueron insertados
en SPSS 22 y SmartPLS v 3.2 para realizar el andlisis. Los resultados del estudio
mostraron un efecto significativo en el apoyo del supervisor percibido en
OID; IDIO; satisfaccion laboral y EP; y relacion mediadora. Por el contrario, se observo

un efecto insignificante en la falta de civismo en el lugar de trabajo.

Arteaga et al. (2021) desarrollaron la investigacion titulada “Metodologia para
diagnosticar la gestion de la politica laboral en el municipio Vifales”. EI mencionado
articulo tuvo como objetivo proponer Una metodologia, cuya aplicacion contribuya a
caracterizar la gestion de la politica laboral en el turistico municipio de Vifiales, provincia
Pinar del Rio, Cuba. la delimitacion del método de medicion se usaron las entrevistas y
encuestas como fuentes de informacion. Se desarrollaron talleres de sensibilizacion. Los

procedimientos de andlisis y sintesis se aplicaron en la descomposicion y relacion de los
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aspectos tedricos. Se empled el software estadistico Minitab version 19. Los
procedimientos de andlisis y sintesis se aplicaron en la descomposicion y relacion de los
aspectos teoricos. Los resultados arrojaron que la metodologia hizo efectivo el
levantamiento de los hallazgos representativos y la concrecion de planteamientos
dirigidos al tratamiento de intereses y demandas en el contexto laboral del municipio de

Vinales.

Segun Marin y Delgado (2020) en su articulo “Desempeio laboral en la gestion
Municipal, 2020”, la investigacion presenté como objetivo identificar las caracteristicas
del desempefio laboral para mejorar la gestion municipal, 2020. Su método aplicado
correspondié a una investigacion cualitativa de disefio revision sistematica, donde se
realizo el analisis y estudio de 10 articulos cientificos vinculados a la variable de estudio,
donde dichos articulos correspondieron al tipo y disefio de estudios descriptivos. Los
autores concluyen que los articulos se dirigen y enfocan en un 50% al desarrollo de
competencias para los servidores civiles municipales a través de la gestion de la
capacitacion, 30% al uso de las tecnologias de la informacion y un 20% a través del uso
de la coeficiencia y metodologias aplicadas al mapeo de metas y objetivos
institucionales. Se evidencio también la necesidad de contar con un sistema de
evaluacion de desempefio y rendimiento, con la finalidad de lograr una correcta gestion

y nivel optimo del desempefio.

Segun Lachuma y Delgado (2020) en su articulo “Desempefio laboral en la gestion
educativa basica especial, 2020”, la investigacion presentdé como objetivo determinar y

caracterizar el desempefio laboral en la gestion educativa basica especial, 2020. La
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metodologia de la investigacion fue basica de disefio descriptivo con revision sistematica,
donde se realizo la revision sistematica de los 10 articulos cientificos de tipo y disefio
descriptivos sobre la variable desempefio laboral en la gestion educativa basica especial,
y donde la unidad de andlisis son los estudios originales primarios. Los investigadores
concluyen que el 80% de los estudios respecto a desempeiio laboral en la gestion
educativa, se identifica una diferencia en los diferentes paises analizados, esto a causa
de los diferentes estilos de gestion organizacional, politicas nacionales, condiciones y
consecuencias presupuestales; y se determina que la gestion educativa tiene una
injerencia social. Del mismo modo, determinan los autores que la gestion educativa
basica especial, representa mucha importancia dado que la actitud y desenvolvimiento
de los docentes depende de la interaccion y relacion con sus estudiantes, y es necesario
gue se determine muy rigurosamente las funciones para ejercer el puesto en la institucion
inicial.

Segun Espinoza y Delgado (2020) en su articulo “Gestion de seleccion de
personal en universidades publicas”, la investigacion presentd como objetivo comprender
la gestion de la seleccién de personal en las universidades publicas, para plantear
mejoras en el mencionado procedimiento. La investigacion es descriptiva, con enfoque
cualitativo y la revision sistematica de articulos nacionales e internacionales referidas a
la variable gestion de seleccion de personal, que luego fueron analizadas. Los
investigadores concluyen que, para gestionar adecuadamente la seleccion de personal,
debe realizarse previa planificacion, seleccion y control, establecido mediante politicas

internas de las entidades a fin de seleccionar al personal idoneo. Asimismo, el 60% de
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las investigaciones analizadas coinciden que el recurso humano es pieza fundamental
para cumplir con los objetivos institucionales y brindar servicios de calidad, a través de
sus labores eficientes y eficaces, por ello el proceso de seleccidn debe ser transparente
y eficaz. El 40% restante establece que el proceso de seleccion debe orientarse a la
modernidad, a través del uso de redes sociales, asi como evaluando aspectos
psicoldgicos de los postulantes, mediante una revision de sus redes sociales personales
y el contenido que puedan publicar, ya que brinda informacién respecto a su personalidad
y un prondstico respecto a su desempefio en el trabajo. Finalmente, recomiendan
implementar herramientas innovadoras a fin de fortalecer la efectividad de la seleccion

de personal.

Segun Espinoza et al. (2020) en su articulo “Incidencia de la Seleccion de
Personal en el Desempefio Docente en la UNSM-T, 2020: Impact Of Staff Selection On
Teaching Performance At UNSM-T, 2020”, la investigacion presentdé como obijetivo
estudiar el desempefio docente en la facultad de Ciencias Econémicas de la UNSM-T,
2020. La metodologia de la investigacion fue del tipo aplicada, no experimental y de
disefio descriptivo explicativo. La muestra estuvo conformada por 98 estudiantes y 50
docentes, aplicando la encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento. Los
investigadores concluyen que la seleccion de personal tiene un nivel regular y deficiente
en un 50% y 28%; el desempeiio docente fue regular en un 39% y deficiente en un 29%,
representando una ausencia de mejora en los procesos de planificacion, seleccion y
control de personal, puesto que influye en las capacidades pedagodgicas y aspectos

profesionales vinculados al desempefio docente. También existe ausencia en el
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fortalecimiento de las responsabilidades del docente con mejores herramientas
amigables y se sientan mayor motivados, reflejandose en una mejor relacion personal y
emocional con los estudiantes, todo ello considerando gestionar los procesos de
seleccidon con politicas adecuadas, que dé como resultado la seleccion de docentes
capacitados para un mejor desempefio en sus funciones. Concluyendo que existe una
incidencia de la seleccion del personal en el desempefio docente en la UNSM-T, 2020
es de 36.12%, con una correlacion de Pearson de -0.15 y una relacion positiva de 4.16,

confirmando la incidencia entre las variables de estudio indicadas.

Segun Parrales et al. (2022) en su articulo “Propuesta de mejora a proceso de
seleccién en sector publico ecuatoriano a través de incorporacién de practicas éticas”, la
investigacion presentd como objetivo disefiar un modelo de practica ética que posibilite
perfeccionar la seleccion de personal en concursos de méritos y oposicion en el sector
publico del Ecuador. La metodologia de la investigacion fue de tipo basica-explicativa y
un disefio no experimental-transeccional. Asimismo, se empleé como herramienta un
cuestionario con una muestra de 385 participantes. Los investigadores concluyen que el
nivel de percepcion de practicas éticas en procesos de seleccion de personal en el sector
publico es mayoritariamente media-baja (66,7%) y un nivel alto (59,7%) respecto a una
percepcion de posibilidad de mejora del proceso de seleccion a través de acciones
caracteristicas por la ética. Con un valor de Pseudo R2 de 99,8% se explico la influencia
de las practicas éticas sobre los procesos de seleccion, estableciendo nueve practicas

caracteristicas por la ética aplicables en el desarrollo de procesos de seleccion. Se
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recomienda al final un modelo sustentado en préacticas éticas derivadas de la dimension

gue obtuvo el puntaje mas alto del nivel bajo de la escala planteada, gestion (20,5%).

Segun Zocén y Castafieda (2019) en su articulo “Seleccion de personal vy
desempefo laboral de los trabajadores de la empresa “Soluciones globales
empresariales EIRL” de la ciudad de Cajamarca”, se estudio las variables seleccién de
personal y desempefio laboral, con el objetivo de analizar la relacién que existe entre
ambas variables mencionadas. La metodologia de la investigacién adoptd un enfoque
aplicado, con un disefio no experimental de tipo transversal, ya que los datos se
recolectaron en un anico momento en el afio 2016. Se empled la encuesta como técnica
y dos cuestionarios como instrumentos, uno para evaluar el proceso de seleccion de
personal y otro para evaluar el desempefio laboral. Los investigadores concluyeron la
investigacion al afirmar que, mediante la contrastacion de hipotesis utilizando el Chi
Cuadrado (con una confiabilidad del 95%), el valor obtenido de la estadistica de trabajo
T = 80.0 se ubica en la zona de rechazo de la hipétesis nula en la tabla de la distribucion
chi-cuadrado con 4 grados de libertad, lo que lleva a la aceptacion de la H1: Existe una
relacién o asociacion (correlacion) entre el desemperio laboral y el proceso de seleccion

de personal en la empresa Soluciones Globales Empresariales EIRL.

Segun Sullca (2022) en su articulo “Habilidades gerenciales, proyectos de
inversion y desempeno laboral en trabajadores en una municipalidad de Lima”, la
investigacion presentd como objetivo general establecer la relacion que existe entre las
habilidades gerenciales, proyectos de inversion y desempeiio laboral en trabajadores en

una Municipalidad de Lima. La metodologia de la investigacion fue inductivo- deductivo,
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la investigacion fue basica de enfoque cuantitativo, con disefio transaccional-
correlacional multivariado. La poblacién estuvo constituida por 415 trabajadores del area
administrativa de una Municipalidad de Lima y la muestra fue 200 trabajadores de
Gerencia. El investigador concluye que los resultados evidencian que tiene relacion las
habilidades gerenciales, proyectos de inversion y desempefio laboral de 0.3386130
representado una relacion baja y positiva. En relacion con la prueba de hipoétesis, se
observa que el estadistico de prueba Z (1-a/2), que es igual a 1.96, es menor que el Z
calculado, que es 6.10974. En conclusion, se determiné las habilidades gerenciales,
proyectos inversion y el desempefio laboral, indicé una correlacion baja y positiva con un
nivel insuficiente y esto es debido al poco desempefio de los trabajadores para lograr un

buen proyecto de inversion.

Segun Collazos y Fernandez (2019) en su articulo “Propuesta de Gestion por
competencias para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores en la
Municipalidad Distrital de Conchéan- Periodo 2018”, la investigacion presentdé como
objetivo disefiar una propuesta de un modelo de gestién por competencias para mejorar
el desempeiio laboral de los colaboradores. El tipo de estudio: enfoque cuantitativo, de
tipo no experimental —proyectivo, con tematica descriptiva, sustantiva; el método fue:
hipotético deductivo y con disefio no experimental, descriptivo-proyectivo. La poblacion
de 30 colaboradores (los mismos fueron la muestra), muestreo no probabilistico por
cuotas. Se utilizé la técnica de encuesta con un instrumento basado en cuestionarios que
emplearon la escala de Likert. Este cuestionario fue validado mediante el juicio de

expertos, y su confiabilidad fue evaluada a través de meétodos estadisticos. El
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investigador concluye determinando que existe un nivel bajo de motivacion por la labor
gue desempefan, debido a la ausencia de estrategias o planes para superar el
inconveniente identificado, y que la aplicacion adecuada de la gestion por competencias
mejora - sustancialmente- el desempefio laboral, cuya aplicabilidad de la propuesta
permitira brindar productos de calidad dentro del servicio civil, a través de los
conocimientos, motivaciones, actitudes, habilidades y competencias del servidor,

reflejdndose en un 6ptimo desempefio, brindando asi servicios de calidad a la poblacion.

Asimismo, de todos los antecedentes analizados, el autor que se utilizara para la
investigacion es con Portuondo (2018), debido a la similitud de sus variables de

investigacion con las presentadas en este estudio y la similitud en un contexto municipal.

1.2. Bases tedricas

1.2.1. Seleccién de personal

Se le define como un proceso que permite la incorporacién e ingreso de servidores
civiles a la Entidad, cuya finalidad es seleccionar a los candidatos mas idoneos para el
puesto requerido, tomando en cuenta el mérito, transparencia, igualdad de oportunidades
y el cumplimiento de los requisitos establecidos de acuerdo a la naturaleza del puesto

(SERVIR, 2022)

Se define como un filtro que solo permite ingresar a la organizacion a algunas

personas, aquellas que cuentan con las caracteristicas deseadas. En términos mas
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amplios, la seleccion busca entre los diversos candidatos, a quienes sean mas

adecuados para los puestos que existen en la organizacion (Chiavenato, 2020, p.137).

Ademas, sefala que la seleccion de personal constd de tres dimensiones, las
cuales fueron: bases de seleccion, técnicas de seleccion y proceso de seleccion del

personal (Chiavenato, 2020, pp.137-162).

La seleccion personal se refiere al proceso, mediante el cual las organizaciones
eligen a sus empleados, y estd compuesta por diferentes técnicas y herramientas
utilizadas para identificar a los candidatos mas adecuados para ocupar un puesto de

trabajo (Moreno, 2023).

El proceso de seleccidn de personal se refiere a la serie de etapas que se llevan
a cabo para elegir a un candidato adecuado para una posicion vacante dentro de una
organizacion. Este proceso puede comenzar cuando una persona presenta su solicitud
para una vacante o cuando un reclutador encuentra un perfil que cumple con los
requisitos. El proceso culmina con la seleccién del candidato idoneo y su contratacién

como nuevo miembro del equipo de trabajo (Ortega, 2023).

1.2.1.1. Bases de seleccion de personal

Es el documento que debe dar a conocer todos los procedimientos, requisitos y
reglas, resultando necesario que el candidato conozca dicha informacion para
presentarse y cumplir correctamente las diversas etapas del proceso de seleccion

(SERVIR, 2021).
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La seleccion de personal es un sistema de comparacion y eleccion. Por ello, es
necesario que se apoye en un parametro o criterio de referencia para que la comparacion
tenga cierto grado de validez. La obtencion del parametro debe realizarse considerando
la informacion relacionada con el puesto a llenar o las competencias esperadas, asi como
la informacion concerniente a los candidatos que se postulan. Ademas, los indicadores
se conformaron por: Reclutamiento del personal, funciones de dirigir las operaciones,
técnicas a realizar del servicio, solicitud de personal, requerimientos del puesto de trabajo

(Chiavenato, 2020, p.143).

Las bases de seleccion del personal se refieren a los criterios o factores utilizados
para evaluar y elegir a los candidatos adecuados para un puesto de trabajo en una
organizacion. Estas bases pueden incluir aspectos como la educacion, la experiencia
laboral previa, las habilidades técnicas y blandas, la personalidad, los valores y la cultura

organizacional (Cotreras, 2013).

Las bases de seleccién de personal son los criterios o factores que se utilizan para
evaluar a los candidatos a un puesto de trabajo. Estas bases son establecidas por la
organizacion y se basan en las habilidades, conocimientos, experiencia, competencias y

otros requisitos necesarios para el puesto en cuestion (Arnold y Randall, 2023).

Desde la perspectiva de Chiavenato (2020) determino lo siguiente sobre los
indicadores: reclutamiento del personal, funciones de dirigir las operaciones, técnicas a

realizar del servicio, solicitud del personal y requerimientos del puesto de trabajo.
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Reclutamiento del personal

Servir (2021) afirma que es la fase en la cual los candidatos presentan los
documentos o fichas de postulacion requeridos, de acuerdo a lo establecido
en las bases del proceso de seleccion. Posteriormente, la oficina de
recursos humanos valida el cumplimiento de los requisitos establecidos en
las bases del concurso, para determinar la condicidon de calificado o no
calificado.

Chiavenato (2020) sefiala que es el resultado de la convocatoria de
personal donde se obtienen todos los perfiles que pretenden ingresar al
cargo que se desea completar y presenta sus propias caracteristicas.

La empresa Adecco (2023) sefala que el reclutamiento del personal es un
proceso permite contratar a individuos que sean adecuados para
desempeiiar un puesto determinado.

Dessler y Varela (2002) sefialan que es la actividad de identificar y atraer
candidatos externos e internos, adecuados y cualificados para un puesto

en la organizacion.
Funciones de dirigir las operaciones

Chiavenato (2020) menciona que se define como el conjunto de actividades
gue se le encargarian a la persona contratada, por lo tanto, deberia de

tener una seria de conocimiento basicos o avanzados sobre sus funciones.
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Desslery Varela (2002) sefialan que las funciones de dirigir las operaciones
implican el disefio y la implementacion de los sistemas y procedimientos
necesarios para lograr los objetivos operativos de la organizacion.

Segun Mathis y Jackson (2003), las funciones de dirigir operaciones son la
planificacion, direccion, coordinacion y control de los recursos (humanos,
financieros, materiales) necesarios para producir los bienes y servicios

requeridos por los clientes.
Técnicas para realizar el servicio

Chiavenato (2020) sefiala que estas habilidades que cada colaborador
presenta segun el servicio que se le encarga brindar, tomando nuevas
formas de otorgar el servicio mas alla de lo que sefiala las teorias iniciales
sobre el proceso de atencion establecidos con anterioridad.

Dessler y Varela (2002) las técnicas para realizar el servicio son los
métodos utilizados por una organizacion para producir un servicio de alta
calidad para sus clientes.

Cubillo y Garcia (2008) sefalan que las técnicas para realizar el servicio
son las acciones y procedimientos que se llevan a cabo para que el servicio
sea prestado de manera adecuada, cumpliendo con los estandares de

calidad y satisfaccion del cliente.
Solicitud de personal
Servir (2021) afirma que consiste en la recepcion de la solicitud de personal

realizada por el area usuaria, mediante el uso del formato de requerimiento
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de servidores civiles, adicionalmente, se debe verificar que el puesto
cuente con posiciones vacantes y presupuestadas.

Chiavenato (2020) comenta que es el requerimiento que cada una de las
areas de la organizacién quiere para el cumplimiento de objetivos, los
cuales pueden ser necesarios para una temporada o de manera
permanente en una actividad especifica.

Dessler y Varela (2002) mencionan que la solicitud de personal es un
formulario que se utiliza para solicitar la aprobacion de una vacante, asi
como para proporcionar informacion detallada sobre la posicion y el
candidato deseado.

Bohlander y Snell (2008) sefialan que la solicitud de personal es un
formulario que se utiliza para recopilar informacion sobre una vacante de

trabajo especifica y las calificaciones necesarias para llenarla.
Requerimientos del puesto de trabajo

Chiavenato (2020) sefiala que es una serie de caracteristicas basica que
el personal a contratar deberia de tener para ser categorizado como
adecuado para un rol en la organizacion.

Bohlander y Snell (2008) se refieren a los requerimientos del puesto de
trabajo como las habilidades, conocimientos, capacidades y caracteristicas
personales que una persona debe poseer para desempefiarse

exitosamente en un puesto de trabajo determinado.
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Gomez et al. (2008) sefalan que el requerimiento del puesto de trabajo es
el conjunto de habilidades que se necesitan para desempefar con éxito las

tareas y responsabilidades que conforman un puesto de trabajo.

1.2.1.2. Mapas de las competencias

De acuerdo con SERVIR (2021), se define como caracteristicas propias del
candidato, y que estas se reflejan en comportamientos visibles que garantizan un
adecuado y correcto desempefio, en comparacion al resto de servidores. Esto involucra

los conocimientos técnicos, habilidades y actitudes como elemento diferenciador.

El Fondo Europeo de Desarrollo Social (2018) sefiala que los mapas de
competencias del servicio son la base para configurar los distintos componentes de la
gestion de competencias y permite a los profesionales que habilidades y destrezas

necesitan para desempefarse correctamente en un puesto laboral.

Segun Castelan (2023) un mapa de competencias un instrumento importante para
las empresas, ya que implica la toma de decisiones basadas en el conocimiento
exhaustivo de las habilidades que un empleado puede aportar en una determinada

posicion laboral.

Acerca de la segunda dimensién, mapas de las competencias, fueron basadas en
las competencias que desean las organizaciones, la recopilacion de datos se centré en
la definicion de las competencias de forma individual. Cuanto mas precisa fuera la

descripcion de la competencia, mejor se convirti6 en un instrumento para evaluar y
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comparar a los candidatos. Asi, una competencia se define como un conjunto de

comportamientos que pueden integrar, movilizar y transferir conocimientos, aportando

valor econémico a la organizacién y valor social al individuo. Ademas, los indicadores se

conformaron

por: Competencias funcionales, competencias administrativas,

competencias individuales. (Chiavenato, 2020, p.146).

Como en competencias funcionales

Corresponde a las competencias que cada departamento en la empresa
tiene que elaborar y mantener, para de esa forma poder sustentar las
competencias que fueron esenciales en la empresa (Chiavenato, 2020,
p.146).

Son habilidades y conocimientos especificos necesarios para desempeiiar
un trabajo o funcién particular dentro de una organizacién (Lopez, 2014)
Rivas et al. (2020) sefalan que las competencias son habilidades y
conocimientos especificos que una persona debe tener para desempenfar
eficazmente una tarea o funcién dentro de una organizacion. Estas
competencias pueden incluir habilidades técnicas, conocimientos
especificos del sector, capacidad para trabajar en equipo, capacidad para
tomar decisiones, entre otras habilidades y conocimientos necesarios para

realizar una tarea en particular.
Competencias administrativas
Corresponde a las competencias y habilidades que tienen los gerentes para

gue puedan actuar como administradores (Chiavenato, 2020, p.146).
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Bohlander y Snell (2008) sefialan que es la capacidad de un individuo para
administrar y dirigir de manera efectiva los recursos y actividades de una
organizacion, incluyendo la planificacion, organizacion, direcciéon y control
de las tareas y responsabilidades asignadas.

Dessler y Varela (2002) sefialan que es el conjunto de conocimientos,
habilidades y actitudes que un individuo posee y que le permiten

desempeiiarse eficazmente en su rol administrativo.
. Competencias individuales

Son las competencias que posee cada persona interactuar y
desempefiarse correctamente en la empresa o0 departamento
correspondiente (Chiavenato, 2020, p.146).

Dessler y Varela (2002) sefialan que las competencias individuales se
refieren a las habilidades que tiene un individuo y que le permiten realizar
eficientemente su trabajo.

Bohlander y Snell (2008) sefalan que las competencias individuales son
las habilidades personales que los empleados poseen y que permiten llevar

a cabo sus responsabilidades y tareas de manera efectiva.

1.2.1.3. Técnicas de seleccion

Segun Ruiz (2023) son herramientas o0 métodos utilizados por las empresas u
organizaciones para evaluar y comparar las habilidades, conocimientos, aptitudes y

experiencia de los candidatos a un puesto de trabajo.
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Albornoz (2022) menciona que la contratacion y seleccion de personal son dos
tareas fundamentales en la gestion del Departamento de Recursos Humanos de
cualquier empresa. Esta area es responsable de encontrar a los candidatos mas
adecuados para la organizacion. Sin embargo, el proceso de seleccion y contratacion
puede ser complicado, costoso y llevar mucho tiempo, ya que involucra diversas
actividades, tales como describir el puesto vacante y promocionar la oferta de trabajo,
llevar a cabo el proceso de seleccién a través del comité correspondiente, preparar
preguntas para la entrevista personal, llevar a cabo el proceso de reclutamiento y

finalmente, gestionar la integracion o "onboarding" del nuevo empleado.

Respecto de la tercera dimension, técnicas de seleccion, estas técnicas
posibilitaron examinar los rasgos personales del candidato a través de ejemplos de su
conducta. Una técnica de seleccion efectiva debi6 incluir ciertos atributos, tales como
velocidad y confiabilidad. Ademas, debe brindar el mejor prondstico sobre el desempefio
futuro del individuo en el puesto. Por otro lado, los indicadores se conforman por:
entrevista de seleccidn, pruebas de conocimiento, cultura general, pruebas psicolégicas,

pruebas de personalidad. (Chiavenato, 2017, p.148).
. La entrevista de seleccion

Este procedimiento se enfoca en analizar la experiencia del
candidato de acuerdo al perfil del puesto definido, también busca analizar
el conocimiento de la materia, sus motivaciones, habilidades vy

competencias (SERVIR, 2021).
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Es una técnica que puede tener diferentes formas de aplicacion en
una empresa, al inicio de un reclutamiento se puede emplear para tamizar
a los candidatos realizando una entrevista personal. (Chiavenato, 2017,
pp.148-149).

Es una modalidad dentro de los distintos tipos de entrevistas que
existen. Su objetivo es evaluar si el candidato es adecuado o no para el
puesto de trabajo que se oferta. Este proceso consiste en una conversacion
gue se desarrolla entre el candidato y el reclutador (Gonzales, 2021).

Es la comunicaciéon que se realiza de manera formal que se da entre
el entrevistado y el entrevistador para intercambiar informacion por medio

de preguntas para poder evaluar a un potencial candidato. (Fandos, 2022)
Pruebas de conocimiento

El fin de la evaluacion de conocimientos es medir el grado de
conocimientos técnicos requeridos en el perfil del puesto al cual postula el
candidato, a fin de pronosticar un buen desempefio laboral. Para ello, el
area usuaria debe ser el responsable de elaborar la prueba de
conocimientos, tomando en consideracion la informacioén de conocimientos
requeridos establecidos en el perfil del puesto (SERVIR, 2021).

Se refiere que esta técnica permite evaluar para poder conocer el
nivel sobre un conocimiento especifico y general de los candidatos, por
medio de esta técnica también es posible conocer el grado de conocimiento

a nivel técnico y profesional de los candidatos (Chiavenato, 2017, p.154).
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Segun Medina (2017) la evaluacion de conocimientos se trata de
una medicion de la preparacion teodrica del candidato acerca de todas las
competencias requeridas en el puesto laboral. A través de examenes que
simulan situaciones regulares e irregulares que puedan surgir en el
cumplimiento de las funciones, se verifica lo que el candidato afirma tener
en su curriculum y cémo abordaria las mismas en la practica.

Segun Solis (2020) una técnica de evaluacion que mide el grado de
capacitacion tedrica que tiene un candidato sobre todo lo que abarca el

puesto de trabajo.
Cultura general

Esta técnica también es conocida como prueba general, que
consiste en poder conocer el nivel de conocimiento sobre cultura general
de los candidatos (Chiavenato, 2017, p.154).

Ahmad et al. (2020) mencionan que es el conjunto de conocimientos,
habilidades y valores que una persona adquiere a lo largo de su vida y que
no estan necesariamente relacionados con una especialidad o disciplina en
particular. En el contexto de los recursos humanos o la administracion, la
cultura general puede ser importante para los empleados o gerentes, ya
gue les permite tener una comprension amplia y diversa de los temas que
pueden afectar a la organizaciéon, como la politica, la economia y la

sociedad, en general.
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Para Quintanilla (2020), la cultura general es un método utilizado en
la seleccion y evaluacion de personal en el campo de los recursos
humanos. Esta técnica implica la realizacion de pruebas o examenes que
evalian el conocimiento general de los candidatos sobre temas que van

mas alla de su experiencia laboral y habilidades técnicas especificas.
Pruebas psicoldgicas

A través de estas técnicas, es posible presentar una representacion
objetiva promedio de muestras de comportamiento que reflejan las
actitudes de los candidatos. Estas se utilizan para medir el desempefio, el
resultado se compara con otros resultados de muestras representativas
con el fin de obtener respuestas porcentuales (Chiavenato, 2017, p.155).

Ortega (2023) sefiala que las pruebas psicolégicas son
herramientas disefiadas para medir aspectos psicolégicos de un individuo,
como su personalidad, inteligencia, habilidades cognitivas, emociones,
entre otros. Estas pruebas pueden ser administradas individualmente o en
grupos y suelen tener un tiempo limite para su realizacién
Quispe y Lévano (2021) mencionan que son herramientas utilizadas en la
psicologia para evaluar diferentes aspectos de la personalidad, la

inteligencia, el comportamiento y otras variables psicolégicas.
Pruebas de personalidad
La técnica posibilita la identificacion de aspectos externos de los

candidatos, incluyendo aquellos derivados del caracter de la persona, que
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son rasgos adquiridos, y aquellos determinados por su temperamento, que
son rasgos innatos. Por ello, para aplicar, posteriormente, realizar la
interpretacion de las pruebas sobre la personalidad necesitan de la
participacion de un profesional de psicologia (Chiavenato, 2017, p.159).

Cienfuegos (2020) sefiala que las pruebas de personalidad miden
los rasgos del caracter y del temperamento de una persona, tanto los
adquiridos como los innatos. Se enfocan en aspectos generales de la
personalidad que son importantes para conocer la idoneidad de un
candidato para un puesto especifico.

Para Colmenares y Medellin (2018) las pruebas de personalidad son
herramientas utilizadas en el proceso de seleccién y evaluacion del
personal para medir ciertos rasgos del caracter y temperamento de los
candidatos. Estas pruebas se centran en evaluar aspectos generales de la
personalidad, como la forma en que la persona se relaciona con los demas,

su nivel de extroversion o introversion.

1.2.1.4. Herramientas de seleccién de personal

Es esencial que las organizaciones elijan adecuadamente las herramientas que
utilizaran en sus procesos de seleccion, ya que de ello dependera tanto el éxito del
proceso de seleccion disefiado, asegurando que los candidatos mas idoneos ocupen los
puestos ofrecidos por la empresa, como la prevencién de posibles demandas legales por
parte de algun solicitante que perciba discriminacion durante el proceso. A continuacion,

se realiza una descripcion de las principales herramientas existentes para la seleccion
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de personal y un resumen de los resultados encontrados en la literatura sobre este tema

(Alonso y Moscoso, 2015):

e EIl Curriculum, recoge diferente informacion sobre los candidatos al puesto. Los
solicitantes proporcionan esta informacion al presentar su solicitud. Ademas, los
datos personales, la informacién comiunmente incluye detalles sobre la educacion,
habilidades linglisticas y experiencia laboral. Este recurso es comunmente
utilizado por las empresas para llevar a cabo una primera seleccién de solicitantes.
Asimismo, las herramientas mas aceptadas por parte de los candidatos.

e Las referencias, se trata de un procedimiento evaluativo usado frecuentemente y
gue consiste, fundamentalmente, en la solicitud de informacion relevante sobre
los candidatos a antiguos empleadores 0 a otras personas que puedan facilitar
este tipo de informacién (compafieros, formadores, etc.). No hay formatos
estandarizados para obtener referencias, lo que resulta en una considerable
variabilidad tanto en su contenido como en su estructura en la practica. A pesar
de esto, diversas investigaciones sefialan que estas referencias son un
instrumento con una fiabilidad aceptable.

e Centro de evaluacion o Assessment Center, se trata de una técnica que fusiona
ejercicios de simulacion con otros procedimientos disefiados para evaluar
habilidades y destrezas vinculadas al trabajo. Ademas, emplear pruebas
especificas (por ejemplo, de habilidades cognitivas o personalidad) y entrevistas,
se llevan a cabo ejercicios situacionales como el role-playing o discusiones

grupales.
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e La valoracion de los méritos de los candidatos, uno de los métodos mas utilizados
por las administraciones publicas. Ademas, aunque en menor medida, también es
empleado por algunas empresas. Este enfoque se centra principalmente en
evaluar la experiencia, educacion y formacion. La evaluacion de méritos demostro
una alta confiabilidad en pruebas repetidas y acuerdo entre evaluadores, aunque
presentd una baja consistencia interna.

e Evaluacion de competencia en idiomas, la habilidad en idiomas es esencial para
ciertos roles. En tales circunstancias, es imperativo llevar a cabo una evaluacion
del dominio del idioma o idiomas especificos para asegurar que los candidatos

sean capaces de cumplir con sus responsabilidades.

1.2.1.5. Ley del servicio civil

El servicio civil se basa en el mérito, la igualdad de oportunidades y el
aseguramiento de la calidad de los servicios del estado en beneficio de la ciudadania.
Adicionalmente, para la ley del servicio civil, el proceso de seleccién es un mecanismo
de incorporacion al grupo de directivos publicos, servidores civiles de carrera y servidores
de actividades complementarias, Tiene por finalidad seleccionar a las personas mas
idéneas para el puesto sobre la base del mérito, competencia y transparencia,
garantizando la igualdad en el acceso a la funcion publica. Ademas de ello, existe los
servidores de confianza, el proceso de seleccion se limita al cumplimiento del perfil
establecido para el puesto y no requieren aprobar un concurso publico de méritos

(Peruano, 2014).
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e El merito busca que los puestos del servicio civil sean ocupados por las
personas idoneas, en virtud de sus habilidades, aptitudes y capacidades, en
consecuencia, el merito es el fundamento en los procesos de seleccion,
progresion en la carrera y evaluacion de desempefio, asi como en la gestion
de la capacitacion, gestion del rendimiento pertenencia en el servicio civil.

e La igualdad de oportunidades en el servicio civil es esencial para la
incorporacion y progresion de los servidores, implica que, en merito de ello
cualquier persona interesada en un puesto en una entidad publica en el caso
de la incorporacion y cualquier servidor civil de carrera, en el caso de la
progreso, puede postular en igualdad de condiciones en los proceso de
seleccion, siempre que cumpla con las condiciones generales de la
postulacion y los requisitos del perfil del puesto vacante.

e El servicio civil se orienta, a través de la aplicacion de las mejores practicas y
mejora continua en los procesos de cada entidad, a la obtencion de los
resultados y metas programados que redunden en la mejora de la calidad de
las actividades, acciones y servicios del estado que corresponden a la

ciudadania (Peruano, 2014).

1.2.2. Desempeiio laboral

SERVIR (2020) sefiala que es la forma cdmo actda un servidor publico en un
contexto laboral, y que representa en un mayor o menor grado, su aporte y contribucion

al cumplimiento de los objetivos y metas institucionales. Asimismo, de acuerdo a los
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resultados obtenidos, se puede identificar necesidades requeridas para mejor el

desempeifio laboral futuro.

Chiavenato (2017) lo define como la totalidad de habilidades de comportamiento
o rendimiento de un individuo, grupo u entidad. Se refiere a la accion de llevar a cabo,
realizar o ejercitar una actividad especifica. Es la forma en que las personas realizan sus
tareas y actividades con el fin de poder lograr los objetivos organizacionales (p.206).
Ademas, sefiala que la eleccién de personal consta de tres dimensiones, las cuales son:
objetivos del desempefio, gestion del desempefio, beneficio de la evaluacion del

desempeiio y métodos tradicionales de evaluacion del desempefio (Chiavenato, 2020).

Ledn (2020) define el desempefio laboral como la capacidad, eficacia y eficiencia
con la que un empleado realiza su trabajo dentro de una organizacién. Se evalla
mediante la medicion de las habilidades, conocimientos, competencias vy
comportamientos que el empleado demuestra en su desempefio diario, y cdmo estos

contribuyen al logro de los objetivos de la empresa

Olivo (2020) menciona que desempefio laboral se refiere a la evaluacion del
rendimiento de un trabajador en su trabajo, es decir, a como realiza sus tareas, objetivos

y metas asignadas en un determinado periodo de tiempo.

1.2.2.1. Objetivos del desempefio

Toda estrategia se despliega sobre los niveles de la organizacion hasta llegar al

nivel operativo deseado. Para que esto suceda se necesita el alineamiento en relacién
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con ella por medio de objetivos de desempefio para que el nivel operativo pueda aportar
algo para mejorar la ventaja competitiva de la organizacién. Ademas, los indicadores se
conforman por: calidad, velocidad, confiabilidad, flexibilidad, costo, precio bajo y margen

elevado (Chiavenato, 2017, p.206).

Para Colmenares y Medellin (2018) los objetivos de desempefio son metas
especificas y medibles que se establecen para evaluar y mejorar el rendimiento de los

empleados y equipos de trabajo en una organizacion.

Mungersdorff y Stoffel (2020) indican que los objetivos de desempefio son e son
declaraciones claras y especificas que describen lo que se espera que un empleado

logre en un periodo de tiempo determinado en términos de cantidad, calidad y tiempo.

Asimismo, se han considerado los sucesivos indicadores de calidad de servicio;
velocidad; confiabilidad en el servicio, flexibilidad; costos adicionales. Segun Chiavenato

(2017) se define de la siguiente manera:
. Calidad del servicio:

Segun Chiavenato (2017), establece que se busca la méaxima
administracion de recursos y atencion al usuario para que se entrega el
servicio en su maxima eficiencia y eficacia.

Segun Bustamante et al. (2019) la calidad de servicio se refiere a la medida
en que una empresa cumple con las expectativas y necesidades de sus

clientes durante una interacciéon de servicio
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Segun Zarraga (2018) la calidad del servicio es la capacidad de satisfacer
las necesidades y expectativas de los clientes en términos de eficiencia,
eficacia, fiabilidad, seguridad, cortesia y personalizacion en la entrega del

servicio.
Velocidad

Segun Chiavenato (2017) la velocidad es una actitud propia del colaborador
en completar la entrega del servicio de manera veloz, donde se superan
las perspectivas de espera.

Bohlander y Snell (2008) sefialan que la velocidad se refiere a la capacidad
de una organizacién o de un individuo para llevar a cabo una tarea o
proceso en un tiempo eficiente. Esto implica la realizacién de tareas en un
tiempo adecuado y dentro de los plazos establecidos, sin comprometer la
calidad del trabajo realizado.

Segun Turina y Alarcon (2022) se refiere a la rapidez con la que se realizan
las actividades y procesos dentro de una organizacién, con el fin de lograr

los objetivos de manera eficiente y en el menor tiempo posible.
Confiabilidad en el servicio

Segun Chiavenato (2017) La confianza en el servicio implica la produccion
apropiada, fiable y segura de productos y servicios.
Grant (2017) sefiala que la confiabilidad es la capacidad de los procesos y

sistemas de una organizacion para ofrecer resultados consistentes y
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precisos, de forma que los usuarios puedan depender de ellos en todo
momento.

Campos (2020) definen a la confiabilidad como la creencia y seguridad que
los clientes o usuarios tienen en que la empresa o organizaciéon cumplira
con sus promesas y expectativas, y que actuara de manera ética y

responsable en todas sus interacciones y transacciones comerciales.
Flexibilidad

Segun Chiavenato (2017) la flexibilidad se fundamenta en la habilidad para
introducir innovaciones y mejorar de manera constante los servicios y
productos proporcionados por la empresa.

Segun Seguros SURA (2023) la flexibilidad es la capacidad de una
organizacion o empresa para adaptarse y responder de manera efectiva a
los cambios en el entorno empresarial y en las necesidades del mercado.
Esto implica la capacidad de cambiar las politicas, procedimientos y
estructuras internas de manera rapida y eficiente para adaptarse a las
nuevas condiciones.

Para Prieto (2019) la flexibilidad se refiere a la capacidad de adaptarse a
los cambios y a las situaciones imprevistas de manera efectiva y eficiente,

manteniendo al mismo tiempo los estandares de calidad y productividad.
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. Costos adicionales

Segun Chiavenato (2017)

se define como todos aquellos recursos monetarios que utiliza el
colaborador para completar su funcién sobre el presupuesto asignado, los
cuales son evaluados para determinar si fueron necesarios para el
cumplimiento de objetivos de desempefio.

Montes y Gil (2019) sefialan que los costos adicionales son los gastos que
se suman a los costos originales de un proyecto o proceso. Estos costos
pueden ser imprevistos o planificados, y pueden deberse a cambios en el
alcance del proyecto, retrasos en el cronograma, aumento de los costos de
los recursos, entre otros factores.

Segun Ferro (2017), los costos adicionales son aquellos gastos
inesperados 0 no previstos que una empresa o individuo incurre en su
operacion normal. Estos costos pueden ser considerados como una
pérdida debido a que no estaban planeados y no se esperaban en el

presupuesto original.

1.2.2.2. Gestion del desempefio

Segun Cravino (2020), la gestion de desempefio es un proceso continuo que
implica planificar, monitorear, evaluar y desarrollar el desempefio de los empleados en

una organizacion. Se trata de un enfoque integral para asegurarse de que los empleados
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estén trabajando de manera efectiva y eficiente para lograr los objetivos de la

organizacion.

Garcia et al. (2023) definen la gestibn de desempefio como un proceso
sisteméatico y continuo de identificacion, medicion y desarrollo del desempefio de los
colaboradores con el objetivo de alcanzar las metas y objetivos organizacionales de
manera efectiva y eficiente, y de mejorar el desempefio individual y colectivo a través de

la retroalimentacion y el aprendizaje continuo.

Consiste en la planeacién, organizacién, direccion y control de todos los flujos de
actividad presentes en toda la organizacion, en cada departamento y nivel, con el fin de
garantizar el cumplimiento de los objetivos empresariales y alcanzar resultados
destacados. Ademas, los indicadores se conforman por: planeacion, planes de trabajo,
organizacion, asignacién de recursos, direccion, entrenamiento, control, acciones

preventivas y acciones correctivas (Chiavenato, 2017, p.208).
Chiavenato (2017) describe sobre los indicadores lo siguiente:
. Planeacion

Servir (2021), menciona que consiste en la primera etapa del proceso de
evaluacion del desempefio, dentro del cual se realizan las acciones de
comunicacion, aprobacion del cronograma, definicion de los factores de
evaluacion y definicion de la matriz de participante. Su objetivo es
establecer las condiciones apropiadas para que los evaluados puedan

demostrar su contribucion al cumplimiento de los objetivos institucionales.
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Chiavenato (2017) sefiala que es la primera fase de preparacion para poder
guiar a los trabajadores a cumplir sus actividades de manera eficaz y
eficiencia favor de la empresa.

Videguren (2021) menciona que, durante esta fase, se busca acordar de
manera conjunta y consensuada entre el colaborador y su superior los
objetivos que deben ser alcanzados durante el ciclo actual. Es
recomendable que la propuesta inicial de los objetivos sea presentada por
el colaborador.

IRiguez (2022) menciona que como con cualquier otro proceso estratégico,
es esencial tener una comprension clara de los resultados que se buscan
antes de comenzar. En la gestion de desempefio, el primer paso es
establecer los objetivos que beneficiaran a la organizacion, a su vez, definir

las tareas y expectativas especificas para cada colaborador.
Planes de trabajo

Chiavenato (2017) dice que son una serie de actividades y distribucion de
recursos relacionada a cumplir con los objetivos que se planearon
anteriormente con la intencién de cumplir con los objetivos que se propone
la organizacion.

Segun Rodriguez (2023), los planes de trabajo son herramientas que se
utilizan para establecer los objetivos y las metas a alcanzar por parte de un

empleado durante un periodo determinado.
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Para Prieto (2020) un plan de trabajo es un documento que establece las
metas y objetivos a alcanzar por un colaborador en un periodo
determinado, junto con las acciones especificas que deben realizarse para

lograrlos.
Organizacion

Chiavenato (2017) menciona que es en fundamento de la gestion del
desempeiio, al considerar que toda gestibn debe adaptarse a las
necesidades que tiene una organizacion y prever la distribucion eficaz de
los recursos que las misma posee.

Segun la Organizacion de las Naciones Unidas (2023) se refiere a la
estructura y disefio de la empresa y como estos afectan el desempefio y la
productividad de los empleados. Incluye la definicién clara de roles y
responsabilidades, la asignacion adecuada de recursos y la creacién de
procesos y procedimientos que fomenten una cultura de desempeiio y
mejora continua.

Ramirez (2023) sefala que la organizacion se refiere al disefio de la
estructura y la coordinacion de las funciones y tareas dentro de la empresa
para alcanzar los objetivos estratégicos y mejorar el rendimiento individual

y colectivo.
Asignacion de recursos
Chiavenato (2017) propone que es la actividad de tener control sobre los

recursos de la entidad que seran distribuidos con relacion a cada objetivo
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planteado considerando un presupuesto de recursos humanos,
econdomicos y financieros.

Martins (2022) menciona que la asignacion de recursos es la asignacion
adecuada de recursos, tales como personal, presupuesto, equipo Yy
tecnologia, para lograr los objetivos de desempefio establecidos.

Para Terpitowski (2021) la asignacion de recursos se refiere a la asignacion
de los recursos necesarios para llevar a cabo los planes de trabajo y
alcanzar los objetivos establecidos en el proceso de evaluacion del
desempeiio. Esto incluye la seleccion de los empleados adecuados con las
habilidades y la experiencia adecuadas para desempefar las tareas
asignadas y el seguimiento y supervision de su trabajo para asegurar que

se estén cumpliendo los objetivos del plan de trabajo.

Direccion

Chiavenato (2017) sefiala que es el punto o enfoque que la organizacion
quiere alcanzar para lo cual se planearon los objetivos; ademas, que los
directivos son los encargados de poder guiar cada una de las actividades
para que cumplan la misma direccién empresarial.

Segun Velilla (2021) la direccion se refiere a la capacidad de los lideres y
supervisores para orientar, guiar y motivar a los colaboradores hacia el
logro de los objetivos organizacionales y el desarrollo de sus habilidades y

competencias.
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Pérez (2020) menciona que la direccidon se trata de una corriente de
pensamiento en la gestion empresarial que defiende la importancia de
establecer metas en todas las areas que tengan un impacto significativo en

el rendimiento y la viabilidad de la compafia.

1.2.2.3. Beneficios de la evaluacion del desempefio

Segun Parra (2023), la evaluacion de desempefio es crucial porque ofrece
medidas tanto cuantitativas como cualitativas que son fundamentales en un ambiente

laboral enfocado en la produccién.

Segun Pérez (2021), la evaluacion de desempefio es un analisis formal y
programado que trae beneficios como el poder conocer el rendimiento laboral que tiene
el empleado y su supervisor directo, que colaboran juntos para establecer, monitorear y
evaluar los objetivos laborales, se puede conocer sus competencias, y su contribucién
en general para lograr los objetivos especificos de su departamento y de la organizacion

en su conjunto.

Se elabora un programa de evaluacion, esto genera beneficios de mediano y largo
plazo. Asimismo, los beneficiados son el jefe, el individuo y la empresa o entidad. Por
otro lado, los indicadores dentro de una entidad publica se conforman por: Beneficios
para el jefe, beneficios para la persona, beneficios para la organizaciéon (Chiavenato,

2017, p.208).
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Referente a los beneficios para el jefe

Como la evaluacion de los empleados con base en factores va a permitir
tener un sistema de medicion que sera capaz de lograr neutralizar la
subjetividad en los empleados (Chiavenato, 2017, p.214).

Rodriguez (2023) sefiala que, al implementar la evaluacion de desempefio,
se puede reducir el tiempo y minimizar los conflictos en el lugar de trabajo,
mientras se garantiza que el desempefio de los empleados sea eficiente y
consistente.

Segun Pérez (2021), la implementacion de un sistema planificado y
estandarizado para la evaluacion de desempefio de los jefes, permite una
mejor y objetiva medicién de su desempefio y comportamiento. Esto incluye
la utilizaciébn de indicadores para evaluar y mejorar el estandar de
desempeiio, asi como fomentar una comunicacion mas efectiva con los
empleados para que comprendan la dinamica de evaluacién y se involucren
en el proceso. Ademas, al planificar y organizar mejor el area de trabajo y
hacer sinergia con todo el talento humano se logra mayor eficiencia.
Finalmente, disminuye la rotacion de personal y se fomenta el desarrollo
de los colaboradores, logrando un compromiso mayor y un ambiente

laboral positivo.
Beneficios para la persona

Se permitié conocer el desempefio y comportamiento de los trabajadores

gue la empresa valora, permitid conocer las expectativas que tienen los
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gerentes y también pudieron conocer las medidas que toman los gerentes
con el proposito de mejorar el desempefio en la empresa (Chiavenato,
2017, p.214).

Para Parra (2023) la evaluacion del desempefio puede ser utilizada para
evaluar tanto el desempefio laboral de los empleados como para fomentar
su crecimiento personal y profesional. Al llevar a cabo esta evaluacion, los
empleadores pueden identificar tanto las fortalezas como las debilidades
de sus empleados y proporcionarles las herramientas necesarias para
crear un ambiente de trabajo positivo y ofrecer capacitaciéon adecuada.
Espinoza (2023) sefiala que la evaluacion de desempefio trae muchos
beneficios para los empleados como la identificacion de fortalezas y
debilidades, lo cual puede permitir un desempefio mas eficiente en sus
labores, el establecimiento de objetivos claros y realistas, la identificacion
de necesidades de capacitacion y una mejor comunicacién entre

empleados y gerentes.
Beneficios para la organizacion

Permitio conocer el potencial en las personas en un corto, mediano y largo
plazo, también se pudo definir de forma individual la contribucion de cada
uno de los colaboradores y conocer quienes necesitan rotacion
(Chiavenato, 2017, p.214).

Pérez (2021) menciona que la evaluacion de desempefio ofrece mejoras

para todos los empleados y la compafiia. Ayuda a trazar planes de mejora
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personal, capacitacion, desarrollo y promocion, y alinea las metas
individuales con las de cada departamento y de la organizacion. Ademas,
permite detectar el desempefio sobresaliente o débil de un colaborador,
identificar oportunidades de crecimiento y desarrollo.

Villagébmez (2023) sefiala que la evaluacion de desempefio es una
herramienta Util que ayuda a redefinir los KPI y objetivos de cada puesto
de trabajo, ademas de proporcionar una opinién constructiva sobre el
desempeiio de los empleados, lo que les permite saber en qué estan
haciendo bien y en qué pueden mejorar. Asimismo, permite determinar las
responsabilidades y prioridades de cada colaborador, mejorando su
rendimiento individual y la productividad de la empresa. La evaluacion de
desempeiio también fomenta la comunicacién entre los colaboradores y
sus jefes directos, lo que facilita la identificacion de las debilidades y

fortalezas del equipo en su conjunto.

1.2.2.4. Evaluacion del desempefio

La evaluaciéon del rendimiento implica una valoracion sisteméatica de como cada
individuo realiza sus tareas, alcanza metas y resultados, y su potencial de desarrollo.
Este proceso se utiliza para juzgar y estimar el valor, la excelencia, y las cualidades de
una persona, especialmente, su contribucion al negocio de la organizacion. La
evaluacion del desempefio tiene diferentes acepciones, dependiendo del punto de vista

y del contexto general, en el cual se realice la actividad, el eje central de sus definiciones
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es el desemperfio de cada trabajador que representa un proceso sistematico y continuo

de su desenvolvimiento individual (Alvarez y Alfonso, 2018).

La evaluacion del rendimiento implica una valoracion sistematica del desempefio
individual, considerando las tareas realizadas, las metas establecidas, los resultados
alcanzados y el potencial de desarrollo. Este proceso se utiliza para juzgar y estimar el
valor, la excelencia y las cualidades de una persona, centrandose, especialmente, en su
contribucion al negocio de la organizacion. Este factor tiene diferentes acepciones,
dependiendo del punto de vista y del contexto general, en el cual se realice la actividad,
el eje central de sus definiciones es el desempefio de cada trabajador que representa un
proceso sistematico y continuo de su desenvolvimiento individual (Alvarez y Alfonso,

2018).

1.2.3. Propuesta de criterios de medicion

Una propuesta para los criterios de medicién en la investigacion "Seleccién de
personal y desempefio laboral de trabajadores en la Municipalidad Distrital de San

Agustin de Cajas, Huancayo - 2022" es la siguiente:

Criterios de Medicién:

e Proceso de Seleccion Efectivo:

Falta de transparencia y objetividad en los procesos de seleccion de personal.
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Falta de medicion de la adecuacion de las pruebas y entrevistas para evaluar las

habilidades y competencias necesarias para el puesto.
e Ajuste entre perfil del trabajador y requerimientos del puesto:

Escasa verificacion de la alineacion entre las habilidades y experiencia del

empleado seleccionado y los requisitos del puesto.

Falta de evaluacion de la eficacia en la asignacién de roles segun las capacidades

individuales.
e Desempeiio Laboral:
Falta de evaluaciones en el rendimiento individual y colectivo de los trabajadores.
Escaso andlisis de la productividad, eficiencia y calidad del trabajo realizado.
e Satisfaccion y retencién del personal:

Falta de encuestas de satisfaccion para medir el nivel de contento y compromiso

de los empleados.
e Impacto en el Servicio Publico:

Escasas evaluaciones del impacto de la seleccion y desempefio del personal en

la calidad de los servicios proporcionados a la comunidad.

Falta de analisis de la percepcion publica sobre la eficacia de la Municipalidad en

funcién del desempefio de su personal.
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1.3. Definicion de términos basicos

Alcance del trabajo: en una asesoria implica la profundidad con la que se va a
realizar el informe pedido segun el objetivo perseguido con el mismo, a mayor alcance

mayor es el coste y se necesitan mas horas.

Entrevista de seleccion: reunion, generalmente de dos personas, destinada a
evaluar el potencial de una persona candidata a un puesto. generalmente, es la ultima
etapa de un proceso de seleccion y la llevan a cabo personal especializado y/o el/la

futuro/a jefe/a de la persona entrevistada

Evaluacion de tareas: evaluacidn analitica del comportamiento necesario para la
realizacion de una tarea, que intenta identificar problemas, métodos Optimos de

entrenamiento, formacién y las capacidades requeridas para el desempefio de esta.

Horario laboral: horario en el que se desarrolla la jornada laboral y que viene

determinado por el empresario o empresaria.

Incentivos: ventajas, generalmente econdmicas, que se conceden a una persona
para estimular su trabajo o dedicacion y obtener de esta forma una mayor productividad.
los incentivos pueden concederse para cualquier actividad que se desarrolla en la
empresa, aunque preferentemente se suele emplear para el personal de produccién y de

ventas.

Liderazgo: ejercicio de las cualidades de lider. conlleva un comportamiento
determinado para influir en el comportamiento de otras personas, o bien cambiarlo para

conseguir los objetivos de la organizacion.
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Organigrama: es la representacion gréafica de la organizacion de una empresa o

entidad, estableciendo las principales dependencias y relaciones existentes.

Perfil de un puesto: caracteristicas 6ptimas para el desempefio de una funcion
laboral: formacion, experiencia, aptitudes, liderazgo del candidato o candidata, etc. el

conocimiento del perfil necesario para un puesto facilita el proceso de seleccion.

Reclutamiento: es una actividad de la empresa que se ocupa de buscar a las

personas adecuadas para un determinado puesto de trabajo.

Salario: es el conjunto de las diferentes remuneraciones que una persona obtiene

como contraprestacion de los trabajos realizados por cuenta ajena.
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CAPITULO II. HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1. Formulacion de hipotesis principal y derivadas

Hipotesis general

Existe relacién entre la seleccion de personal y el desempefio laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de San Agustin de Cajas, Huancayo — 2022
Hipdtesis especificas

a) Existe relacién entre las bases de seleccion del personal y el desempefio
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de San Agustin de
Cajas, Huancayo — 2022.

b) Existe relacion entre los mapas de las competencias del servicio y el
desempeiio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de San
Agustin de Cajas, Huancayo — 2022.

c) Existe relacion entre las Técnicas de seleccion y el desempefio laboral de
los trabajadores en la Municipalidad Distrital de San Agustin de Cajas,

Huancayo — 2022.
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2.2.
Tabla 1

Variable 1: Seleccion de personal

Variables y definicion operacional

DEFINICION DEFINICION ]

CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES iTEMS INSTRUMENTO ESCALA
Se define como un La Seleccién del Reclutamiento del personal P1
filtro que solo permite  Personal se Funciones de dirigir las P2 ORDINAL
ingresar a la medira por Bases de operaciones
organizacion a intermedio de seleccionde Técnicas para realizar del servicio P3
algunas  personas, sus tres personal Solicitud de personal P4 Likert Nunca=1
aquellas que cuentan dimensiones Requerimientos del puesto de P5 El Muy pocas
con las aplicando un trabajo P6 cuestionario  veces =2
caracteristicas cuestionario de Competencias funcionales P7 esta Algunas veces =
deseadas. En escala Likert Mapas de las P P8 compuesto 3
términos mas para m neci . . . P9 por 17 items  Casi siempre =
amplios, la seleccion posteriormente g%efféfvizii Competencias administrativas P10 de opcién 4
busca de entre los procesar los Competencias individuales P11 maltiple Siempre = 5
dlver_sos candldato§ , datos en el Entrevista de seleccion P12
a quienes sean mas programa o P13
adecuados teniendo estadistico Pruebas de conocimiento P14
las _,bases de SPSS ver~sic’)n 26 Pruebas psicoldgicas P15
seleccion, mapas de en espafiol. (p. o
competencias y 137-172) Tecnicas de
técnicas para los seleccion _
puestos que existen Pruebas de personalidad P16

en la organizacion.
(Chiavenato, 2020,
p.137).
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Tabla 2

Variable 2: Desempefio laboral

DEFINICION DEFINICION "
CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO ESCALA

Se define como el ElI Desempefio Calidad de servicio pl
rendimiento 0 Laboral fue Velocidad p2
comportamiento de una medido por Confiabilidad en el servicio 3 ORDINAL
persona, equipo u intermedio de P
organizacion que se sus 3 Objetivos del o Likert Nunca=1
evidencia por medio de dimensiones desempefio  Flexibilidad P4 El cuestionario  Muy pocas
sus diferentes aplicando un esti compuesto veces =2
capacidades. Por ello, en cuestionario de por 13 items de  Algunas veces
un sentido més amplio, el escala de tipo Costos adicionales p5 opcién multiple =3
desempefio laboral Likert para Casi siempre =
consiste en la manera en posteriormente | ., 4
como una  persona procesar  los Planeacion p6 Siempre =5
ejecuta una actividad en datos en el  Gestiondel . anes de trabajo p7
particular, por la cual programa SPSS  desempefio Organizacion p8
estan conformadas por v. 26 en Asignacion de recurso p9
los objetivos del espafiol. Direccion p10
desemperio, la gestion y N _ P11
beneficios de la Beneficios para el jefe P12
evaluacion, realizando
actividades que obtengan .

>, Beneficios de - p13
UB- proposno |de |ogrdar 2 evaluacion Beneficios para la persona ‘014
objetivos en el centro de | =
labor. (Chiavenato, 2017, del desempefio Beneficios para la 015
p.206 ICIOS

organizacién pl6
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1. Disefio metodoldgico
En cuanto al disefio del estudio, se tratd de una investigacion de caracter aplicado,
ya que se fundamenté en diversas teorias y tuvo como objetivo abordar un problema en
la Municipalidad Distrital de San Agustin de Cajas, Huancayo. Segun Naupas et al.
(2018), expusieron que las investigaciones de indole aplicada se fundamentan en las
investigaciones puras o basicas, las cuales estan dirigidas a abordar distintos problemas

sociales (p.136).

De igual manera, la perspectiva adoptada en el estudio fue cuantitativa, ya que
los datos recopilados fueron analizados mediante métodos estadisticos. De acuerdo con
Mufioz (2016) son estudios en las que se utilizan estadisticas para medir fenémenos o

eventos estudiados con el fin de verificarlos (p.6).

En cuanto al alcance, la investigacibn se categoriz6 como descriptiva-
correlacional, dado que no solo se describieron las variables, sino que también se explord
la interaccion entre ellas de manera estadistica. Segun Hernandez y Mendoza (2018),
sefialaron que incumbe a una investigacion que busca conectar variables y determinar

la relacién entre ellos a través de la estadistica (p.108).

Finalmente, el disefio seleccionado para la investigacién fue de caracter no
experimental y transversal. En efecto Hernandez y Mendoza (2018), explicaron que se
trata de investigaciones en las cuales no se manipulan de forma intencionada las
variables de estudio. En otras palabras, son investigaciones en las cuales no se modifica

deliberadamente la variable de estudio con el fin de observar su impacto en otras. Por lo
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tanto, lo que realizo el estudio no experimental fue observar los fenomenos o variables
en su estado natural (p.174). De igual manera, Hernandez y Mendoza (2018),
proporcionaron informacion acerca de los disefios transaccionales, que involucran la

aplicacidon de cuestionarios en un momento especifico y de manera unica (p.179).

El disefio del estudio se represento de la siguiente forma:

O x ...Variable X:
n r Relacién
Oy ..Variable Y:

Donde:

n = Es la muestra

Ox = Seleccién de Personal, representa a la variable 1

Oy = Desempenio Laboral, es la observacion de la variable 2

r: representa la relacién de las variables.

3.2. Diseflo muestral

Poblacion

Para Arias (2021), explicé que la poblacion se conformé por un grupo especifico,
ya sea finito o infinito, de sujetos que comparten caracteristicas similares (p.113). Por
ello, la poblacion estuvo compuesta por 55 trabajadores que laboran en la Municipalidad

Distrital de San Agustin de Cajas.
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Muestra
De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018) define a la muestra una simetria
gue forma parte de la poblacion (p.334). Por ende, para el estudio estuvo conformada

por 55 colaboradores en la Municipalidad Distrital de San Agustin de Cajas.
Muestreo

Para Hernandez y Mendoza (2018), el muestreo es el método para elegir los
elementos que constituyeron el tamafio muestral (p.89). Por ello, la técnica fue el
muestreo probabilistico aleatorio simple, el calculo fue para determinar el tamafio de la

muestra.

(p*q)*z’ =N
n = -
(EE*(N—1)+(p* q) * 2*

n: Muestra.

p Yy g: Probabilidad de inclusion

Z: Puntuacion de la probabilidad de error (1.96)
N: Poblacion.

EE: Error de estimacién (0.05)

Reemplazando:

3 (0.50 * 0.50) * 1.962 * 55
~ (0.05)2(55 — 1) + (0.50 * 0.50) * 1.962

n= 49

n

De este modo es que la muestra tuvo la totalidad de 49 colaboradores.
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3.3. Técnicas de recolecciéon de datos
Se emple6 como técnica, la encuesta. De acuerdo con Gémez (2015), esta técnica
se baso en el disefio y la aplicacion de incognitas que estéan dirigidas a la obtencién de

datos (p.58).

Se tuvo como instrumento el cuestionario. De acuerdo a Bernardo et al. (2019), el
cuestionario forma parte de la técnica conocida como encuesta, y este instrumento se
caracteriza por la formulacién de un conjunto de preguntas relacionadas con las variables
e indicadores. Su objetivo principal es recopilar informacion para verificar las hipotesis

(p-88).

3.4. Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacién

La organizacion de la base de datos y la configuracion de opciones que
posibilitaron llevar a cabo analisis de confiabilidad de los cuestionarios fueron realizadas.
Posteriormente, el andlisis de los datos se llevé a cabo mediante el software SPSS v. 26,
extrayendo tablas y graficos que resumieron los resultados en términos de porcentajes y
probabilidades. Ademas, para contrastar las hipotesis, se utilizd la estimacion del

coeficiente de Spearman, el cual permitio establecer los tipos y niveles de correlacion.

3.5. Aspectos éticos

Para elaborar la presente investigacion se consider0 en el proceso de la
elaboracion del estudio la autenticidad de la revision de las citaciones con sus

respectivos autores, por lo que se citd a los autores con la normativa APA version 7
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correspondiente, respetando y protegiendo la originalidad, propiedad intelectual,
confidencialidad, consentimiento informado y el respeto debido a los sujetos e

instituciones que se involucraron en el estudio.
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CAPITULO IV. RESULTADOS
4.1 Confiabilidad y validez del instrumento
Se analizo6 la confiabilidad de los instrumentos mediante el Alpha de Cronbach el

cual se muestra en las tablas 3y 4.
Para la variable 1

Tabla 3

Validez para la variable 1

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0.873 16

La tabla 3 muestra un coeficiente de 0.873 para la variable 1. Esto quiere decir
gue el instrumento utilizado tiene una consistencia clasificada como buena ya que el

Alpha de Cronbach se encuentra entre 0.8 y 0.9

Para la variable 2
Tabla 4

Validez para la variable 2

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.888 16
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La tabla 4 muestra un coeficiente de 0.888 para la variable 2. Esto quiere decir

gue el instrumento utilizado tiene una consistencia clasificada como buena, ya que el

Alpha de Cronbach se encuentra entre 0.8 y 0.9

4.2 Anélisis descriptivo de las variables

Primeramente, se analiza la normalidad de las variables. En este caso se usa el

estadistico de Shapiro-Wilk, por lo que la muestra estuvo constituida por menos de 50

observaciones.

Tabla 5

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
V1 0.122 49 0.068 0,931 49 0.006
V2 0.183 49 0.000 0,857 49 0.000

La tabla 5 muestra la prueba de normalidad mediante la prueba de Shapiro-Wilk.

Al observar la significancia tanto para la V1 como para la V2 se puede visualizar que

tienen un valor de 0.006 y 0.000 respectivamente. Dichos valores son menores que 0.05

de significancia en ambos casos. Por lo tanto, diriamos que no se acepta la hipotesis

nula la cual afirma que las variables siguen una distribucion normal y se acepta la

hipotesis alternativa la cual asevera lo contrario.
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Estadistica descriptiva para la variable seleccion de personal

Tabla 6

Distribucién de frecuencia para la variable Seleccién de Personal

item f % % valido % acumulado
Nunca 2 4.1% 4.1% 4.1%
Muy pocas veces 2 4.1% 4.1% 4.1%
Algunas veces 8 16.3% 16.3% 16.3%
Casi siempre 13 26.5% 26.5% 26.5%
Siempre 24 49.0% 49.0% 100.00%
Total 49 100.00% 100.00%

Figura 1
Resultado % de la variable Seleccién de personal
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Nunca Muy pocas  Algunas veces Casisiempre Siempre

veces

En latabla 6 y figura 1 se aprecia que el 4.1% del total de los encuestados afirma
gue nunca hay seleccién de personal, el 4.1% sefiala muy pocas veces, el 16.3% sefiala

gue algunas veces, el 26.5% sefiala que casi siempre y el 49% sefala que siempre.
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Dimension 1
Tabla 7

Distribuciéon de frecuencia de la dimension Bases de Selecciéon del Personal

item f % % valido % acumulado
Nunca 2 4.1% 4.1% 4.1%
Muy pocas veces 4 8.2% 8.2% 8.2%
Algunas veces 12 24.5% 24.5% 24.5%
Casi siempre 14 28.6% 28.6% 28.6%
Siempre 17 34.7% 34.7% 100.00%
Total 49 100.00% 100.00%

Figura 2

Resultado % de la dimension Bases de Seleccion de Personal
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En la tabla 7 y figura 2 se aprecia que el 4.1% del total de los encuestados afirma
gue nunca se respetan las bases de seleccién de personal, el 8.2% sefiala muy pocas
veces, el 24.5% sefiala que algunas veces, el 26.8% sefiala que casi siempre y el 34.7%

sefiala que siempre.
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Dimension 2
Tabla 8

Distribucién de frecuencia de la dimension Mapas de Competencia del Servicio

item f % % valido % acumulado
Nunca 2 4.1% 4.1% 4.1%
Muy pocas veces 2 4.1% 4.1% 4.1%
Algunas veces 6 12.2% 12.2% 12.2%
Casi siempre 4 8.2% 8.2% 8.2%
Siempre 35 71.4% 71.4% 100.00%
Total 49 100.00% 100.00%
Figura 3

Resultado % de la dimension Mapas de Competencia del Servicio
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En la tabla 8 y figura 3 se aprecia que el 4.1% del total de los encuestados afirma

gue nunca se usa mapas de competencia del servicio, el 4.1% sefala muy pocas veces,
el 12.2% sefiala que algunas veces, el 8.2% sefiala que casi siempre y el 71.4% sefala

gue siempre.
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Dimension 3
Tabla 9

Distribucién de frecuencia de la dimension Técnicas de seleccién

item f % % valido % acumulado

Nunca 1 2.0% 2.0% 2.0%

Muy pocas veces 7 14.3% 14.3% 14.3%

Algunas veces 3 6.1% 6.1% 6.1%

Casi siempre 17 34.7% 34.7% 34.7%

Siempre 21 42.9% 42.9% 100.00%
Total 49 100.00% 100.00%
Figura 4

Resultado % de la dimensién Técnicas de Seleccion
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En la tabla 9 y figura 4 se aprecia que el 2.0% del total de los encuestados afirma
gue nunca se usan las técnicas de seleccion, el 14.3% sefiala muy pocas veces, el 6.1%
sefiala que algunas veces, el 34.7% sefala que casi siempre y el 42.9% sefiala que

siempre.
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Estadistica descriptiva para la variable desempefio laboral

Tabla 10

Distribucién de frecuencia de la variable Desempefio Laboral

item f % % valido % acumulado
Nunca 4 8.2% 8.2% 8.2%
Muy pocas veces 2 4.1% 4.1% 4.1%
Algunas veces 7 14.3% 14.3% 14.3%
Casi siempre 13 26.5% 26.5% 26.5%
Siempre 23 46.9% 46.9% 100.00%
Total 49 100.00% 100.00%
Figura 5

Resultado % de la variable Desempefio Laboral
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Enlatabla 10 y figura 5 se aprecia que el 8.2% del total de los encuestados afirma
gue nunca hay un alto nivel de desemperio laboral, el 4.1% sefiala muy pocas veces, el
14.3% sefala que algunas veces, el 26.5% sefiala que casi siempre y el 46.9% sefiala

gue siempre.
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Dimension 1
Tabla 11

Distribucién de frecuencia de la dimension Objetivos del Desempefio

item f % % valido % acumulado
Nunca 6 12.2% 12.2% 12.2%
Muy pocas veces 6 12.2% 12.2% 12.2%
Algunas veces 3 6.1% 6.1% 6.1%
Casi siempre 20 40.8% 40.8% 40.8%
Siempre 14 28.6% 28.6% 100.00%
Total 49 100.00% 100.00%
Figura 6

Resultado % de la dimension Objetivos de Desempefio

45%
40.8%

40%

35%

25%
20%
15% 12.2% 12.2%
10%
! 6.1%
N .
0%
Nunca Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre

En la tabla 11 y figura 6 se aprecia que el 12.2% del total de los encuestados
afirma que nunca se cumplen los objetivos de desemperio, el 12.2% sefiala muy pocas
veces, el 6.1% sefiala que algunas veces, el 40.8% sefala que casi siempre y el 28.6%

sefiala que siempre.
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Dimensién 2
Tabla 12

Distribucién de frecuencia de la dimensién Gestion de Desempefio

item f % % valido % acumulado
Nunca 4 8.2% 8.2% 8.2%
Muy pocas veces 3 6.1% 6.1% 6.1%
Algunas veces 17 34.7% 34.7% 34.7%
Casi siempre 9 18.4% 18.4% 18.4%
Siempre 16 32.7% 32.7% 100.00%
Total 49 100.00% 100.00%
Figura 7

Resultado % de la dimension Gestion de Desempefio
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En latabla 12 y figura 7 se aprecia que el 8.2% del total de los encuestados afirma
gue nunca hay una buena gestiéon desempefio, el 6.1% sefiala muy pocas veces, el
34.7% sefiala que algunas veces, el 18.4% sefiala que casi siempre y el 32.7% sefiala

gue siempre.
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Dimension 3
Tabla 13

Distribucién de frecuencia de la dimension Beneficios de la Evaluacion de Desempefio

item f % % valido % acumulado
Nunca 4 8.2% 8.2% 8.2%
Muy pocas veces 7 14.3% 14.3% 14.3%
Algunas veces 2 4.1% 4.1% 4.1%
Casi siempre 13 26.5% 26.5% 26.5%
Siempre 23 46.9% 46.9% 100.00%
Total 49 100.00% 100.00%

Figura 8

Resultado % de la dimension Beneficios de la Evaluacion de Desempefio

D3:Beneficios de la evaluacion del desempefio

50% 46.9%
45%
40%
35%
30% 26.5%
25%
20%
14.3%
15%
4.1%
0% ]
Nunca Muy pocas veces  Algunas veces Casi siempre Siempre

En latabla 12 y figura 7 se aprecia que el 8.2% del total de los encuestados afirma
gue nunca hay buenos beneficios de la evaluacion de desempefio, el 14.3% sefiala muy
pocas veces, el 4.1% sefala que algunas veces, el 26.5% sefiala que casi siempre y el

46.9% sefiala que siempre.
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4.3 Contrastaciéon de hipotesis

Para la hipotesis general

Primeramente, se haya la correlacion de las variables mediante el Rho de

Pearson, ya que dichas variables siguen una distribucion normal

Tabla 14

Correlacion las variables

Correlaciones

Seleccion de Desempefio
personal laboral

. Rho de Spearman 1,000 0.834

Seleccion de Sig. 0.000

personal 49 49

_ Rho de Spearman 0.834 1,000
Desempefio Sig. 0.000 -

laboral
49 49

La tabla 14 muestra la correlacion existente entre la variable seleccidén de personal

y el desempefio laboral. Dichas variables tienen un Rho de Spearman de 0.834. Este

valor se encuentra entre 0.7 y 0.8, lo cual indica que las variables siguen una correlaciéon

positiva alta.

Luego, para realizar la prueba de hipétesis se utiliza la prueba de Chi-cuadrado al

5% de significancia.
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Tabla 15

Prueba Chi-Cuadrado para hipotesis general

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig.
Chi-cuadrado 355, 1962 208 0.000
RV 158,586 208 0.996
LxL 36,311 1 0.001
N de casos validos 49

La tabla 15 muestra el valor que toma el Chi-cuadrado el cual equivale a 0.000.

Dicho valor es menor a 0.05, entonces se diria que se rechaza la hipotesis nula la cual

sefiala que no existe relacion entre la seleccion de personal y el desemperio laboral, y

se acepta la hipotesis alternativa la cual afirma lo contrario. Por lo cual se puede afirmar

gue si existe relacion entre dichas variables.

Para la hipotesis especifica 1
Tabla 16

Prueba Chi-Cuadrado para hipotesis especifica 1

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig.
Chi-cuadrado 209,3362 104 0.000
RV 124,179 104 0.086
LxL 27,828 1 0.000
N de casos validos 49
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Tabla 17

Correlacion entre V2 y D1

Correlaciones

V2 D1
Rho de Spearman 1,000 0.725
V2 Sig. (bilateral) 0.000
N 49 49
Rho de Spearman 0.725 1,000
D1 Sig. (bilateral) 0.000 -
N 49 49

La tabla 16 muestra el valor que toma el Chi-Cuadrado el cual equivale a 0.000.

Dicho valor es menor a 0.05, entonces se diria que se rechaza la hipétesis nula, la cual

sefiala que no existe relacion entre las bases de seleccion de personal y el desempefio

laboral, y se acepta la hipotesis alternativa la cual afirma lo contrario. Por lo cual se puede

afirmar que si existe relacion entre dichas variables. Asimismo, la tabla 17 muestra la

correlacion la cual es de 0.725, esto indica una correlacion positiva alta entre las

variables.

Para la hipotesis especifica 2

Tabla 18

Prueba Chi-Cuadrado para hip6tesis especifica 2

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig.
Chi-cuadrado 273,4532 117 0.000
RV 133,450 117 0.142
LxL 38,880 1 0.000
N de casos validos 49
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Tabla 19

Correlacion entre V2 'y D2

Correlaciones

V2 D2
Rho de Spearman 1,000 0.858
V2 Sig. (bilateral) . 0.000
N 49 49
Rho de Spearman 0.858 1,000
D2 Sig. (bilateral) 0.000 -
N 49 49

La tabla 18 muestra el valor que toma el Chi-Cuadrado el cual equivale a 0.000.
Dicho valor es menor a 0.05, entonces se diria que se rechaza la hipoétesis nula, la cual
sefiala que no existe relacion entre los mapas de las competencias del servicio y el
desempeiio laboral, y se acepta la hipotesis alternativa la cual afirma lo contrario. Por lo
cual se puede afirmar que si existe relacion entre dichas variables. Asimismo, la tabla 19
muestra la correlacion la cual es de 0.858, esto indica una correlacion positiva alta entre
las variables.

Para la hipotesis especifica 3
Tabla 20

Prueba Chi-Cuadrado para hipotesis especifica 3

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig.
Chi-cuadrado 260,0112 117 0.000
RV 131,328 117 0.173
LxL 22,433 1 0.000
N de casos validos 49
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Tabla 21

Correlacion entre V2 y D3

Correlaciones

V2 D3
Rho de Spearman 1,000 0.726
V2 Sig. (bilateral) 0.000
N 49 49
Rho de Spearman 0.726 1,000
D3 Sig. (bilateral) 0.000 -
N 49 49

La tabla 20 muestra el valor que toma el Chi-cuadrado el cual equivale a 0.000.

Dicho valor es menor a 0.05, entonces se diria que se rechaza la hipotesis nula la cual

sefiala que no existe relacién entre las técnicas de seleccion y el desempefio laboral, y

se acepta la hipdtesis alternativa la cual afirma lo contrario. Por lo cual se puede afirmar

gue si existe relacién entre dichas variables. Asimismo, la tabla 21 muestra la correlacion

la cual es de 0.726, esto indica una correlacion positiva alta entre las variables.
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CAPITULO V. DISCUSION

Para el objetivo general se ha determinado que hay una correlacion positiva
moderada entre la variable 1 y variable 2, con un valor de Rho de Spearman de 0.834.
Esto significa que a medida que una variable aumenta, la otra también tiende a aumentar
de manera proporcional. Ademas, se encontré un Chi-cuadrado de 0.000, lo cual es
menor que el nivel de significancia establecido (0.05). Esto implica que se rechaza la
hipétesis nula que plantea que no existe relacion entre la seleccion de personal y el
desempefio laboral, y se acepta la hipotesis alternativa que sugiere que si existe relacion

entre estas variables.

Los resultados indican que hay una correlacion significativa y positiva entre la
seleccion de personal y el desempefio laboral, lo que sugiere que una adecuada
seleccion de personal puede tener un impacto positivo en el desempefio laboral de los

empleados.

Para el objetivo especifico 1 se ha determinado que existe relacion significativa
entre las bases de seleccidn de personal y el desempefio laboral. Los resultados de la
prueba de Chi-cuadrado muestran un valor de 0.000, el cual es menor que el nivel de
significancia establecido (0.05); asimismo, se obtuvo una correlacién de 0.725 lo cual
indica una correlacion fuerte. Esto indica que se rechaza la hipotesis nula, la cual
planteaba que no existe relacion entre las bases de seleccion de personal y el
desempefio laboral. En cambio, se acepta la hipotesis alternativa, que sugiere que si

existe una relacion significativa entre estas variables. Los resultados indican que existe
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una relacién significativa entre las bases de seleccion de personal y el desempeiio

laboral en el contexto de la investigacion

Para el objetivo especifico 2 se ha determinado que existe relacion significativa
entre los mapas de las competencias del servicio y el desempefio laboral. Los resultados
muestran un valor de Chi-cuadrado de 0.000, el cual es mucho menor que el nivel de
significancia establecido (0.05); asi mismo se obtuvo una correlacion de 0.858, lo cual
sefiala una correlacion moderada alta. Esto indica que se rechaza la hipétesis nula, la
cual planteaba que no existe relacion entre los mapas de las competencias del servicio
y el desempefio laboral. En cambio, se acepta la hipétesis alternativa, que sugiere que

si existe una relacion significativa entre estas variables.

Los resultados indican que existe una relacion significativa y fuerte entre los
mapas de competencias del servicio y el desempefio laboral en el contexto de la
investigacion. Esto sugiere que la implementaciéon de mapas de competencias puede

tener un impacto positivo en el desempefio de los empleados.

Para el objetivo especifico 3 se ha determinado que existe relacion significativa
entre las técnicas de seleccion y el desempefio laboral. Los resultados muestran un valor
de Chi-cuadrado de 0.000, el cual es menor que el nivel de significancia establecido
(0.05) encontrandose un nivel de correlacion de 0.726, indicando una correlacion fuerte.
Esto indica que se rechaza la hipdtesis nula, que afirmaba que no existe relacion entre
las técnicas de seleccion y el desempefio laboral. En cambio, se acepta la hipotesis

alternativa, la cual sugiere que si existe una relacion significativa entre estas variables.
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Los resultados sugieren que las técnicas de seleccion utilizadas por la empresa
estan relacionadas con el desempefio laboral de los empleados. Esto puede ser
relevante para la empresa, ya que podria mejorar sus procesos de seleccion para
asegurarse de contar con personal altamente competente y con un buen rendimiento en
sus funciones. Sin embargo, es importante considerar que los resultados deben

interpretarse con precaucion debido a las limitaciones mencionadas anteriormente.

Por otra parte, lo encontrado guarda similitud con los resultados por Benites
(2022), quien sefiala que se obtuvo un Rho de Spearman de 0.500, indicando la
presencia de una correlacion entre las dos variables. Asimismo, el 56.67% de los
empleados evaluaron de manera positiva el proceso de seleccion de personal en el
municipio, calificandolo como adecuado, ya que este proceso de seleccién es publicado
y evaluado segun las normas del servir. Como resultado, se llegé a la conclusion de que
existe una correlaciéon directa y moderada entre las dos variables examinadas durante la

investigacion.

Por otro lado, los resultados encontrados guardan concordancia con los de Ledn
(2020), quien encontrd que la correlacion entre el proceso de seleccién y el desempefio
laboral del personal es de 0.438, lo cual permite demostrar que el proceso de seleccion
si tiene efecto en el desempeiio laboral. Resultados similares se encontraron en el
presente estudio, ya que se determind que si existe relacion entre la seleccion de

personal y el desempefio laboral.

Similarmente, los resultados concuerdan con los de Olivo (2020), quien afirma que

los resultados revelaron una correlacion significativa entre ambas variables, lo que
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implica que estan relacionadas entre si. Esta correlacion puede brindar beneficios a la
empresa al facilitar la toma de decisiones con el fin de alcanzar sus objetivos de manera
mas efectiva y eficiente. El valor del estadistico de la correlacion obtenido fue de 0.630,
lo que indica la fuerza de esta asociacion entre las variables. Definitivamente, en la
presente investigacion se ha determinado que existe correlacion positiva entre la

seleccién de personal y el desempefio laboral

En la misma linea, los resultados coinciden con los de Montalvan (2019), quien
afirma que identifico un valor de 0.853 con respecto al coeficiente de Spearman (Rho),
indicando la correlacion evidenciada entre la seleccion de personal y el desempefio
laboral. Por lo tanto, se concluye que hay una correlacidn directo y elevada entre las dos
variables propuestas en el desarrollo de la investigacion. Ademas de ello, se encontrd
gue esta relacién esta vinculada con el proceso de seleccidén que brinda el Servir, ya que

los filtros planteados por esta entidad generan un mejor desempefio laboral.

Asi también, se guarda similitud en cuanto a resultados con Garay y Alejandro
(2021), quien encontro que existe una correlacion positiva de 0.861 entre la seleccion del
personal y el desempefio laboral. En consecuencia, se determino que hay una
correlacion directa y significativa entre las dos variables propuestas durante la ejecucion

del estudio.

Similarmente, los resultados son parecidos a los de Adeniji et al. (2020) quien
encontré que hay una correlacion positiva moderada entre el rendimiento laboral y el

liderazgo, indicando que la presencia del liderazgo ejecutivo es esencial para el éxito en
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una empresa. En efecto en la presente investigacion se ha encontrado que el factor

personal es completamente necesario e indispensable.

De manera similar, los resultados encontrados concuerdan con los de Bienkowska
y Tworek (2020), quienes hallaron que existe una correlacion positiva alta del desempefio
laboral y las dimensiones de satisfaccion y motivacion. En efecto, en la investigacion se
ha encontrado que existe influencia de los beneficios de la evaluacion de desempefio y

el desempefio laboral.
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CONCLUSIONES

Para la hipotesis general se concluye que existe una correlacion significativa
entre las variables seleccion de personal y desempefio laboral, con un Rho de
Spearman de 0.834 que indica una relacion positiva fuerte. La prueba de Chi-
cuadrado aplicada para la hipétesis general también confirmé la existencia de
una relacion significativa entre la seleccion de personal y el desempenio laboral,
al obtener un valor de 0.000, menor al nivel de significancia establecido. Esta
correlacién se da porque un proceso de seleccion de personal mas riguroso y
eficiente tiende a identificar y seleccionar a los candidatos con las habilidades,
competencias y caracteristicas mas adecuadas. Como resultado, es mas
probable que estos empleados se desempefien bien en sus funciones, ya que
estan mejor alineados con las necesidades y expectativas del puesto. Estos
hallazgos sugieren que la forma en que se selecciona al personal puede
impactar en su rendimiento en el trabajo. Es fundamental que la municipalidad
tome en cuenta estos resultados para mejorar sus practicas de seleccion de
personal y alcanzar sus objetivos organizacionales de manera mas efectiva,
garantizando asi un mejor desempefio laboral y una mayor productividad.

Para la hipétesis especifica 1 se concluye que los resultados de la prueba Chi-
Cuadrado muestran un valor de 0.000, lo que indica que existe una relacion
significativa entre las bases de seleccion de personal y el desempefio laboral.
Esto debido a que, las bases de seleccion de personal, permiten definir y

establecer los requerimientos del puesto vacante, los procedimientos, etapas
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del proceso y otra informacion relevante para el correcto desarrollo del proceso
de seleccibn y que debe ser de conocimiento de los candidatos. En
consecuencia, las bases de seleccion de personal permiten establecer
parametros para la comparacion y evaluacion de candidatos, caso contrario, de
no contar con estos criterios, los procesos de seleccidn presentarian
deficiencias, permitiendo la seleccion de candidatos no idéneos, por lo que el
desempeiio de estos candidatos no serian los 6ptimos. Estos hallazgos son
relevantes para la municipalidad, ya que sugieren la importancia de definir
adecuadamente las bases de seleccion de personal, tomando como referencia
lo requerido por el puesto, asimismo, utilizar correctamente los mapas de
competencias como herramienta para seleccionar candidatos iddneos,
reflejAndose en la mejora del desempefio de los colaboradores y la consecucion
de los objetivos organizacionales con mayor eficacia.

Para la hipétesis especifica 2 se concluye que los resultados de la prueba Chi-
Cuadrado muestran un valor significativo de 0.000, lo que indica que existe una
relacion entre los mapas de competencias del servicio y el desempefio laboral.
Esto se explica debido a que, los mapas de competencias del servicio ofrecen
una guia clara sobre las habilidades, conocimientos, destrezas Yy
comportamientos necesarios para realizar eficazmente las tareas. Al contar con
mapas de competencias especificos para cada puesto, se puede asegurar, a
través de la evaluacion, que los empleados cuenten con las habilidades y
competencias requeridas para cumplir con los estandares de desempefio

establecidos. Estos hallazgos son relevantes para la municipalidad, ya que
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sugieren la importancia de utilizar y definir, adecuadamente, los mapas de
competencias como herramienta para mejorar el desempefio de los
colaboradores, en consecuencia, alcanzar los objetivos organizacionales con
mayor eficacia.

Para la hipotesis especifica 3 se concluye que los resultados obtenidos de la
prueba Chi-Cuadrado revelan un valor significativo de 0.000, lo que indica que
existe una relacion entre las técnicas de seleccion utilizadas y el desempefio
laboral. Al rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipétesis alternativa se
concluye que las técnicas de seleccién tienen un impacto en el rendimiento de
los empleados. Al utilizar técnicas de seleccion efectivas, como entrevistas
estructuradas, pruebas de habilidades, de conocimientos y evaluaciones de
personalidad, se puede identificar y reclutar a los candidatos que poseen las
habilidades, conocimientos y caracteristicas necesarias para desempefarse
exitosamente en el puesto. Al aplicar técnicas de seleccion efectivas, se
aumenta la probabilidad de que los empleados seleccionados estén alineados
con los requisitos del puesto, reflejandose en un desempefio laboral mas sélido
y consistente. Estos hallazgos son relevantes para la municipalidad, ya que
resalta la importancia de implementar un proceso de seleccién efectivo, a través
de técnicas de seleccidbn pertinentes y adecuadas, para asegurar la
contrataciéon de personal competente y comprometido, lo cual repercute

positivamente en el éxito y productividad de la entidad.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda mejorar los procesos de seleccion de personal dado que se ha
identificado una correlacidon significativa entre la seleccion de personal y el
desempeifio laboral, es fundamental que la municipalidad realice una revision
exhaustiva de sus practicas de seleccion. Se sugiere implementar un enfoque
mas estructurado y riguroso en el reclutamiento y seleccion. Si bien, la
Municipalidad Distrital de San Agustin de Cajas cumple con lo minimo
dispuesto en el Decreto Supremo 065-2011-PCM, respecto al procedimiento de
contratacion de personal bajo el régimen CAS, y a la etapa de evaluacion, la
misma que comprende la ejecucion de la evaluacion curricular y la entrevista,
se sugiere aplicar adicionalmente la evaluacion técnica y de conocimientos, a
fin de comprobar y verificar la preparacion técnica de acuerdo a lo requerido en
el perfil del puesto. Asimismo, para los puestos mas especializados y que
mantengan un alto grado de contacto y relacién con la ciudadania, aplicar la
evaluacién psicolégica y de competencias especificas. Ademas, se deben
establecer criterios claros para la toma de decisiones en el proceso de
seleccion, garantizando que los candidatos elegidos posean las habilidades y
competencias necesarias para cumplir con los requisitos del puesto y contribuir

al éxito.

Se sugiere implementar mejores mapas de competencias del servicio. Se

recomienda a la municipalidad adoptar esta herramienta como parte integral de
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su gestion de recursos humanos. Se deben desarrollar mapas de competencias
especificos para cada puesto y area de trabajo, identificando las habilidades,
conocimientos y actitudes necesarias para un desempefio 6ptimo. Estos mapas
pueden servir como guia para la contratacion, capacitacion y desarrollo de los
empleados, asegurando que las competencias requeridas estén alineadas con

los objetivos estratégicos de la organizacion.

Con el fin de asegurar un proceso de selecciébn mas efectivo, se recomienda
brindar capacitacion técnica y metodoldgica continua al personal de recursos
humanos, en el marco de la Resolucion de Presidencia Ejecutiva 141-2016-
SERVIR-PE, que aprueba las Normas para la Gestion del Proceso de
Capacitacion en las Entidades Publicas, y que regula la elaboracion del Plan
de Desarrollo de Personas — PDP, instrumento de gestion que contiene las
capacitaciones aprobadas a ejecutarse en cada periodo dentro de cada
Entidad. Esta capacitacion deberd enfocarse en cerrar las brechas de
conocimientos respecto a los lineamientos para la elaboracién del CAP (Cuadro
de Asignacion de Personal), establecido mediante Decreto Supremo 043-2004-
PCM, y el disefio de perfiles de puestos para entidades publicas aplicable a
regimenes distintos a la Ley SERVIR. La ejecuciéon de esta recomendacion
permitira contar con un CAP y perfiles de puestos idoneos y pertinentes,
reflejAndose en la seleccion del candidato mas adecuado. Asimismo, se debe
proporcionar formacion en la interpretacién y aplicaciéon de los resultados

obtenidos a través de los mapas de competencias, para que el equipo de
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recursos humanos pueda tomar decisiones informadas y acertadas en el

proceso de seleccion y desarrollo del personal.

Se recomienda evitar la contratacidén de personal bajo la modalidad de locacion
de servicios debido a que, no se cumple con los procedimientos de seleccion
establecidos bajo norma ni se sujeta al cumplimiento del perfil de puesto que
corresponda, por ello, no se seleccionara al candidato mas idéneo, asimismo,
la contratacion bajo esta modalidad para servicios subordinados, generara una
desnaturalizacion del contrato civil, generando el riesgo de posibles demandas
y juicios de reposicion, perjudicando a la Municipalidad Distrital de San Agustin

de Cajas en el cumplimiento de sus objetivos institucionales.

Para medir el impacto de las técnicas de seleccion y las bases utilizadas, se
recomienda implementar evaluaciones anuales del desempefio laboral de los
empleados, en el marco de lo establecido en la Directiva del Subsistema de
Gestion del Rendimiento, aprobado mediante Resolucion de Presidencia
Ejecutiva 068-2020-SERVIR-PE, donde mediante su primera disposicion
complementaria transitoria, referente a la progresividad de la implementacion,
establece la obligacion de la Municipalidad Distrital de San Agustin de Cajas,
de implementar el subsistema de gestion del rendimiento, a partir del 2023 en
adelante. Estas evaluaciones deben estar alineadas a lo establecido en la

directiva antes mencionada, pero también considerar los criterios establecidos
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en los mapas de competencias, permitiendo asi identificar areas de mejora y
brindar retroalimentacion constructiva a los empleados. Con esta informacion,
la municipalidad podra ajustar y mejorar sus estrategias de seleccion, asi como
desarrollar planes de desarrollo y capacitacion individualizados para potenciar
las habilidades y competencias de su personal, y asi alcanzar los objetivos

organizacionales de manera mas efectiva.

En el marco de la RPE 065-2020-SERVIR-PE, Guia para la virtualizacién de
concursos publicos del D.L. 1057 — CAS, se sugiere implementar la ejecucion
de los procesos de seleccién de personal en la modalidad virtual, dado que,
permitira tener un mayor alcance a posibles candidatos, aumentando las
posibilidades de contar con candidatos mas idéneos y capacitados, asi como
agilizar y flexibilizar el proceso a fin de cumplir las demandas de la Entidad de

manera inmediata.
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Matriz de consistencia: Titulo-Seleccién de personal y desempefio laboral de trabajadores en la Municipalidad
Distrital de San Agustin de Cajas, Huancayo - 2022.

VARIABLES E METODOLOGIA DE
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS INDICADORES LA INVESTIGACION
GENERAL GENERAL GENERAL Tipo: Aplicada

¢Cual es la relacion entre la
seleccion de personal y el
desempefio laboral de los
trabajadores en la
Municipalidad Distrital de San
Agustin de Cajas, Huancayo —
20227
ESPECIFICOS

a. ¢Cudl es la relacion entre
las bases de seleccion de
personal y el desempefio
laboral de los trabajadores
en la Municipalidad Distrital
de San Agustin de Cajas,
Huancayo — 20227?

b. ¢Cual es la relacién entre
los mapas de las
competencias del servicio y
el desempefio laboral de los
trabajadores en la
Municipalidad Distrital de
San Agustin de Cajas,
Huancayo — 20227

c. ¢Cual es la relacién entre
las Técnicas de seleccion y
el desempefio laboral de los
trabajadores en la
Municipalidad Distrital de
San Agustin de Cajas,
Huancayo — 2022?

a. Determinar

b. Investigar

Determinar la relacion entre la
seleccion de personal y el
desempefio laboral de los
trabajadores en la
Municipalidad Distrital de San
Agustin de Cajas, Huancayo —
2022.
ESPECIFICOS

cual es Ila
relacion entre las bases de
seleccion de personal y el
desempefio laboral de los
trabajadores en la
Municipalidad Distrital de
San Agustin de Cajas,
Huancayo — 2022.

cual es la
relacion de los mapas de
las  competencias  del
servicio y el desempefio
laboral de los trabajadores
en la Municipalidad Distrital
de San Agustin de Cajas,
Huancayo — 2022.

c. Analizar cual es la relacién

entre las Técnicas de
seleccion y el desempefio
laboral de los trabajadores
en la Municipalidad Distrital
de San Agustin de Cajas,
Huancayo — 2022.

Existe relaciéon entre la seleccion

de

personal y el desempefio

laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de San

Agu

stin de Cajas, Huancayo —

2022.

a.

ESPECIFICOS

Existe relaciébn entre las
bases de seleccion del
personal y el desempefio
laboral de los trabajadores
en la Municipalidad Distrital
de San Agustin de Cajas,
Huancayo — 2022.

Existe relacion entre los
mapas de las competencias
del servicio y el desempefio
laboral de los trabajadores
en la Municipalidad Distrital
de San Agustin de Cajas,
Huancayo — 2022.

Existe relacién entre las
Técnicas de seleccion y el
desempefio laboral de los

trabajadores en la
Municipalidad Distrital de
San Agustin  de Cajas,

Huancayo — 2022.

X: Seleccion
de personal

e Bases de
seleccion de
personal

e Mapas de las
competencias
del servicio

e Técnicas de
seleccién

Y: Desempefio
laboral

e Objetivos del
desempefio

e Gestion del
desempefio

e Beneficios de
la evaluacion
del
desempefio

Enfoque: Cuantitativa

Disefio: No
experimental —
transversal

Poblacién:

55 trabajadores que
laboran en la
Municipalidad Distrital
de San Agustin de
Cajas

Muestra:

49 trabajadores que
laboran en la
Municipalidad Distrital
de San Agustin de
Cajas

Técnicas
recoleccion:
Encuesta
Instrumentos:
Cuestionario.

Técnicas de
procesamiento:
SPSS V. 26

124



Matrices instrumentales para variable 1y variable 2

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Bases de seleccion
de personal

Mapas de las
competencias del
servicio

Reclutamiento del personal

Funciones de dirigir las
operaciones

Técnicas a realizar del
servicio

Solicitud de personal

Requerimientos del puesto
de trabajo

Competencias funcionales

P1

P2

P3

P4

P5

P6

P7

P8

. ¢La entidad cuenta con personal capacitado para las

labores de reclutamiento de personal de manera
eficiente?

. ¢La municipalidad evalta adecuadamente al personal

segun las funciones de dirigir las operaciones
administrativas?

. ¢Considera que el &rea de recursos humanos fomenta

el desarrollo de técnicas para mejorar la eficacia en la
realizacion de los servicios mediante la capacitacion y
apoyo al personal?

. ¢ Considera que el proceso de solicitud y seleccion de

personal se lleva a cabo de manera adecuada para
cada puesto gue se necesita cubrir?

. ¢En la municipalidad se cumplen adecuadamente los

requerimientos de los puestos de trabajo al evaluar a
los postulantes?

. ¢ Considera que los requerimientos del puesto de

trabajo son coherentes con las responsabilidades
asignadas al personal seleccionado para el cargo?

. ¢La municipalidad forma equipos de trabajo teniendo

en cuenta las habilidades y competencias especificas
de cada trabajador?

. ¢Los trabajadores poseen habilidades, destrezas o

competencias funcionales tecnoldgicas que les
permiten tener un buen desempefo?
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Técnicas de
seleccién

Competencias
administrativas

Competencias individuales

Entrevista de seleccion

Pruebas de conocimiento

Cultural general

Pruebas psicologicas

Pruebas de personalidad

P10

pl1

p12

P13

P14

P15

P16

9. ¢Los gerentes de cada area cuentan con sélidas
habilidades administrativas que les permiten gestionar
eficientemente sus recursos y equipos?

10.  ¢Considera necesario que el personal posea
conocimientos en tecnologias de la informacién y
comunicacion (TIC) para desempefar eficazmente
funciones administrativas?

11. ¢Considera que los trabajadores tienen
competencias individuales necesarias para interactuar
de manera efectiva con sus compaferos de trabajo en
el desempefio de sus roles?

12.  ¢Laentrevista de seleccion permite identificar de
manera eficiente al personal idéneo para un cargo en el
municipio?

13. ¢ Considera que la utilizaciéon de pruebas de
conocimientos es necesaria para llevar a cabo una
seleccion eficiente de los trabajadores?

14.  ¢Los procesos de seleccion de personal evaltan y
consideran importante que un candidato cuente con un
buen nivel de cultura general?

15.  ¢Laprueba de personalidad permite medir el
comportamiento que podria tener el trabajador dentro
de la municipalidad?

16.  ¢Considera que las pruebas de personalidad son
Gtiles para determinar las capacidades, competencias y
aptitudes de un candidato para el rol al que se le
asigna?
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DIMENSIONES INDICADORES ITEMS

. N 1. ¢La calidad del servicio es uno de los principales
Calidad de servicio pl objetivos del desempefio?

2. ¢La velocidad en la atencion al usuario es una de
Velocidad p2 las caracteristicas mas importantes que determina
un buen desempefio?

3. ¢La confiabilidad en el servicio es el resultado de un

Objetivos del - .- ~ . R
desempefio Confiabilidad en el servicio p3 desempefio por parte del trabajador del municipio?
4. ¢La flexibilidad en mejorar los procesos
Flexibilidad p4 administrativos mejora en el desempefio?
5. ¢ Cada cuanto los costos adicionales han afectado
Costos adicionales P5 la eficiencia de las operaciones que realizada el
personal?
6. ¢La empresa posee beneficios para los jefes que
Planeacion P6 atraen nuevos talentos continuamente?
7. ¢ Se realizan evaluaciones de desempefo de forma
Planes de trabajo p7 periodica?
8. ¢ Se ha disminuido la realizacién de evaluaciones
Gestién del de desempeiio orientados a evaluar la capacidad
estion de Organizacion p8 para organizar y gestionar las actividades
desempeiio

laborales?

9. ¢Las evaluaciones de desempefio incluyen la
evaluacion de la capacidad de asignacion eficiente

Asignacion de recurso p9
de recursos?

10.  ¢Considera que la gestion de desempefio

Direccion 10 . : g
recc P promovida por la direccion de la empresa ha
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Beneficios para el jefe

Beneficios de la
evaluacion del

desempefio Beneficios para la persona

Beneficios para la
organizacién

pll

p12

pl3

pl4

p15

pl6

contribuido a mejorar la productividad y el
rendimiento de los empleados?

11. ¢Considera que la gestion de desempefio ha
proporcionado beneficios tangibles para los jefes,
como la mejora en la toma de decisiones y la
identificacion de oportunidades de crecimiento y
desarrollo para su equipo?

12.  ¢Considera que los resultados de la evaluacién
del desempefio de los trabajadores proporcionan al
jefe de area una demostracion clara de las
habilidades y capacidades necesarias para alcanzar
los objetivos especificos de su equipo?

13.  ¢Las evaluaciones del desempefio permiten
beneficiar al personal en su desarrollo profesional?

14.  ¢Considera que los beneficios, como la
retroalimentacion recibida a través de la evaluacion
del desempefio, contribuyen a generar desarrollo
profesional en el personal?

15.  ¢Cada cuanto la evaluacién de desempefio
implementada por la organizacion ha generado
beneficios tangibles para el crecimiento profesional
y el desarrollo de los empleados?

16. ¢Cada cuanto la evaluacion del desempefio ha
sido efectiva para identificar y aprovechar el
potencial de las personas en cada uno de los roles
que ocupan?
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CUESTIONARIO SOBRE SELECCION DE PERSONAL

Solicito su colaboracién para que responda con sinceridad el presente instrumento que

es confidencial y de caracter andnimo.

Con las afirmaciones que a continuacién se exponen, algunos encuestados estaran de

acuerdo y otros en desacuerdo. Por favor, exprese con sinceridad marcando con “X”

en una sola casilla de las siguientes alternativas:

Nunca Muy pocas AUITEE Casi siempre Siempre
veces veces
1 2 3 4 5

Dimension: Bases de seleccién de personal

1 ¢La entidad cuenta con personal capacitado para las labores
de reclutamiento de personal de manera eficiente?

¢La municipalidad evalta adecuadamente al personal segun

las funciones de dirigir las operaciones administrativas?

¢Considera que el area de recursos humanos fomenta el
3 desarrollo de técnicas para mejorar la eficacia en la realizacion
de los servicios mediante la capacitacion y apoyo al personal?

¢ Considera que el proceso de solicitud y seleccion de personal
4 se lleva a cabo de manera adecuada para cada puesto que se
necesita cubrir?

¢En la municipalidad se cumplen adecuadamente los
5 requerimientos de los puestos de trabajo al evaluar a los
postulantes?

¢ Considera que los requerimientos del puesto de trabajo son
6 coherentes con las responsabilidades asignadas al personal
seleccionado para el cargo?

Dimensién: Mapas de las competencias de servicio

¢La municipalidad forma equipos de trabajo teniendo en
7 cuenta las habilidades y competencias especificas de cada
trabajador?

¢Los trabajadores poseen habilidades, destrezas o
8 competencias funcionales tecnolégicas que les permiten tener
un buen desempefio?

¢Los gerentes de cada area cuentan con sélidas habilidades
9 administrativas que les permiten gestionar eficientemente sus
recursos y equipos?
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10

¢ Considera necesario que el personal posea conocimientos en
tecnologias de la informacion y comunicacion (TIC) para
desempefar eficazmente funciones administrativas?

11

¢cConsidera que los trabajadores tienen competencias
individuales necesarias para interactuar de manera efectiva
con sus comparieros de trabajo en el desemperio de sus roles?

Dimensiéon: Técnicas de seleccion

12

¢cLa entrevista de seleccion permite identificar de manera
eficiente al personal idéneo para un cargo en el municipio?

13

¢ Considera que la utilizacion de pruebas de conocimientos es
necesaria para llevar a cabo una seleccion eficiente de los
trabajadores?

14

¢ Los procesos de seleccion de personal evalian y consideran
importante que un candidato cuente con un buen nivel de
cultura general?

15

¢La prueba de personalidad permite medir el comportamiento
que podria tener el trabajador dentro de la municipalidad?

16

¢ Considera que las pruebas de personalidad son utiles para
determinar las capacidades, competencias y aptitudes de un
candidato para el rol al que se le asigna?
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Solicito su colaboracién para que responda con sinceridad el presente instrumento que

es confidencial y de caracter anénimo.

Con las afirmaciones que a continuacion se exponen, algunos encuestados estaran de
acuerdo y otros en desacuerdo. Por favor, exprese con sinceridad marcando con “X”

en una sola casilla de las siguientes alternativas:

Nunca Muy pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Nro. | items 1/2]3]4]5

Dimension: Objetivos del desempeiio

1 ¢La calidad del servicio es uno de los principales objetivos del
desempeno?

¢sLa velocidad en la atencién al usuario es una de las
2 caracteristicas mas importantes que determina un buen
desempeio?

¢sLa confiabilidad en el servicio es el resultado de un
3 desempefio por parte del trabajador del municipio?

¢La flexibilidad en mejorar los procesos administrativos mejora
en el desempefio?

¢, Cada cuanto los costos adicionales han afectado la eficiencia
de las operaciones que realizada el personal?

Dimensién: Gestion del desempefio

¢La empresa posee beneficios para los jefes que atraen
nuevos talentos continuamente?

7 ¢ Se realizan evaluaciones de desempefio de forma periddica?

¢ Se ha disminuido la realizacion de evaluaciones de
8 desempefio orientados a evaluar la capacidad para organizar
y gestionar las actividades laborales?

¢Las evaluaciones de desempefio incluyen la evaluacion de la
capacidad de asignacion eficiente de recursos?

¢, Considera que la gestion de desempefio promovida por la
10 | direccién de la empresa ha contribuido a mejorar la
productividad y el rendimiento de los empleados?

Dimension: Beneficios de la evaluacion del desempefio

¢, Considera que la gestién de desempefio ha proporcionado
beneficios tangibles para los jefes, como la mejora en la toma
de decisiones y la identificacién de oportunidades de
crecimiento y desarrollo para su equipo?

11
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12

¢ Considera que los resultados de la evaluacion del
desempefio de los trabajadores proporcionan al jefe de area
una demostracion clara de las habilidades y capacidades
necesarias para alcanzar los objetivos especificos de su
equipo?

13

¢Las evaluaciones del desempefio permiten beneficiar al
personal en su desarrollo profesional?

14

¢, Considera que los beneficios, como la retroalimentacién
recibida a través de la evaluacion del desempenio, contribuyen
a generar desarrollo profesional en el personal?

15

¢,Cada cuanto la evaluacién de desempefio implementada por
la organizacién ha generado beneficios tangibles para el
crecimiento profesional y el desarrollo de los empleados?

16

¢, Cada cuéanto la evaluacion del desempefio ha sido efectiva
para identificar y aprovechar el potencial de las personas en
cada uno de los roles que ocupan?
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Validacion de expertos

INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

. ) nterna (x ) Externo ()
Tipo de validador: [Docente USMP]
ﬁPE"idDS y MARAV] ZEGARRA LULS
nombres:
Seno: Hombre | X) Mujer ()
Profesion: Relacionador Industrial
Grado académico® | Licenciado () Maestro [ x ) Doactor ()
Afios de

De 5al10( ) De11a15/() Delea20| | De 21 amas| x)

experiencia laboral

Solamente para validadores externos

Organizacion donde
labora:

Cargo actual:

Area de
especializacion

M° telefonico de
contacto

Correo electrdnico
de contacto

Medio de Mota: Informacion requerida exclusivamente para seguimiento académico del

preferencia para alumno.

contactarlo Por teléfono [ ) Por correo electronico (x )
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9. {Los gerentes de cada Ared posesn de cormpelendias 1 1 1 1 Mo entiendo La
administrativas ya gue administran sus recurses y pregumta
Bguipds de mansra electiva?

10. Bl personal debe tener conscimiento de los tics para el |4 1 + U Meporar redaccion
gjercicio de la funcidn administratia?
11. {Los trabajadones poseen las competencias individuales |4 1 H U Meporar redaccion

gue lacilita &l proceso de interaccionas su rol encangado
o s cormpaneros de rabajo?

D3: TECNICAS DE SELECCION

12, iLa entrevista de seleccidn permite identilicar de rmanera) «
eficiente al personal idoned para un Cargo en el

.
i
E
F

Frunicipio?

13, JEl utilizar la prueba de conddimientd de canocirmisntos
S0M MECESAri para realizar une selecddn eficiente de los
trabajadores?

.
"
B

Meporar redaccion

14. 5 considera coma importante gue un trabajador tenga | 2 [2 [ 2
un bBuen nivel de cultura general en la rmunicipalidad?

15. iLa prueba de personalidad perrmite medir el 4 B B b
corm pﬂr‘l.arnie-nm que pl'.‘!lﬂrllﬂ tener al lrahajadnr dentra
de la municipalidad?

1E. |La prusbas psicologias permite determinar |2 1 i 1 1 |Las prischas
persenalidad para deterrminar s es aple para el ron al paicaldgicas ex un
fue e asigna? EErmand peneral que s

conirapone con ba
regumla anlersr.

OPINION SOBRE APLICACION:

Revisar |a redaccidn hay omisidn de palabras en la pregunta gue le restan sentido.

Firma de validador experto
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12. iLos resultados de la evaluacidn del desempefio de 4 2 1 £ Preguntar sobre las
los trabajadores permiten al jefe de drea comprender cesidades de la empresa
las necesidades de la empresa? s muy gencral

13. iLas evaluaciones del desempefo permiten beneficiar Es la misma pregunta que

a las personas gue trabajan en la arganizacidn? e realiza en la variable
anterior. La o 10

=)

14. iLos beneficios para la persona de la evaluacidn del 4 H H H
personal permite generar nuevas estrategias para
favorecer el desempefio del personal ?

Lad

15. i Al contratar colaboradores eficientes en el drea de 2 i [Es una pregunta que no csta

atencién se beneficia directamente al Municipio? elacionada con la variable,
menciona confratacion no
desempeiio
16. éla evaluacidn del desempefio parmite obtener el 4 K o H Mejorar la redaccion

potencial de las personas en cada uno de los roles
gue ocupan?

OPINION SOBRE APLICACION:

Se recomienda leer con ucha atencion las preguntas para que se redacten mejor y tengan
mayor comprension para las personas que van a contestarlas.

Firma de validador experto _:_. =
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Validado por:

Tipo de validador:

INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Interno (x )
[Docente USMP]

Externo | )

Apellidos y DORIS VICTORIA AMEZQUITA CUBILLAS

nombres:

Sexo: Hombre [ } Mujer (x)

Profesidn:

Grado académico® | Licenciado | ) Maestro| x) Doctor | )

Afos de DeSal0( ) Dellal5( ) Del6a20( ) De 21 a mds [x )

experiencia laboral

Solamente para validadores externos

Organizacién
donde labora:

Cargo actual:
Area de
especializacién

N* telefdnico de
contacto

Correo electronico
de contacto

Medio de
preferencia para
contactarlo

Nota: Informacion requerida exclusivamente para seguimients académico
del alumno.

Por teléfono [ ) Por correo electrdnico [ )

45

Firma Validador Experto
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municipio?

. - A R 7
13. ¢El utilizar la prueba de conocimientos es necesario para® 2 2 3
realizar una seleccion eficiente de los trabajadores?

14. ¢Se considera como importante que un tr.=.||::.a|jadc:rt&nga2 2 2 3
un buen nivel de cultura general en la municipalidad?

15. ¢La prueba de personalidad permite medir el 4 t L 4
comportamiento que podria tener el trabajador dentro
de la municipalidad?

16. éla pruebas psicologias permiten determinar la 2 2 2 1

personalidad para determinar si es apto para el rol al
gue se asigna?

OPINION SOBRE APLICACION:

Firma de validador experto ﬁ) = @ '!5 _iﬁ:_.

-
favorecer el desempefio del personal? IO PARA LA EMPRESA.
DEBE REFORMULARSE
LA PREGUNTA, LA IDEA
ESTARIA BIEN SI SE
TRATADE Q LA
EMPRESA DESPUES DE
LA EVALUACION VA A
DESARROLLAR NUEVAS
ESTRATEGIS DE
EVALUACION
15. ¢Al contratar colaboradores eficientes en el drea de ! o i 4
atencién se beneficia directamente al Municipio?
16. ¢laevaluacién del desempefio permite obtenerel [} o H H
potencial de las personas en cada uno de los roles
que ocupan?

OPINION SOBRE APLICACION:

Firma de validador experto ‘pg_,%
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Validado por:

INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Tipo de validador:

Interno (X ] Externo | ]

[Docente USMP]

Apellidos v
nombres:

COLQUICHAGUA PAULING, ALESSANDEA VIOLERA

Sexo:

Hombre [ ) Mujer (X]

Profesion:

LIC. ADMINISTRACION / MAESTRIA EN GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Grado académico!

Licenciado [ ) Maestro (X) Doctor [ ]

Anos de experiencia
laboral

DeSald(X) Dellals( ] Delea20( ] De2lamas( )

Solamente para validad,

ores externos

Organizacidn
donde labora:

Cargo actual:

Area de
especializacion

N telefdnico de
contacto

Correo electronico
de contacto

Medio de
preferencia para
contactarlo

MNota: Informacidn requerida exclusivamente para seguimiento académicodel alumno.

)

Por teléfona [ Por correa electrdnica [ ]

Firma Validador Experto
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USMP _‘.;;,J RS ADMINISTRATIVAS

AN MALTIN W MERE]S RECURSDS HLUMAMOS

D3: TECNICAS DE SELECCION

12.

éLa entrevista de seleccidn permite identificar de
manera eficiente al personal idéneo para un cargo en el
municipio?

13.

éConsidera que la utilizacién de pruebas de
conocimientos es necesaria para llevar a cabo una
seleccion eficiente de los trabajadores?

14.

éLos procesos de seleccidn de personal evaldan y
consideran iImportante que un candidato cuente con un
buen nivel de cultura general?

15.

éLa prueba de personalidad permite medir el
comportamiento que podria tener el trabajador dentro
de la municipalidad?

16.

éConsidera que las pruebas de personalidad son Gtiles
para determinar las capacidades, competencias y
aptitudes de un candidato para el rol al que se le asigna?

OPINION SOBRE APLICACION:
Conforme para su aplicacidn.

Firma de validador experto
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FACULTAD Di
CTEMCIAS ADBAIMISTRATIVAS
RECUIRSOS HUIMAMNDYS

12

¢Considera gque los resultados de |a evaluacion del
desempeno de los trabajadores proporcionan al jefe
de area una demostracion clara de las habilidades y
capacidades necesarias para akcanzar los objetivos
especificos de su eguipo?

13

éLas evaluaciones del desempefio permiten
beneficiar al personal en su desarrollo profesional?

14.

¢Considera gque los beneficios, como la
retroalimentacion recibida a traves de la evaluacion
del desempefio, contribuyen a generar desarrollo
profesional en el personal?

5.

¢Cada cuanto la evaluacidn de desempefio
implementada por |a organizacion ha generado
beneficios tangibles para el crecimiento profesional
y el desarrollo de los empleados?

i6.

¢Cada cuanto la evaluacidn del desempefio ha sido
efectiva para identificar y aprovechar el potencial de
las personas en cada uno de los roles que ocupan?

OPINION SOBRE APLICACION:
Conforme para su aplicacian.

Firma de validador experto
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Permiso
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Base de Datos

Desempefio laboral

V2

V1:Seleccion de personal

D3:Eencficior 4e la evaluasitn del
deremped

DE: Gortisin ol derompohn

P2 |PZ|P2 | P2 | P2 [Pz | P2 |P2Z(P3|P3|P3
T

2

D1: Objotivar del dorempofin

P21

Pz
o

D3: Thanizar derelecsitn

P12 [ P13 | P14 [ P15 [ P16 | P17 | P1G | P13

DE: Map ar delar campetonsiar delreruicia

PO | P11

F3

P&

7

D: Barer dexeloczifin 40 perranal

P&

F1|pz| P3| Pa | Ps

EMCUESTADO

10
12
1
14
15
16
17
18
13
0

21
22
Z3
2
25
26
2T
28
29
30

31
32
33
34
35
36
a7
36
39
40
41
]
43
44
45
45
47
45
43

142



Andlisis de confiabilidad en SPSS

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
Il k-
Casos walido 449 100,0
Excluido® o 0
Total 449 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
tocdas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de I ode
Cronbach elementos

873 16

RELIAZBILITY
SVARILBLES=F17 Fl& Fl9 F20 P21 F22 F23 F24 F25 F2e P27 P25 P2% F30 F31 F32
SSCALE ("ALL VARILBLES") ALL
JSJHODEL=AT.FHL.

= Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

Gasos
M %
Casos  Valido 49 100,0
Excluido® 0 0
Total 49 100,0

a.La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
Bas 16
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