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Resumen

La presente investigacion titulada Seleccion de personal y desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Hudnuco- 2024, tiene como
objetivo general: Determinar la relacion entre la Seleccion de personal y desempeiio laboral en
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco- 2024. Asimismo,
como hipotesis general: Existe una relaciéon positiva entre la Seleccion de personal y
desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco-
2024. La metodologia empleada, se recurri6 al método cientifico como principal guia de
investigacion, se apoyd en la técnica de la encuesta y se empled el cuestionario como
instrumento de investigacion. Es de enfoque cuantitativo, el tipo de investigacion es bésico, de
nivel correlacional descriptivo y de disefio de investigacion no experimental. La conclusion de
la investigacion sefiala que se determind la relacion entre la Seleccion de personal y el
desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco

— 2024, siendo la correlacion de 0,776 que viene a ser una correlacion positiva fuerte.

Palabras claves: Seleccion de personal. Desempefio laboral.



Abstract

The present research entitled Personnel selection and job performance in the workers
of the District Municipality of Pillco Marca, Huanuco - 2024, has as its general objective: To
determine the relationship between Personnel selection and job performance in the workers of
the District Municipality of Pillco Marca, Huanuco- 2024. Likewise, as a general hypothesis:
There is a positive relationship between Personnel selection and job performance in the workers
of the District Municipality of Pillco Marca, Hudnuco- 2024. The methodology used, the
scientific method was used as the main research guide, it was supported by the survey technique
and the questionnaire was used as a research instrument. It has a quantitative approach, the type
of research is basic, of descriptive correlational level and non-experimental research design.
The conclusion of the research indicates that a relationship was established between staff
selection and job performance among employees of the Pillco Marca District Municipality,

Huénuco — 2024, with a correlation of 0.776, which is a strong positive correlation.

Keywords: Staff selection. Job performance.
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Introduccion

La presente tesis titulada Seleccion de personal y desempeiio laboral en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco- 2024; presenta el cuestionamiento:
(Qué relacion existe entre la seleccion de personal y desempeio laboral en los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco- 2024? Y lo resuelve mediante el siguiente
objetivo: Determinar la relacion entre la Seleccion de personal y desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco- 2024.

La tesis sostiene como hipotesis que: Existe una relacion positiva entre determinar la
relacion de la Seleccion de personal y desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Hudnuco- 2024. Se apoya en el método cientifico, asi
como el método hipotético deductivo para la prueba de las hipotesis. A nivel metodoldgico, la
tesis pertenece al enfoque cuantitativo, es de tipo basica, es de nivel correlacional y como
disefio de investigacion asume el no experimental.

La tesis presenta como conclusion que se determind la relacion entre la Seleccion de
personal y el Desempeiio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco
Marca, Hudnuco — 2024, siendo la correlacion de 0,776 que viene a ser una correlacion positiva
fuerte.

Los autores.



Capitulo I: Planteamiento del Estudio

1.1. Delimitacion de la Investigacion.

1.1.1. Territorial.

La tesis se realizo en la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, ubicada en la Av. Juan

Velasco Alvarado N°1650, distrito de Pillco Marca, provincia de Huanuco, Departamento de

Huanuco.

La ciudad de Huanuco esta ubicada en el centro norte del pais, al norte limita con los

departamentos de la Libertad y San Martin, por el este con Loreto, Ucayali y Pasco; por el sur,

con Pasco; por el oeste con Ancash y se ubica al noreste de Lima. El departamento tiene

758,416 habitantes.

Figura 1

Ubicacion geogrdfica del distrito de Pillco Marca
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Nota. Tomado de https://es.wikipedia.org/wiki/Distrito_de Pillco Marca

El distrito de Pillco Marca forma parte de uno de los 13 distritos de la provincia de

Huanuco, creado mediante Ley 27258 del 05 de mayo del 2000. Limita por el noreste con la
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provincia de Hudnuco, por el Este con el distrito de Amarilis, por el Sureste con la provincia
de Ambo, por el Oeste, limita con los distritos de San Pedro de Chaulan y San Francisco de
Cayran. Posee una superficie aproximada de 68,74 km2. Su capital es el poblado de
Cayhuayna, una ciudad pintoresca que esta a 1930 msnm. la poblacion segin censo de 2017
cuenta con un total de 43 818 habitantes. Véase la Figura 1.

Las principales actividades econdémicas del distrito de Pillco Marca son el sector:
Agricola destacando el maiz amarillo duro, frijol grano seco, papas mejoradas y nativas,
arboles frutales, legumbres y hortalizas; pecuario, turismo y comercio (alojamiento y
restaurantes).

Figura 2

Perfil productivo del distrito de Pillco Marca
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Nota. Tomado de https://siea.midagri.gob.pe/siea_bi/

1.1.2. Temporal.

El estudio se realizo durante el afio 2024.

1.1.3. Conceptual.

La variable 1, Seleccion de personal es un proceso que consiste en el mecanismo de

incorporacion de servidores(as) civiles, con el propdsito de elegir a la persona mas adecuada


https://siea.midagri.gob.pe/siea_bi/

para el cargo, se considera fundamental aplicar criterios basados en el mérito, la igualdad de
oportunidades, la transparencia y el cumplimiento de los requisitos establecidos para el acceso
al servicio civil (SERVIR, 2023).

La variable 2, Desempefio laboral, se refiere al conjunto de conductas bajo control de
los colaboradores que aportan al crecimiento y funcionamiento de la organizacion (Campbell
y Wiernik, 2015).

1.2. Planteamiento del Problema.

Hoy en dia, tanto en el sector privado como en el sector publico, las organizaciones se
enfrentan al gran reto de contar con colaboradores capaces y comprometidos. En este contexto,
la seleccion de personal no es un simple tramite administrativo, sino un proceso clave que
marca la diferencia entre tener trabajadores que aporten al crecimiento institucional o, por el
contrario, tener resultados poco satisfactorios. Autores como Chiavenato (2017) y Robbins y
Judge (2019) coinciden en que una seleccion adecuada permite incorporar personas con las
competencias necesarias, mientras que procesos poco rigurosos generan consecuencias como
rotacion, bajo rendimiento y dificultades en la atencion al usuario.

De hecho, estudios clasicos como el de Schmidt y Hunter (1998) demuestran que los
métodos de seleccion estructurados y validados, por ejemplo, entrevistas estandarizadas o
pruebas de habilidades predicen de manera confiable el desempefio laboral. En cambio, cuando
la seleccion se realiza sin criterios claros, es comun encontrar trabajadores que no se ajustan al
puesto ni a la cultura organizacional. Desde la teoria del ajuste persona—puesto (Kristof-Brown,
2005), este desajuste repercute en la productividad, en la motivacion y en las conductas de
colaboracion dentro de la institucion.

El desempeio laboral, entendido como la medida en que un trabajador cumple sus
funciones con eficacia, eficiencia y compromiso (Campbell, 1990; Borman & Motowidlo,

1997), no depende solo de las capacidades individuales, sino también de la forma en que la
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organizacion gestiona su ingreso y adaptacion al puesto. Por eso, investigaciones recientes
(Méndez & Rodriguez, 2020; Garcia, 2021) resaltan que en el sector publico aun existen
debilidades en los procesos de reclutamiento, evaluacion e induccion, lo que se traduce en
servicios poco homogéneos hacia la ciudadania.

En la Municipalidad Distrital de Pillco Marca (Huanuco), la realidad no es distinta. A
lo largo del afio 2024, se han evidenciado procesos de seleccion con criterios desiguales entre
areas, evaluaciones que no siempre utilizan instrumentos confiables y programas de induccion
que resultan limitados. Estas deficiencias se reflejan en el desempeiio de los trabajadores:
algunos cumplen de manera eficaz sus funciones, pero otros presentan retrasos, dificultades
para trabajar en equipo y escasa orientacion al ciudadano.

Aunque esta situacion se observa en la practica, atin no se dispone de estudios locales
recientes que expliquen de manera precisa como la seleccion de personal influye en el
desempefio laboral dentro de esta municipalidad. Esta ausencia de informacion constituye la
brecha de conocimiento que impulsa la presente investigacion: analizar y demostrar hasta qué
punto los procesos de seleccion —incluyendo las etapas de reclutamiento, evaluacion e
induccion— se relacionan con el rendimiento de los trabajadores, tanto en el cumplimiento de
sus funciones como en su comportamiento dentro del ambiente laboral.

1.3. Formulacion del Problema.

1.3.1. Problema General.

(Qué relacion existe entre la Seleccion de personal y el Desempeinio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Hudnuco — 2024?

1.3.2. Problemas Especificos.

e ;Qué relacion existe entre el Perfil profesional y el Desempefio laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco — 2024?



e ;Qué relacion existe entre la Actitud laboral y el Desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Hudnuco — 2024?
e ;Qué relacion existe entre los Procesos personales y el Desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco — 2024?
e ;Qué relacion existe entre los Procesos colectivos y el Desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Hudnuco — 2024?
1.4. Objetivos de la Investigacion.
Se ha estimado el verbo infinitivo “determinar” porque segin las Normas APA para las
investigaciones de nivel correlacional, lo correcto es que las correlaciones se determinen. Es
un grave error considerar los verbos que se presentan para las Ciencias de la Educacion que
muchisimo se difunde con la taxonomia de Bloom.
1.4.1. Objetivo general.
Determinar la relacion entre la Seleccion de personal y el Desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco — 2024.
1.4.2. Objetivos especificos.
e Determinar la relacion entre el Perfil profesional y el Desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco — 2024.

e Determinar la relacion entre la Actitud y el Desempefio laboral en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco — 2024.

e Determinar la relacion entre los Procesos personales y el Desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco — 2024.

e Determinar la relacion entre Procesos colectivos en los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco — 2024.



1.5. Justificacion de la Investigacion.

Segun Hernandez et al, (2023), la justificacion responde a la pregunta para qué sirve, y
la importancia responde a la pregunta por qué es importante.

1.5.1. Justificacion Teorica

El estudio ofrece evidencia cientifica acerca del vinculo existente entre los procesos de
seleccion de personal y el desempeio laboral dentro del contexto de una entidad publica a nivel
local. Si bien existen investigaciones internacionales (Schmidt & Hunter, 1998; Kristof-Brown,
2005) y nacionales (Huaman, 2018; Rojas, 2019) que abordan esta relacion, todavia es escasa
la literatura aplicada en municipalidades distritales del Peru. De este modo, la investigacion
contribuye a fortalecer el conocimiento tedrico sobre como las dimensiones de la seleccion,
perfil profesional, actitud laboral, procesos personales y procesos colectivos se vinculan con
las dimensiones del desempefio tarea, contexto y comportamiento contraproducente, en la
gestion publica.

De este modo, se busca brindar a los funcionarios de la Municipalidad Distrital de Pillco
Marca conocimientos fundamentales sobre la relacion entre la seleccion de personal y el
desempefio laboral de los colaboradores. Este aporte permitird comprender la importancia
teorica de dichos procesos, promoviendo una mayor atencion en las etapas de seleccion y
contribuyendo asi a mejorar el desempefio de las funciones administrativas dentro de la
institucion publica. El principal aporte tedrico radica en identificar la predominancia de las
habilidades blandas por encima de las habilidades duras.

1.5.2. Justificacion Practica.

Se espera que este estudio sirva como un aporte para los funcionarios de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca, resaltando el valor de la seleccion de personal bajo
criterios de meritocracia y no de favoritismos politicos. La aplicacion de un enfoque

meritocratico favorece la mejora de la gestion municipal, traduciéndose en mayor eficiencia y



eficacia en la labor de los servidores publicos. En este sentido, la investigacion brinda evidencia
empirica que permitird a las autoridades optimizar los procesos de seleccion y gestion del
talento humano, a través de la actualizacion de perfiles, la capacitacion de los responsables de
recursos humanos, la implementacion de evaluaciones mas objetivas y la consolidacion de
programas de induccion efectivos. Con ello, se busca fortalecer el desempefio de los
trabajadores y, en consecuencia, elevar la calidad de los servicios municipales ofrecidos a la
ciudadania.

1.5.3. Justificacion social.

Los resultados de la investigacion generan beneficios directos para la comunidad de
Pillco Marca, ya que el desempefio laboral del personal municipal influye de manera
significativa en la calidad de la atencién y los servicios que reciben los ciudadanos.

Un proceso de seleccidn mas transparente y técnico contribuye a contar con servidores
publicos competentes, responsables y orientados al servicio. De esta manera, se promueve la

confianza de la poblacion en sus autoridades y se fortalece la legitimidad institucional.



Capitulo II: Marco Tedrico
2.1. Antecedentes de Investigacion.

2.1.1. Articulos Cientificos.

Fabio y Rodriguez (2024) el articulo titulado: Abordando la persistente discriminacion
racial en la seleccion de personal: estrategias para fomentar la inclusion en el ambito laboral,
el articulo da conocer el tema. El objetivo de este estudio fue proponer estrategias efectivas
para abordar y mitigar la diferencia racial en los desarrollos de seleccion de persona. El articulo
fue desarrollado con una metodologia exhaustiva que incorpora la produccion de profundizar
la revision bibliografica de la discriminacioén en el entorno laboral. El resultado obtenido
menciona que destacan las disparidades en las oportunidades laborales basadas en la raza y la
etnia, tanto en el proceso de contratacion como en el entorno laboral. El articulo se concluye
de la siguiente manera, que los prejuicios étnicos en el entorno profesional simbolizan un
desafio significativo para la igualdad, la diversidad y la productividad en el puesto de trabajo.
Sus consecuencias no solo afectan al colaborador si no también influye en el rendimiento,
detencion del talento y el ambiente laboral de la entidad. Para afrontar este dilema con
eficiencia, es indispensable una estrategia integral. Esto conlleva llevar a cabo cambios en la
direcciodn, facilitar aprendizaje al colaborador y analizar atentamente los métodos de seleccion.

Bravo y Delgado (2022), en su articulo titulado “Seleccion de personal: relevancia de
las entrevistas versus las pruebas psicologicas”, plantean como objetivo analizar la
importancia de las entrevistas en comparacion con las pruebas psicologicas dentro de los
procesos de seleccion de personal en las empresas. La investigacion se desarrolld bajo un
disefio bibliografico de tipo documental. Entre sus principales hallazgos, sefalan que los
resultados obtenidos en las entrevistas tienden a ser subjetivos y dependen en gran medida de
la impresion que el entrevistador recibe del candidato durante el encuentro. Asimismo,

concluyen que la entrevista suele ser una técnica de seleccion sobrevalorada.



Conclusion: se menciona que las organizaciones deben considerar los mejores
profesionales que sean capaces de aplicar técnicas y herramientas de seleccion de personal
segun sea el caso, la seleccion del personal mas adecuado para las vacantes disponibles resulta
esencial para alcanzar altos niveles de productividad, ya que el capital humano constituye un
elemento central en toda organizacion. El proceso de elegir a los candidatos que ocuparan los
puestos requeridos debe realizarse de manera cuidadosa, estructurada y planificada, con el fin
de identificar al postulante que mejor se ajuste a las demandas y responsabilidades del cargo.

Ticona y Torres-Miranda (2023) en el articulo titulado Gestion por competencias y
desempefio laboral en los colaboradores de la Unidn Adventista Panamefia 2023. El objetivo
es analizar la relacion entre la gestion por competencia y el desempeiio laboral en los
colaboradores de la unién panamefia. Metodologia: estudio de disefio no experimental, de nivel
descriptivo, correlacional y transversal; con una poblacion de 180 colaboradores, muestra
constituida por 120 colaboradores. Resultados: Se evidencian que las variables de estudio se
correlacionaron significativamente (Rho de Spearman = 0,788**; P valor = 0,000). Conclusion:
Existe relacion directa y significativa entre la gestion por competencia y el desempefio laboral.

Guido et al., (2021) en el articulo titulado: Gestion del talento humano y desempefio
laboral en un Municipio del Perq, articulo que da a conocer el tema. El objetivo del articulo fue
determinar la relacion entre la seleccion de personal y la calidad del trabajo en la Municipalidad
Provincial de San Romaén. El articulo fue elaborado con el método cientifica, utilizo un enfoque
cuantitativo no experimental, correlacional, con el método de encuesta. El resultado del articulo
afirma que existe una relacion positiva moderada (0,640) entre la seleccion de personal y la
calidad del trabajo, por ende, se afirma que existe correlacion positiva moderada en ambas
variables en la Municipalidad Provincial de san Roman. El articulo determina la siguiente

conclusion, que la seleccion de personal predomina de manera eficiente moderada en la calidad
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de trabajo, por consecuente, se debe desarrollar una apropiada seleccion de personal de acorde
a las peculiaridades del puesto de trabajo.

Saldafia et al., (2021) en el articulo titulado: Seleccion de personal y desempefio laboral
de los colaboradores, direccion de operaciones agrarias de Tarapoto region San Martin, el
articulo da a conocer el objetivo de determinar la relacion entre la seleccion de personal y el
desempefio laboral de los colaboradores de la Direccion de Operaciones Agrarias del Distrito
de Tarapoto —Region San Martin, 2013. El articulo fue desarrollado con el método cientifico,
de manera cuali-cuantitativo, correlacional, mediante una encuesta. El resultado obtenido
menciona que hay una relacioén positiva con un nivel de significancia a= 0,05. El articulo se
concluye de la siguiente manera que hay una relacion directa entre la seleccion de personal y
el desempefio laboral de los colaboradores de la direccion de operaciones agrarias del distrito
de Tarapoto, San Martin es directa, moderada y estadisticamente significativa.

Ledn (2020), en el estudio titulado: Proceso de seleccion y su impacto en el desempeio
laboral del personal de las microfinancieras en la ciudad de Quetzaltenango; propuso como
objetivo examinar las variables. Metodologia: investigacion de disefio no experimental con un
enfoque transversal. Resultados: se revelaron que el 89% de los participantes consideraron que
el proceso de seleccion es de gran importancia, mientras que el 11% lo percibié como
insuficiente. Por otro lado, el 83% de los jefes de Recursos Humanos mencionaron que realizar
evaluaciones a los trabajadores para medir su eficiencia y efectividad en el proceso de seleccion
era necesario, en contraste con el 17% que no lo consider6 asi. Asimismo, el 60% de los
participantes manifestd que una buena seleccion de personal es crucial para realizar un trabajo
de calidad, mientras que el 40% considerd que el desempefio laboral se ve impulsado y
estimulado para alcanzar altos niveles de productividad entre los empleados.

Borja, Santos, Del Olmo, Gandarillas y Brifiol (2018), en el articulo titulado: La

evaluacion de candidatos en un proceso de seleccion de personal: Preferencia por la experiencia
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sobre el potencial en contextos desfavorables., plantearon como objetivo averiguar como se
responde a distintos perfiles en la evaluacion de candidatos de seleccion en funcion del
contexto organizacional.

Se llevo a cabo un experimento con una muestra de participantes capacitados en
procesos de seleccion de personal. En la primera fase, se les presentd un informe que describia
el contexto organizacional como favorable o desfavorable. Posteriormente, recibieron
informacion sobre un candidato cuyo perfil resaltaba ya sea una amplia experiencia previa o
un alto potencial profesional. Tras revisar ambas descripciones —Ila del contexto y la del
candidato— los participantes procedieron a evaluarlo. La hipotesis planteaba que,
especialmente en escenarios negativos, habria una preferencia marcada por los candidatos con
mayor experiencia frente a aquellos cuyo principal atributo fuera el potencial. Resultados:
De acuerdo con la hipoétesis, los hallazgos evidenciaron que, cuando el contexto organizacional
era desfavorable, las evaluaciones hacia el candidato fueron mas positivas cuando éste
destacaba por su solida experiencia, en comparacion con cuando se enfatizaba su potencial.
Conclusion: En entornos organizacionales favorables, las percepciones hacia el candidato no
mostraron diferencias relevantes entre quienes eran presentados como altamente
experimentados y aquellos cuyo perfil se centraba en el potencial.

2.1.2. Tesis nacionales e internacionales.

2.1.2.1. Tesis Internacionales.

La relacion entre la seleccion de personal y el desempefio laboral ha sido ampliamente
estudiada a nivel internacional. Por ejemplo, Schmidt y Hunter (1998) demostraron, a partir de
un metaanalisis de 85 afos de investigaciones, que los métodos de seleccion mas validos son
las pruebas de capacidad cognitiva general y las muestras de trabajo, los cuales predicen con

gran fiabilidad el rendimiento laboral. De manera complementaria, Kristof-Brown (2005)
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reforz6 la importancia del ajuste persona—puesto y el ajuste persona—organizacién como
predictores de satisfaccion, compromiso y desempefio.

En el ambito latinoamericano, un estudio de Gonzalez y Aguilar (2019) en instituciones
publicas de México evidencid que la aplicacion de entrevistas estructuradas y pruebas
psicométricas durante la seleccion se relaciona significativamente con la mejora del desempeno
de los trabajadores en términos de cumplimiento de metas y trabajo en equipo. Asimismo,
Pineda y Rodriguez (2020), en un andlisis realizado en entidades estatales de Colombia,
concluyeron que los procesos de seleccion basados en competencias fortalecen no solo el
rendimiento individual, sino también la cohesion organizacional.

Asimismo, Pineda y Rodriguez (2020, Colombia). En un estudio realizado en varias
entidades publicas de Colombia, los autores analizaron la aplicacion de procesos de seleccion
por competencias y su relacion con el desempefio de los trabajadores. Los resultados mostraron
que cuando la seleccidén incorpora pruebas basadas en competencias técnicas y blandas, se
generan mejoras notables en la productividad individual y en el trabajo en equipo. Ademas,
destacaron que las organizaciones publicas que utilizan este enfoque logran mayor estabilidad
laboral y reduccion de la rotacion. Este antecedente es importante porque resalta la utilidad de
los procesos de seleccion estructurados en un contexto latinoamericano cercano al Pert.

Arthur, Day, McNelly y Edens (2003) desarrollaron un metaanalisis sobre el uso de los
assessment centers en la seleccion de personal, concluyendo que son herramientas altamente
validas para predecir el desempefio, sobre todo en puestos que requieren liderazgo, toma de
decisiones y trabajo bajo presion. Su investigacion evidencid que las evaluaciones basadas en
simulaciones de trabajo reales son especialmente efectivas para predecir el desempeio futuro
de los candidatos. Este antecedente es clave porque demuestra como metodologias mas
avanzadas de seleccion pueden mejorar los resultados en instituciones complejas, como las

publicas.
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Estos hallazgos internacionales confirman que un proceso de seleccion solido, con
criterios técnicos y herramientas validadas, constituye una base fundamental para optimizar el
desempefio en diferentes contextos organizacionales.

2.1.2.2. Antecedentes Nacionales.

En el Perq, diversas investigaciones también han explorado la relacion entre la gestion
de personal y el desempefio laboral en instituciones publicas. Huaman (2018) estudio6 en la
Municipalidad Provincial de Huancayo cémo la falta de perfiles de puesto claros y la ausencia
de pruebas estandarizadas en la seleccion repercuten en bajos niveles de desempetio,
especialmente en la atencion al ciudadano.

De igual manera, Rojas (2019) analiz6 en el Gobierno Regional de Cusco el impacto de
los métodos de reclutamiento y seleccion en la productividad de los trabajadores, encontrando
que la utilizacién de instrumentos de evaluaciéon mas objetivos y la induccion adecuada se
asocian a un mayor compromiso y eficiencia laboral.

Por su parte, Sanchez (2021) en un estudio aplicado en la Municipalidad Distrital de
San Martin de Porres (Lima), demostrd que los procesos de seleccion poco rigurosos generan
dificultades en el trabajo en equipo y un bajo nivel de orientacion al servicio, mientras que los
procesos formales y basados en competencias mejoran el clima laboral y la satisfaccion en el
desempefio.

Sobre el tema Yaresi (2024) en la tesis titulada: “Procesos de seleccion de personal y
su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Carabaya - Macusani, periodo 2023”, presentada para obtener el grado profesional de Contador
Publico, tuvo como propdsito identificar la relacion existente entre los procesos de seleccion
de personal y el desempefio laboral de los servidores municipales de dicha entidad durante el
afio 2023. La tesis fue desarrollada mediante el método de estudio bésico de descripcion con

enfoque de investigacion cuantitativo, disefio no experimental. El resultado del estudio



14

obtenido proporciona que el 35.71% prefieren candidatos externos, el 40.48% mencionan que
se debe de considerar ética y profesion en la seleccion de personal, el 33.33% de los
colaboradores indican que estan insatisfechos por el contrato que firmo, el 35.71% menciona
que es esencial fijar cual es a la finalidad de la empresa, el 42.28% mencionan que la mision y
vision de la municipalidad estan fijadas segiin las perspectivas personales. La tesis concluye
de la siguiente manera, que hay una relacion significativa entre las variables, ya que se muestra
una sig. (bilateral) p= 0.000 inferior 0.05 y el coeficiente de correlacion de Spearman es de
Rho= 0.629**, ¢l cual indico la existencia de una correlacion positiva considerable.

Amado (2023), en su tesis titulada “Seleccion de personal y desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huantar, Ancash, 20227, concluye que el proceso
de reclutamiento influye de manera significativa en el esfuerzo laboral de los trabajadores. El
coeficiente de correlacion de Pearson obtenido fue de 0.455, lo que indica una relacion positiva
moderada, acompanado de un nivel de significancia de p = 0.015, menor al valor de referencia
de 0.05. Esto sugiere que el desempeiio laboral puede mejorar cuando la entidad realiza un
analisis previo para cubrir las vacantes, permitiendo una seleccion mas adecuada que considere
tanto el conocimiento general como las competencias técnicas de los postulantes.

Asimismo, se encontré6 que la evaluacion del personal también ejerce un efecto
significativo sobre el esfuerzo laboral. En este caso, la prueba de Pearson arrojé un valor de
0.411, que igualmente representa una relacion positiva moderada, con un nivel de significancia
de p=0.030, inferior al criterio de 0.05. Estos resultados evidencian que la inclusion de pruebas
psicologicas en las evaluaciones permite valorar el comportamiento, la actitud y las
capacidades de los empleados, contribuyendo al fortalecimiento de la gestion institucional.

Huaylla, (2023) en la tesis titulada: La tesis titulada “Seleccion de personal y su relacion
con el desempefio laboral del area administrativa en la Municipalidad Provincial de Huanta,

20207, presentada para obtener el grado de Licenciado en Administracion y Negocios
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Internacionales, tuvo como propdsito identificar si existe una relacion entre los procesos de
seleccion de personal de dicha municipalidad y el desempeno laboral de los trabajadores del
area administrativa durante el ano 2020. La tesis fue desarrollada mediante el método de la
indagacion se efectu6 mediante una aplicacion correlacional de enfoque de investigacion
cuantitativo con una orientacion empirico — analitico. El resultado de la tesis demostré una
correlacion directa alta entre las variables de estudio, con un coeficiente Rho de Spearman =
0,767 y P-Valor = 0,000. Los resultados mencionan que el 53% de los personales considera
que la seleccion de los personales es buena mientras que solo el 4% califican que la seleccion
del personal es mala. Asimismo, se obtuvo informacion que muestra que el 64% del personal
presenta un buen nivel de desempefio laboral, mientras que un 6% registra una evaluacion
negativa. La tesis concluye que existe una relacion entre la seleccion de personal y el
desempefio laboral, evidenciada por un coeficiente Rho de Spearman de 0.767, lo cual refleja
una correlacion significativa entre ambas variables. Ademads, se determind que el p-valor
obtenido (p = 0.000) es menor a 0.05, confirmando la significancia estadistica del resultado. El
estudio también recomienda implementar estrategias adecuadas para el proceso de seleccion
de personal, asi como definir claramente el perfil de la persona responsable de llevar a cabo
dicho proceso.

Barrientos y Moreno (2022), en su tesis titulada “Proceso de seleccion de personal y
desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Huamanga, 2022”, plantearon como
objetivo determinar la relacién entre el proceso de seleccion de personal y el desempeiio
laboral. La investigacion se desarrolld bajo un enfoque correlacional y empled la técnica de la
encuesta para la recoleccion de datos.

Los resultados evidenciaron una correlacion de 0.488, lo que indica una relacion directa

considerable entre el proceso de reclutamiento y el desempefio laboral de los trabajadores de
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la Municipalidad Provincial de Huamanga. Asimismo, se report6 un coeficiente r = 0.646, que
también refleja una correlacion alta entre las variables analizadas.

En sus conclusiones, los autores sefialan que existe una relacion entre el proceso de
contratacion y la productividad del personal, destacando que los postulantes seleccionados
deben cumplir con requisitos de formacion y desarrollo profesional acordes con el puesto al
que seran designados.

Mio (2022), en su tesis titulada: Proceso de seleccion de personal y desempefio laboral
en una municipalidad distrital de la region Lambayeque; propuso como objetivo determinar la
relacion entre la seleccion de personal y el desempeiio laboral. Metodologia: investigacion con
enfoque cuantitativo, nivel correlacional. Resultados: la correlacion presenta un nivel
moderado de 80,7%, seguido por el 2,7% de los encuestados que indicaron un nivel bajo y el
16,7% que mencionan es un nivel apropiado. Conclusion: en el distrito de Lambayeque el nivel
de desempefio laboral es medio, el 66.7% de las personas piensa que el nivel de desempefio
laboral es bajo, el 13.3% piensa que el nivel de desempefio laboral es bajo y el 20% piensa que
el trabajo es pequefio.

2.1.2.3. Antecedentes Locales.

En la region Huanuco, los antecedentes son mas limitados, aunque igualmente
ilustrativos. Vega (2020) realiz6 un estudio en la Municipalidad Provincial de Huanuco, donde
se observo que la inadecuada evaluacion de competencias durante la seleccion fue un factor
que incidio en la baja calidad del servicio brindado a la ciudadania.

Asimismo, Flores (2022) analiz6 en la Municipalidad Distrital de Amarilis como las
deficiencias en la etapa de reclutamiento y en los programas de induccidn repercutieron en la
motivacion y en la productividad de los trabajadores. El estudio concluyd que una seleccion
deficiente genera disparidad en los niveles de desempefio, afectando directamente la

percepcion de los usuarios respecto a los servicios municipales.
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Finalmente, Quispe (2023), en una investigacion desarrollada en instituciones publicas
del distrito de Pillco Marca, sefiald que los criterios de seleccion no estandarizados y las
entrevistas poco estructuradas han incidido en la incorporacion de personal sin las
competencias necesarias, lo que a su vez impactd negativamente en el logro de objetivos
institucionales.

2.2. Bases Tedricas.

2.2.1. Seleccion de personal.

2.2.1.1. Concepto de seleccion de personal.

Segun SERVIR (2023), la seleccion del personal: “Es un proceso que consiste en el
mecanismo de incorporacion de servidores civiles, con la finalidad de seleccionar a la persona
mas idonea para el puesto sobre la base del mérito, igualdad de oportunidades, transparencia y
cumplimiento de los requisitos para acceder al servicio civil.”

La seleccion de personal se entiende como el proceso mediante el cual una organizacion
elige, entre varios candidatos, a aquellos que mejor se ajustan al perfil del puesto y a la cultura
institucional. Para Chiavenato (2017), la seleccidon constituye un filtro critico en la gestion del
talento humano, pues determina en gran medida el rendimiento futuro de la organizacion.

En la investigacion se considerara cuatro dimensiones de la seleccion de personal

2.2.1.2. Dimension: Perfil profesional.

Hace referencia a la definicion clara de los conocimientos, habilidades y competencias
que debe poseer el postulante para desempefiar un cargo. Robbins y Judge (2019) sefialan que
un perfil bien establecido permite reducir la incertidumbre en el proceso de contratacion y
asegura que las caracteristicas del trabajador se alineen con los requerimientos del puesto. En
el sector publico, la claridad en los perfiles evita contrataciones improvisadas y garantiza que

el personal seleccionado pueda cumplir adecuadamente sus funciones.
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2.2.3. Dimension: Actitud laboral.

Implica la evaluaciéon de aspectos como la motivacion, compromiso, valores y
disposicion al trabajo en equipo de los candidatos. Segiin Davis y Newstrom (2003), la actitud
laboral es un predictor clave de la permanencia en el puesto y del nivel de satisfaccion. Un
trabajador con actitudes positivas hacia la instituciéon y hacia su rol mostrard mayor
responsabilidad y orientacion al servicio, elementos esenciales en contextos municipales.

2.2.1.4. Dimension: Procesos personales.

Son los procedimientos aplicados a nivel individual para evaluar al postulante, tales
como entrevistas, pruebas psicométricas y de conocimientos. Schmidt y Hunter (1998)
demostraron que las pruebas estructuradas tienen una alta validez predictiva sobre el
desempefio laboral. Estos procesos permiten identificar no solo la capacidad técnica del
candidato, sino también aspectos de personalidad que pueden incidir en su rendimiento.

2.2.1.5. Dimension: Procesos colectivos.

Se refieren a las dindmicas de seleccion que evaltian al candidato en interaccion con
otros, como las dindmicas grupales, assessment centers o pruebas colaborativas. Segin Arthur
et al. (2003), estas herramientas permiten medir competencias como liderazgo, comunicacion
y resolucion de problemas en equipo. En el ambito municipal, este tipo de procesos ayuda a
prever la capacidad del trabajador para coordinar y cooperar en entornos colectivos.

2.2.1.6. Contexto de la seleccion de personal.

Segun Jiménez (2016) la seleccion de personal es el proceso esencial que debemos tener
bien estructurado dentro de la organizacion, cuando queremos seleccionar a un personal para
un puesto de trabajo que la empresa solicite, por ende lo primero que se debe conocer es, si el
reclutamiento va ser dentro de la organizacion o fuera de la empresa, esto permite reducir
tiempo, ya que se sabra cudl serd la estructura a utilizar para el proceso de seleccion de personal,

esto facilita el proceso de la seleccion de personal.
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Como menciona (Chiavenato, 1., 2009) la seleccion de personal, es la busqueda de una
persona adecuada para el cargo disponible en la empresa, ademas menciona si todas las
personas fuéramos iguales con las caracteristicas, habilidades y desempefio, no existiria la
seleccion de personal, por ende ya que no todos somos iguales se realiza la seleccion de
personal aplicando distintos métodos que seran aplicadas a los candidatos para el puesto y de
esta forma se seleccion a la persona idonea, ya que sobresale del resto de postulantes.

Los objetivos del proceso de seleccion de personal son:

e Seleccionar a las personas idoneas para los puestos en el servicio civil.

e Mejorar la eficacia y eficiencia en el desempeio del Estado.

El proceso de seleccion dependera de la normativa que corresponda segln el régimen
laboral al que pertenece el/la servidor/a (D. L. 276, 728, 1057, Ley 30057). Sin embargo, en el
articulo 5° del Capitulo III de la Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo Publico, se establece
que el proceso de seleccion debe adecuarse a la normativa correspondiente al régimen laboral
del servidor o servidora, ya sea el Decreto Legislativo N.° 276, 728, 1057 o la Ley N.° 30057.
Sin embargo, el articulo 5 del Capitulo III de la Ley N.° 28175 —Ley Marco del Empleo
Publico— senala que el ingreso al empleo publico debe realizarse mediante un concurso
publico y abierto, basado en el mérito y la capacidad, garantizando asi la igualdad de
oportunidades.

Las entidades publicas pueden organizar las evaluaciones del proceso de seleccion en
el orden que consideren més pertinente segun las caracteristicas del puesto convocado. En el
caso especifico de los procesos bajo el régimen de Contratacion Administrativa de Servicios
(CAS), tnicamente la evaluacion curricular y la entrevista son obligatorias, mientras que la
aplicacion de otras pruebas o mecanismos evaluativos queda a discrecion de la entidad.

La evaluacion psicologica, en todos los regimenes, es de caracter opcional. No obstante,

si se incluye dentro del proceso de seleccion, el postulante debe participar de manera
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obligatoria. Sus resultados tienen un valor referencial y no generan puntaje, excepto cuando la
entidad determine que esta evaluacion es esencial para el perfil del cargo. En dicho supuesto,
se requiere la opinion favorable de SERVIR respecto a los términos de referencia o bases del
concurso.

Las bonificaciones que se otorgan a aquellos postulantes por razéon de discapacidad
(15%), por su condicién de personal licenciado de las fuerzas armadas (10%) o que se
determinen por norma expresa, son asignadas al puntaje final obtenido luego de las
evaluaciones y entrevista realizadas en el proceso de seleccion.

En relacion con el otorgamiento de una bonificacion en los concursos de ingreso a la
Administracion Publica para deportistas calificados de alto nivel tomar en cuenta que de
acuerdo con la Ley N°27674 la bonificacion adicional prevista se aplicara siempre que el perfil
de puesto de la plaza convocada exija como requisito, entre otros, tener la condicion de
deportistas calificado de Alto nivel otorgada por el IPD.

Para Aplicar dicha bonificacion en los procesos régimen CAS tomar en consideracion
el informe técnico N° 2056-2019-SERVIR/GPGSC, en el que precisa que la bonificacion se
aplicard en la etapa de entrevista final. Cabe precisar que independiente de la modalidad
contractual, régimen laboral, estatutaria o ad honorem, se debe:

e Revisar inhabilitaciéon en RNSSC, impedimentos o inhabilitaciones administrativas

o por mandato judicial.

e Revisar inscritos en el REDERECI, REDAM.

2.2.1.6. Modelos de seleccion del personal.

Segun Cancinos (2015), existen tres modelos de seleccion del personal.

2.2.1.6.1. Modelo de colocacion.
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Este tipo de situacion ocurre cuando no se considera la posibilidad de rechazo del
candidato. En este modelo, existe inicamente un postulante para cubrir la vacante disponible,
lo que reduce significativamente las alternativas de eleccion.

2.2.1.6.2. Modelo de seleccion.

Este modelo se presenta cuando existe un grupo de candidatos interesados en ocupar
una misma vacante. En este caso, las caracteristicas de cada postulante se contrastan con los
requisitos establecidos para el puesto; asi, pueden darse dos resultados: aprobacion o rechazo.
Si un candidato no cumple con las exigencias, es retirado del proceso, ya que hay varias
personas que si podrian desempeniar el cargo. Este enfoque permite llevar a cabo un proceso
de seleccidon mas completo, cuyo principio central es identificar y elegir al postulante mas
adecuado entre todas las alternativas disponibles

2.2.1.6.3. Modelo de clasificacion.

Este enfoque es el mas amplio y se adapta a diversas situaciones, ya que permite evaluar
a varios candidatos y ubicarlos en el puesto donde puedan desenvolverse con mayor eficacia.
En este modelo existen dos posibles resultados: el postulante puede ser aceptado o rechazado
para el cargo. En caso de ser rechazado, tiene la posibilidad de postular a otras plazas
disponibles hasta que estas se terminen, razon por la cual el proceso recibe el nombre de
“clasificacion”. Cada vacante es disputada por distintos candidatos, aunque finalmente solo
uno podré ocuparla si cumple con los criterios de aceptacion. Para que este procedimiento
funcione adecuadamente, es fundamental que el proceso de reclutamiento sea altamente
eficiente, de modo que la respuesta del mercado laboral sea adecuada.

2.2.1.7. El des-profesionalismo del reclutador

Diversos autores, como Redondo (2014), sostienen que la dindmica presente en los
procesos de seleccion puede generar una relacion de poder en la que el postulante queda

subordinado a las decisiones del reclutador. Esta situacion abre espacio para la reproduccion
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de practicas poco éticas, en las que se difumina la comprension profunda del rol del reclutador
y se adopta una vision meramente cuantitativa del proceso, deshumanizando asi a los
candidatos.

Asimismo, Osca y Garcia-Salmones (2004) sefialan que esta asimetria de poder también
pone en evidencia la falta de profesionalismo del reclutador, especialmente cuando se hace un
uso inadecuado de las pruebas psicoldgicas. Dichas practicas pueden afectar negativamente el
estado emocional y mental del postulante. En este sentido, la aplicacién de instrumentos
desactualizados o la realizacion de multiples evaluaciones en jornadas extensas genera desgaste
en los candidatos y perjudica la experiencia global del proceso de seleccion.

2.2.1.8. Dimensiones de la variable seleccion de personal.

Figura 3

Dimensiones de la variable Seleccion del personal

1. Perfil profesional

2. Actitud laboral
Dimensiones de la variable <

Seleccion de personal
3. Procesos personales

4. Procesos colectivos

\
Nota. Adaptado de (Poggi y Macias, 2022)

Las dimensiones de la variable seleccion del personal se muestran en la figura 3.

2.2.2. Desempeiio laboral.

2.2.2.1. Concepto de desempeiio laboral.

El desempefio laboral se define como la manera en que el trabajador cumple con las
funciones asignadas, alcanzando objetivos en términos de eficiencia, eficacia y calidad
(Campbell, 1990). Borman y Motowidlo (1997) sefalan que el desempefio no solo se limita a
la ejecucion de tareas especificas, sino que también incluye conductas contextuales y, en

algunos casos, comportamientos que pueden ser contraproducentes.
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En la investigacion se consideran tres dimensiones del desempefio laboral:

Para Campbell y Wiernik (2015), el desempeno laboral es aquel comportamiento
comprendido bajo el control de los colaboradores que contribuyen al desarrollo organizacional.
De otro lado, para autores como Jacobs, Hettinger, Huang, Jeffries, Lesch, Simmons, Verma y
Willetts, (2019); Murtza, Gill, Aslam y Noor, (2021); Adekiya (2023); y Santiago-Torner
(2021); el desempeiio laboral e”sta en el ser humano que tiene la capacidad de alcanzar la
productividad en la empresa, es la persona que es capaz de con los recursos cumplir objetivos
y lograr metas en la empresa” (p. 29).

2.2.2.2. Dimension: Desempeiio en la tarea.

Se refiere al cumplimiento de las actividades propias del puesto, tales como la calidad
del trabajo, la productividad, el manejo de recursos y el logro de metas. Campbell (1990)
plantea que este desempefio depende en gran medida de las habilidades técnicas del trabajador
y de su grado de capacitacion. En el sector publico, la eficiencia en la tarea impacta
directamente en la satisfaccion del ciudadano.

2.2.2.3. Dimension: Desemperio en el contexto:

Incluye las conductas que no forman parte directa de la tarea, pero que contribuyen al
buen funcionamiento de la organizacion. Borman y Motowidlo (1997) llaman a esto
comportamiento contextual, e incluye aspectos como cooperacidn, iniciativa, puntualidad,
compromiso organizacional y orientacion al servicio. Estas conductas son fundamentales en
las instituciones publicas porque refuerzan la calidad del servicio y el clima laboral.

2.2.2.4. Comportamiento contraproducente.

Hace referencia a aquellas acciones que perjudican a la organizaciéon, como el
ausentismo, la falta de responsabilidad, la resistencia al cambio o incluso actos de indisciplina.
Rotundo y Sackett (2002) sostienen que el desempeio laboral debe evaluarse no solo por lo

positivo, sino también por la frecuencia e impacto de las conductas que resultan perjudiciales.
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Identificar y gestionar estos comportamientos es crucial para mantener la eficiencia en el sector
publico.

2.2.2.5. Teorias de desemperio laboral.

Para Klingner y Nalbandian (2002) las principales teorias son las siguientes:

2.2.2.5.1. Teoria de la equidad..

Segun Klingner y Nalbandian (2002), en el desempefio laboral la teoria de la equidad
es mas un asunto de lealtad que un asunto de verdadero desempefio. Esta equidad debe ser
imparcial y ademas dada a conocer para que la comunicacion de los valores en la empresa se
resalte mas.

2.2.2.5.2. Teoria de las expectativas.

Para Vroom (1964), las expectativas radican mds en las percepciones que en los hechos
verdaderos del propio desempefio. Por ello el autor establece tres elementos: Expectativa,
Instrumentalidad y Valencia. En la Expectativa existe una brecha entre el desempefio y la
demostracion del trabajo, que cuando la demostracion supera al desempefio esperado se cumple
con éxito ese desempefio. Mientras que, en la Instrumentalidad existe una compensacion entre
el desempeiio y la retribucion econémica, de tal manera que, si el desempefio demostrado es
alto, debe de ser instrumentalizado con la compensacion econdmica de manera justa. Y en la
Valencia existe una brecha entre el desempefio y el cumplimiento de la tarea, cuando la tarea
cumplida genera valor elevado se establece que la tarea tiene una valia muy alta, por ende, debe
ser apreciada y reconocida. Muchas veces las expresiones de reconocimiento deben ser dadas
a conocer al personal de la empresa para que sirva de modelo o ejemplo entre los demas.

2.2.2.6. Dimensiones de la variable Desemperio laboral.

Las dimensiones de la variable Desempeio laboral son:
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Figura 4

Dimensiones de la variable Desemperio laboral

e

1. Desempeiio en la tarea

Dimensiones de la variable <

. 2. Desempeiio en el contexto
Desempefio laboral

3. Comportamiento contraproducente

Nota. Adaptado de (Gabini, S. y Salessi, S., 2016)

2.3. Definicion de términos basicos

A continuacion, se presentan las dimensiones de las variables de estudio como parte de
los Estados de la cuestion o Estados del arte del marco teorico.

2.3.1. Actitud laboral.

La dimension Actitud laboral, hace referencia al conjunto de actividades comprendidas
como habilidades, destrezas y capacidades que demuestra el personal en el puesto de trabajo.
Como también que demuestra el postulante en la presentacion de sus documentos acreditandolo
con constancias y/o certificados de experiencia o desempefio laboral.

2.3.2. Comportamiento contraproducente.

La dimension Comportamiento contraproducente consiste en la demostracion de un
conjunto de actitudes (comportamiento) que demuestran antivalores, o actitudes antisociales
(Sackett, 2002). Autores como Robinson y Bennett (1995) y Sackett (2002), sostienen que son
comportamientos desviados de las normas, reglas y principios de la organizacion que afectan
a los propios compatfieros de trabajo. Murphy (1989) afirma que estos comportamientos llegan
a ser destructivos. Koopmans, Bernards, Hildebrandt, Vet y Beek (2013), argumentan el
comportamiento contraproducente se expresa en la negatividad que demuestran los

trabajadores o en las acciones que causan dafio.
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2.3.3. Contexto.

La dimension Contexto sefala ser aquellas actitudes sobresalientes de los patrones
normales en el desempefio, y que muchas veces son calificados como extraordinarios (Gabini,
2018). Constituyen actitudes positivas que evidencian muestras de colaboracion, cooperacion
y que inclusive no son recompensados (Redondo, 2014). Mayormente se les identifica como
habilidades blandas muy bien desarrolladas.

2.3.4. Perfil profesional.

La dimension Perfil profesional es el conjunto de caracteristicas que califican al
personal para un determinado puesto de trabajo. Es el dominio de las capacidades que tiene el
personal para demostrar un desempefio totalmente idoneo en todos los aspectos.

2.3.5. Procesos colectivos.

La dimension Procesos personales, consiste en que el trabajador demuestra
favorablemente tener el talento para el desarrollo de las relaciones interpersonales. Este talento
permitird que se trabaje en equipo o de manera colaborativa en el centro de trabajo, y que
contribuye al cumplimiento de la toma de decisiones a nivel de equipos de trabajo.

2.3.6. Procesos personales.

La dimension Procesos personales, se refiere a los aportes que el trabajador testimonia,
asi como a los conocimientos de las actividades personales que el candidato demuestra en la
entrevista personal.

2.3.7. Tarea.

La dimension Tarea hace referencia al prop6sito que tienen las funciones dentro de cada
puesto de trabajo, las mismas que tienen objetivos, y que en se traducen en las obligaciones
que se debe de cumplir demostrando eficiencia y eficacia en su cumplimiento. Murph,( 1989),
sostiene que la tarea se basa en el logro del deber y de las tareas especificas contempladas en

la descripcion de puesto. Por su parte, Motowidlo (2003) y Koopmans, Bernards, Hildebrandt,
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Vet y Beek (2013), afirman que se relaciona con la capacidad técnica que tiene todo trabajador;
y Campbell, McCloy, Oppler y Sager (1993), argumentan que es la combinacion de habilidades

técnicas y las habilidades blandas de los trabajadores.



28

Capitulo I1I: Hipotesis y Variables
3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipétesis general.
Existe una relacion positiva entre la Seleccion de personal y el Desempefio laboral en
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco — 2024.
3.1.2. Hipétesis especificas.
e Existe una relacion positiva entre el Perfil profesional y el Desempefio laboral en
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco — 2024.

e Existe una relacion positiva entre la Actitud y el Desempeno laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco — 2024.

e Existe una relacion positiva entre los Procesos personales y el Desempefio laboral
en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco — 2024.

e Existe una relacion positiva entre los Procesos colectivos y el Desempeiio laboral
en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco — 2024.

3.2. Identificacion de Variables

Variable independiente (X): Seleccion de personal.

Esta variable comprende los procesos mediante los cuales la municipalidad incorpora
trabajadores idoneos para cubrir un puesto. De acuerdo con Chiavenato (2017), la seleccion es
un filtro clave en la gestion del talento humano, pues determina la calidad del desempefio
futuro. Se analizard a través de cuatro dimensiones: perfil profesional, actitud laboral, procesos
personales y procesos colectivos.

Variable dependiente (Y): Desempeio laboral.

Esta variable se entiende como la medida en que los trabajadores cumplen con eficacia,

eficiencia y compromiso las funciones asignadas (Campbell, 1990; Borman & Motowidlo,
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1997). Se evaluard a partir de tres dimensiones: desempefio en la tarea, desempeiio en el

contexto y comportamiento contraproducente.



3.3. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1.

Matriz de operacionalizacion de variables
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Variable Definicion Conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Instrumento
Seleccion La seleccion de personal  La variable seleccion  Perfil profesional Relacion entre perfil profesional y puesto de Cuestionario
del es un procedimiento del personal se trabajo.

personal mediante el cual se desprende en cuatro Conocimiento de perfil profesional para postular a

incorporan servidores
civiles, cuyo propdsito
es identificar y elegir al
candidato mas adecuado
para el puesto,
garantizando criterios de
mérito, igualdad de
oportunidades,
transparencia y el
cumplimiento de los
requisitos establecidos
para acceder al servicio

civil (SERVIR, 2023).

dimensiones.

Actitud laboral

una convocatoria.

Monto de la remuneracion acorde al perfil
profesional y puesto de trabajo.

Conocimiento de los lineamientos normativos del
perfil profesional en la convocatoria.
Conocimiento de las destrezas del postulante para
el proceso de seleccion

Conocimiento de las actitudes del postulante para
el proceso de seleccion

Conocimiento de las actitudes laborales del
postulante para el proceso de seleccion
Consideracion de las destrezas y actitudes como

determinantes para ganar el concurso.



Procesos personales

Procesos colectivos

Conocimiento de los requisitos para la
preseleccion considerando destrezas y actitudes.
Consideracion de los aportes personales de los
trabajadores en la evaluacion de personal.
Existencia de preguntas acerca de los aportes
individuales de parte del postulante.

Existencia de preguntas acerca de las actividades
individuales de parte del postulante.
Demostracion de preparacion individual para la
evaluacion en el proceso de seleccion.

Inclusion de preguntas sobre los aportes
personales de los postulantes.

Inclusion de preguntas sobre actividades
colectivas de los postulantes

Demostracion de destrezas en la gestion de
procesos colectivos como determinantes para
ganar el concurso.

Conocimiento amplio de procesos colectivos para

presentarse en proceso de seleccion
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Variable

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Tarea

Indicadores

Capacidad de hacer bien el trabajo

Instrumento

Cuestionario



Desempeiio

laboral

El desempeiio laboral es

aquel comportamiento

comprendido bajo el
control de los
colaboradores que
contribuyen al
desarrollo
organizacional.
(Campbell y Wiernik,
2015).

La variable desempefio
laboral se desprende

en tres dimensiones.

Contexto

Comportamiento

contraproducente
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Soluciones creativas frente a los nuevos
problemas.

Tareas laborales desafiantes.

Asignacion de nuevas tareas

Resultados por lograr.

Conocimientos laborales actualizados.
Busqueda de nuevos desafios en el trabajo.
Planificacion del trabajo

Habilidades laborales actualizadas.
Participacion activa en reuniones laborales.
Planificacion laboral

Asuntos sin importancia en el trabajo.
Aspectos negativos en el trabajo ante compafieros
de trabajo

Problemas en el trabajo.

Desconcentracion en el trabajo

Aspectos negativos en el trabajo ante ajenos.




33

Capitulo I'V: Metodologia
4.1. Enfoque de la investigacion.

La presente tesis se enmarca dentro del enfoque cuantitativo. De acuerdo con
Hernandez et al. (2019), este enfoque resulta adecuado cuando se busca medir la magnitud o
frecuencia de los fenomenos y someter a prueba hipdtesis (p. 6). En tal sentido, se empled la
estadistica tanto descriptiva como inferencial. En la figura 5, se presenta al enfoque de
investigacion, a los tipos de investigacion y a los niveles de investigacion.

Figura §

Enfoque, tipo y nivel de investigacion

ENFOQUE TIPO NIVELES
( ( { Aplicativo
[ Aplicada ] < [ Predictivo
f Cuantitativa ]< L [ Explicativo \
( [ Correlacional )
L [ Basica ] < [ Descriptivo
L [ Exploratorio \

Nota. Adaptado de (Valderrama, S. y Jaimes, C., 2019)

4.2. Tipo de investigacion.

La investigacion se clasifica como de tipo basica. En este sentido, Tamayo (2011),
citando a Pardinas (1969), sefiala que “la investigacion pura tiene como finalidad estudiar un
problema orientado exclusivamente al avance o a la simple busqueda del conocimiento” (p.
43). En consecuencia, esta tesis expone el fundamento tedrico de las variables analizadas y

correlacionadas en la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Hudnuco, durante el afio 2024.
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4.3. Nivel de investigacion.

La presente investigacion corresponde a un nivel correlacional. Segiin Herndndez et al.
(2023), “este tipo de estudios busca identificar la relacidon o el grado de asociacion existente
entre dos 0 mas conceptos, categorias, variables o sus dimensiones dentro de un contexto
especifico” (p. 109). De manera similar, Ortiz (2015) sostiene que “la investigacion
correlacional es un estudio de caracter descriptivo cuyo propoésito es determinar el grado de
relacion entre dos variables” (p. 37).

4.4. Métodos de investigacion.

4.4.1. Método general.

En esta tesis se utilizo como método general el método cientifico. De acuerdo con
Bunge (1985), dicho método constituye la base de la actividad cientifica y posibilita alcanzar
el conocimiento verdadero mediante cinco etapas fundamentales: la identificacion del
problema, el disefio de las técnicas para la recoleccion de datos, la formulacion de la hipotesis,
la verificacion de dicha hipdtesis y la elaboracion de las conclusiones.

4.4.2. Métodos especificos.

Entre los métodos especificos empleados se incluyd el método comparativo, el cual
facilit6 establecer contrastes entre los resultados obtenidos y las tablas correspondientes, como
la tabla de consistencia interna mediante el coeficiente Alfa de Cronbach y la tabla del
coeficiente de correlacion Rho de Spearman. El método deductivo, permitié la construccion
del marco tedrico desde lo general de las variables hasta lo particular de las dimensiones y los
indicadores de investigacion cientifica.

El método descriptivo, permiti6 describir la parte conceptual de la tesis, respetando la
semantica y la sintaxis. El método hipotético-deductivo, permitié probar las hipdtesis, para
aceptar o rechazar las hipotesis como parte del proceso de haber empleado el método cientifico

en la tesis.
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4.6. Diseiio de investigacion.

El disefio de investigacion empleado en esta tesis es de tipo no experimental. Segin
Hernandez et al. (2023), en este tipo de disefo las variables no pueden ser manipuladas, sino
que se analizan tal como se presentan en la realidad, permitiendo unicamente identificar la
relacion existente entre ellas. En complemento, Chenet (2018) sefala que, dentro de este
enfoque, la observacion de la variable 1 y la observacion de la variable 2 deben estar vinculadas
entre si, y que toda la informacion se obtiene a partir de una misma muestra de estudio. El autor
citado corresponde a Manuel Enrique Chenet Zuta. La representacion simbélica del disefio se
muestra a continuacion::

Figura 6.
Simbologia del sub-diserio correlacional

/

M r
\02

Nota. Adaptado de (Chenet, M.E., 2018)

01

Doénde:
e M =Muestra
e Ol =Observacion de la variable 1
e 02 = Observacion de la variable 2
e r =Relacion de las variables de estudio
4.7. Poblacion y muestra.
4.7.1. Poblacion.
La poblacion de estudio es de 50 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco

Marca, Hudnuco. Para Salgado-Lévano (2022), La poblacion se entiende como “un conjunto
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definido, delimitado y accesible dentro del universo, que sirve de referencia para seleccionar
la muestra y al cual se pretende generalizar los resultados obtenidos™ (p. 105).

4.7.2. Muestra.

4.7.3. Unidad de anadlisis.

La unidad de analisis es la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, region Huanuco.

4.7.4. Tamaiio de la muestra.

La muestra es de tipo censal, es decir que se considera a toda la poblacion de los 50
servidores publicos o denominado cientificamente como unidades de observacion. La muestra
tiene que ser representativa (contiene elementos de la poblacidon) y confiable (tamafo de la
muestra, si porque es tamafio de la poblacion).

4.7.5. Seleccion de la muestra.

La muestra es de tipo censal. La muestra es de 50 unidades de observacion que laboran
en la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, region Huanuco. Segun Castillo (2021), la
muestra censal se realiza en aquellas investigaciones que buscan una informacion mas exacta
y sobre todo a una poblacion muy bien definida, coincidiendo con Pacori y Pacori (2019), al
establecer que la muestra censal se emplea para elevar la confiabilidad de la informacion
recolectada.

4.8. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

4.8.1. Técnicas.

La técnica empleada en esta investigacion fue la encuesta. Segiin Naupas et al. (2023),
la encuesta constituye una de las técnicas mas adecuadas en los estudios sociales, ya que se
basa en la aplicacion de entrevistas estructuradas a los participantes de la muestra mediante un
cuestionario uniforme.

4.8.2. Instrumentos.
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El instrumento que se utilizo fue el cuestionario. Naupas et al., (2023) el “cuestionario
es un instrumento utilizado en la aplicacion de la técnica de encuesta y la entrevista” (p. 325).

4.8.3. Diseiio del instrumento.

Para formular los problemas especificos, los objetivos especificos y las hipotesis
especificas, se consider6 al modelo relacional por variable:
Figura 7

Modelo relacional por variable

Variable 1 Variable 2
| SELECCION DE PERSONAL DESEMPENO LABORAL |
Dimensiones: Dimensiones:
|D]: Perfil profesional | D1: Contexto |
|D2: Actitud laboral |D2: Tarea |

| D3: Procesos personales | D3: Comportamientos contraproducentes |

|D4: Procesos colectivos

4.8.4. Validez del instrumento.
Para la validez de Contenido se contd la participacion de jueces expertos:
Tabla 2

Relacion de jueces expertos

Apellidos y nombres DNI Grado Calificacion
Cairampoma Espinoza, Ricardo 19909903 Mag. Administracion Valido
Monge Cortijo, Jorge Luis 08735801 Mag. Administracion Estratégica ~ Valido
Rojas Hidalgo, Ninoska Omayra 20027668 Mag. Administracion Valido

Las fichas de validez de Contenido se adjuntan en la seccion Apéndices.
4.8.5. Confiabilidad del instrumento.
Para la confiabilidad de los cuestionarios, se necesitd del uso del coeficiente de Alpha

de Cronbach.



Donde:

K = Numero de items

S*i = Varianza de cada item

5%t = Varianza de la suma de los items-
Figura 8
Formula de la confiabilidad segun Alpha de Cronbach

k| >s
o= | 1=
k-1 §

Tabla 3

Confiabilidad interna de los instrumentos de investigacion

Cuestionarios Resultado Calificacion

Seleccion del personal .855 Confiabilidad alta

Desempeiio laboral 817 Confiabilidad alta
Tabla 4

Escala de confiabilidad de Alpha de Cronbach

ESCALAS CATEGORIAS
r=1 Confiabilidad perfecta
0.90<r<0.99 Confiabilidad muy alta
0.70<r<0.89 Confiabilidad alta
0.60 <r<0.69 Confiabilidad aceptable
0.40<r<0.59 Confiabilidad moderada
0.30<r<0.39 Confiabilidad baja
0.10<r<0.29 Confiabilidad muy baja
0.01 <r<0.09 Confiabilidad despreciable
r=0 Confiabilidad nula

Nota. Adaptado de (Chenet, M. E. y Oseda, D., 2012)
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La variable Seleccion del personal, alcanzo la confiabilidad de 0,855 de valor que,
segun la tabla de Alpha de Cronbach, mientras que la variable Desempeio laboral llegd a 0,817
de valor. Cuyo resultado es de una confiabilidad alta. A continuacion, se presenta la tabla de

confiabilidad interna segin Alpha de Cronbach.
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Capitulo V. Resultados
5.1. Descripcion del trabajo de campo.

Durante el mes de febrero del presente afo se llevo a cabo la recoleccion de datos
correspondientes al periodo 2024, relacionados con la seleccion de personal y el desempeiio
laboral. Para ello, se aplicaron dos cuestionarios dirigidos al responsable de la oficina de
personal de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. Posteriormente, se procedié a la
tabulacion, clasificacion, seleccion e interpretacion de la informacion obtenida, con el fin de
elaborar su presentacion estadistica.

La tesis presenta la estadistica descriptiva con la exposicion de las tablas de distribucion
de frecuencia y con las tablas de los coeficientes para la prueba de normalidad, y las pruebas
de las hipotesis.

5.2. Presentacion de resultados

5.2.1. Estadistica Descriptiva.
Tabla §

Variable Seleccion de Personal

Levels Counts % of Total Cumulative %
Regular proceso 10 20.0% 20.0 %
Buen proceso 40 80.0 % 100.0 %

Nota. Adaptado de Base de datos con respuesta de los trabajadores de la Municipalidad de Pillco Marca.

La tabla 5 muestra que la gran mayoria de los encuestados (80 %) considera que el
proceso de seleccion de personal en la municipalidad es bueno. Esto sugiere que el sistema
actual de seleccién cuenta con una percepcion favorable por parte de los trabajadores,
posiblemente por su transparencia, meritocracia o eficiencia. Si el proceso de seleccion es
percibido como bueno, esto podria estar vinculado con una mayor motivacion, confianza
institucional y desempeio de los trabajadores, lo cual seria coherente con el objetivo de la

investigacion.



Figura 9

Histograma de la variable Seleccion del personal
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Tabla 6

Dimension 1: Perfil profesional

Levels Counts % of Total Cumulative %
Regular 6 12.0 % 12.0 %
Alto 44 88.0% 100.0 %

Nota: Base de datos con respuesta de los trabajadores de la Municipalidad de Pillco Marca
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La tabla 6 indica que el 88 % de los trabajadores percibe un nivel alto en la dimension

Perfil Profesional vinculada al proceso de seleccion de personal, mientras que solo un 12 % lo

considera regular. Este hallazgo permite concluir que la Municipalidad ha logrado avances

significativos en profesionalizar sus procesos de incorporacion de talento humano,

evidenciando que las competencias, formacion y experiencia de los trabajadores estdn bien

alineadas con las funciones que desempefian; indica un esfuerzo institucional por garantizar

procesos transparentes, normados y abiertos, lo que refuerza la confianza en la administracion

municipal y reduce riesgos de favoritismo o arbitrariedad.
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Tabla 7

Dimension 2: Actitud laboral

Levels Counts % of Total Cumulative %
Baja 1 2.0% 2.0%

Media 39 78.0 % 80.0 %

Alta 10 20.0 % 100.0 %

Nota: Base de datos con respuesta de los trabajadores de la Municipalidad de Pillco Marca

La tabla 7 demuestra que la dimension actitud laboral en la Municipalidad de Pillco
Marca, es un criterio reconocido, pero aun no consolidados en los procesos de seleccion
personal, dado que el 78 % de nivel media refleja un estado de avance parcial, existen esfuerzos
por considerar las actitudes y destrezas de los postulantes, pero sin mecanismos técnicos
solidos, permanentes o estandarizados. El 20 % que valora positivamente (nivel alto) evidencia
que algunas unidades o procesos pueden estar aplicando buenas practicas, aunque no de forma
generalizada y el 2 % de nivel bajo es marginal, pero alerta sobre casos en los que estos criterios
pueden estar completamente ausentes, lo cual comprometeria la equidad del proceso.

Tabla 8

Dimension 3: Procesos personales

Levels Counts % of Total Cumulative %
Media 9 18.0 % 18.0%
Alta 41 82.0% 100.0 %

Nota: Base de datos con respuesta de los trabajadores de la Municipalidad de Pillco Marca

La tabla 8 permite ilustrar que el alto porcentaje (82 %) en nivel alto indica que el
proceso de seleccion reconoce y valora significativamente la experiencia, logros y
contribuciones previas de los postulantes. Esto fortalece la meritocracia y permite identificar
perfiles con capacidad comprobada de aportar valor al puesto y a la institucion. Ademas,
contribuye a mejorar el desempeno laboral posterior, ya que selecciona a personas con

iniciativa, autogestion y compromiso previo.
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Tabla 9

Dimension 4: Procesos colectivos

Levels Counts % of Total ~ Cumulative %
Baja 2 4.0% 4.0%

Media 13 26.0 % 30.0 %

Alta 35 70.0 % 100.0 %

Nota. Base de datos con respuesta de los trabajadores de la Municipalidad de Pillco Marca

La tabla 9, se puede apreciar que el 70.0% de los encuestados perciben que el nivel de
aplicacion de estos criterios es alto. Esto refleja que los procesos de seleccion en la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca estan estructurados para valorar significativamente las
competencias colectivas de los postulantes, lo cual es coherente con las exigencias de la gestion
publica, que enfatiza el trabajo en equipo, la inteligencia colaborativa y la toma de decisiones
compartidas. Y un 26.0% ubica esta dimension en un nivel medio, lo que sugiere que, si bien
existen esfuerzos por incorporar criterios colectivos, en algunos procesos podrian persistir
brechas metodoldgicas o una falta de estandarizacion en los instrumentos de evaluacion
utilizados. Finalmente, solo el 4.0% percibe un nivel bajo, lo cual representa una proporcion
poco significativa, pero que debe considerarse para efectos de mejora continua. Este pequefio
grupo podria haber estado expuesto a experiencias especificas en donde los aspectos colectivos
no fueron debidamente valorados durante el proceso de seleccion.

Tabla 10

Variable 2: Desemperio laboral

Levels Counts % of Total Cumulative %
Regular desempefio 4 8.0% 8.0%
Alto desempefio 46 92.0% 100.0 %

Nota: Base de datos con respuesta de los trabajadores de la Municipalidad de Pillco Marca

En la tabla 10, se aprecia que los resultados son altamente positivos: el 92 % de los

trabajadores presentan un alto desempefio laboral, lo que implica que el capital humano de la
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Municipalidad de Pillco Marca es funcional, comprometido y competente en el ejercicio de sus
funciones. Este hallazgo respalda que una seleccion adecuada de personal influye directamente
en la calidad del desempefio posterior. Desde una perspectiva de gestion publica moderna, este
resultado fortalece la imagen institucional y abre posibilidades para avanzar hacia una cultura
de alto rendimiento, calidad en el servicio y mejora continua. Sin embargo, el 8 % con
desempefio regular alin debe ser considerado como foco de mejora, a través de planes de
fortalecimiento de capacidades o monitoreo.
Figura 10

Histograma de la variable Desemperio laboral
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Tabla 11

Desemperio laboral segun el sexo de los trabajadores

Desempefio Laboral (v) Femenino Masculino
Regular desempefio 0 4
Alto desempefio 24 22

En la tabla 11, se aprecia que del 48% de la muestra de estudio estd conformada por el

personal de sexo femenino, mientras que el 52% estd integrado por personal del sexo
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masculino; de los cuales, el 100% del personal femenino tiene un alto desempefio laboral; entre

tanto, el 84.6% del personal masculino alcanz¢ el alto desempefio laboral, seguido del 15.4%

logro el regular desempeiio laboral.

Figura 11

Histograma del Desemperio laboral segun sexo
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Tabla 12

Dimension 1: Desemperio en la tarea

afho

QEnaro

| famening
masculing

Levels Counts % of Total Cumulative %
Media 3 6.0 % 6.0 %
Alta 47 94.0 % 100.0 %

Nota: Base de datos con respuesta de los trabajadores de la Municipalidad de Pillco Marca

La tabla 12 indica que en la dimension Desempefio en la Tarea el 94 % de los

trabajadores se ubican en un nivel alto, lo que evidencia que el personal cumple eficientemente

con sus tareas y muestra un grado elevado de compromiso institucional. Solo el 6 % se ubica

en un nivel medio, lo que es un porcentaje marginal que puede ser abordado mediante planes

de mejora.
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Tabla 13

Dimension 2: Desemperio en el contexto

Levels Counts % of Total Cumulative %
Regular 23 46.0 % 46.0 %
Alto 27 54.0 % 100.0 %

Nota: Base de datos con respuesta de los trabajadores de la Municipalidad de Pillco Marca

La tabla 13 sefiala que los datos muestran que el 54 % de los trabajadores presentan un
alto desempefio en el contexto, mientras que el 46 % solo alcanza un nivel regular, lo que indica
una division significativa en la calidad del compromiso organizacional. Aunque mas de la
mitad muestra una actitud destacable, una proporcién importante requiere mejoras en
habilidades blandas y participacion institucional.

Tabla 14

Dimension 3: Comportamiento contraproducente

Levels Counts % of Total Cumulative %
Media 9 18.0% 18.0 %
Alta 41 82.0% 100.0 %

Nota: Base de datos con respuesta de los trabajadores de la Municipalidad de Pillco Marca

La tabla 14 refiere que un 82% del personal exhibe un comportamiento
contraproducente en un nivel alto, mientras que un 18 % lo presenta en nivel medio. Esto pone
en evidencia una debilidad estructural en la gestion del capital humano de la municipalidad.
Este tipo de conductas no solo afectan el desempefio individual, sino que perjudican
gravemente los procesos colectivos y la gobernabilidad institucional, situacién que debe ser
abordada con prioridad.

5.2.2. Estadistica Inferencial.

Prueba de normalidad



Tabla 15

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Shapiro Wilk
VARIABLES - -
Estadistico gl Sig.
Seleccion de personal 917 50 ,002
Desempefio laboral ,908 50 ,001

Fuente: SPSS.
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Latabla 15, presenta la prueba de normalidad dando como resultado que la significancia

para la variable Seleccion de personal es de 0,002 y para la variable Desempefio laboral es de

0,001, demostrando que los datos no tienen una distribucién normal y que; por tanto, se deba

de probar hipotesis con un estadigrafo no paramétrico, que en este caso vino a ser el coeficiente

de correlacion de Rho de Spearman.
Tabla 16

Tabla del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman

VALORES INTERPRETACION (Coeficiente de Spearman)
-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.90a-0.99 Correlacion negativa muy fuerte
-0.75a-0.89 Correlacion negativa fuerte
-0.50a-0.74 Correlacion negativa media
-0.252a-0.49 Correlacion negativa débil
-0.10a-0.24 Correlacion negativa muy débil
-0.09 —+0.09 No existe correlacion
+0.10 a +0.24 Correlacion positiva muy débil
+0.25 a +0.49 Correlacion positiva débil
+0.50 a +0.74 Correlacion positiva media
+0.75 a +0.89 Correlacion positiva fuerte
+0.90 a +0.99 Correlacion positiva muy fuerte
+1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Oseda, Hurtado, Chavez y Navarro (2018, p. 114).
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5.3. Contrastacion de hipotesis.
Definicion del nivel de significancia
® 95% de Confiabilidad
e 05% de Margen de error
Determinacion del estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion Spearman.
Determinacion de los pardmetros de aceptacion y de rechazo
e Sip—valor <0,05 se acepta la hipotesis alterna.
e Sip—valor >0,05 se rechaza la hipdtesis alterna.
5.3.1. Contrastacion de hipotesis general.
Formulacién de la hipotesis
e HI: Existe una relacion positiva entre la Seleccion de personal y el Desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco
—2024.
e HO: No, existe una relacion positiva entre la Seleccion de personal y el Desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco
—2024.
Calculo del estadigrafo de prueba a partir del dato muestral
Tabla 17

Correlacion: Seleccion de personal y Desemperio laboral

Seleccion de Desempefio Laboral
Personal
Seleccion de Personal Spearman's rho —
p-value —
Desempefio Laboral Spearman's rho 0.776 —
p-value <.0071%** —
N 50

Nota: Base de datos con respuesta de los trabajadores de la Municipalidad de Pillco Marca
*p<.05,** p <.01, ***p<.001
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Conclusion estadistica

Los resultados evidencian una correlacion positiva, fuerte y altamente significativa
entre las variables Seleccion de personal y Desempefio Laboral, con un intervalo de confianza
estrecho, lo cual indica precision estadistica en los resultados.

A partir de estos resultados, se descarta la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipdtesis
alternativa (H1). Esto permite concluir que el fortalecimiento de los procesos de seleccion de
personal se relaciona de manera directa con un mejor desempeno laboral por parte de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca.

Figura 12

Diagrama de dispersion entre SP 'y DL
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5.3.2. Contrastacion de hipotesis especifica 1.
Formulacion de la hipotesis
e HI: Existe una relacion positiva entre el Perfil profesional y el Desempefio laboral

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco — 2024.
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e HO: No, existe una relacion positiva entre el Perfil profesional y el Desempeno
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco
—2024.
Célculo del estadigrafo de prueba a partir del dato muestral
Tabla 18

Correlacion: Perfil profesional y Desemperio laboral

Dimension 1: Variable 2:

Perfil profesional =~ Desempefio Laboral

Perfil profesional Spearman's tho —
p-value —

Desempeiio Laboral ~ Spearman's rho 0.653%** —
p-value <.001 —

Nota: Base de datos con respuesta de los trabajadores de la Municipalidad de Pillco Marca
*p<.05,**p<.0l, ***p<.001

Conclusion estadistica

Los resultados del analisis de correlacidon de Spearman muestran que existe una
correlacion positiva y estadisticamente significativa entre el perfil profesional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca (p = 0.653, p <.001).
Esto indica que, a mayores niveles de adecuacion del perfil profesional al puesto de trabajo,
mejor es el desempefio laboral reportado.

Dado que el valor (p < .001), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
especifica 1 con un nivel de confianza del 99.9 %, lo que otorga alta robustez estadistica a los
hallazgos.

5.3.3. Contrastacion de hipotesis especifica 2.

Formulacién de la hipotesis

e HI: Si, existe una relacion positiva entre la Actitud laboral y el Desempeiio laboral

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco — 2024.
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e HO: No, existe una relacion positiva entre la Actitud laboral y el Desempefio laboral
en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huadnuco — 2024.
Célculo del estadigrafo de prueba a partir del dato muestral

Tabla 19

Correlacion: Actitud laboral y Desemperio laboral

Dimension 2 Variable 2:
Perfil profesional Desempeio Laboral
Perfil profesional Spearman's rho —
p-value —
Desempeiio Laboral Spearman's tho 0.598*** —
p-value <.001 —

Nota. Base de datos con respuesta de los trabajadores de la Municipalidad de Pillco Marca
*p<.05, ¥*p <.01, *** p<.001

Conclusion estadistica

El resultado de la prueba de hipotesis mediante del coeficiente de correlacion de Rho
de Spearman es igual 0.598 se observa entre la actitud y el desempefio laboral. Este valor
indica una correlacion positiva moderadamente fuerte. Es decir, a medida que la actitud laboral
aumenta, también tiende a aumentar el desempefio laboral.

Valor p (p-value): Un valor p < .001 indica que la correlacion encontrada es
estadisticamente significativa. Esto significa que es muy poco probable que la relacion
observada entre la actitud y el desempefio laboral se deba al azar. Los cuatro asteriscos (**)
refuerzan la alta significancia estadistica. Tamafio de la muestra (N): Se utilizaron 50 datos en
este analisis. Por lo tanto, indica una relacion positiva y estadisticamente significativa entre la
actitud y el desempefio laboral. Una actitud laboral mas positiva se asocia con un mejor
desempefio laboral.

5.3.4. Contrastacion de hipotesis especifica 3.

Formulacién de la hipotesis
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e HI: Si, existe una relacion positiva entre los Procesos personales y el Desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco
—2024.

e HO: No, existe una relacion positiva entre los Procesos personales y el Desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco
—2024.

Célculo del estadigrafo de prueba a partir del dato muestral

Tabla 20

Correlacion: Procesos personales y Desempeiio laboral

Dimension 3: Variable 2:
Procesos personales Desempetio Laboral
Procesos Spearman's rho —
personales
p-value —
Desempefio Spearman's rho 0.851*** —
Laboral
p-value <.001 —

Nota. Base de datos con respuesta de los trabajadores de la Municipalidad de Pillco Marca
*p<.05, ¥ p<.01, *** p<.001

Conclusion estadistica

El resultado de la prueba de hipdtesis mediante del coeficiente de correlacion de Rho
de Spearman es igual 0,851, indica una correlacion positiva muy fuerte entre los procesos
personales y el desempenio laboral. Esto significa que a medida que los procesos personales
mejoran o se optimizan, el desempefio laboral tiende a aumentar significativamente. Valor p
(p-value): El valor p < .001 indica que la correlacion es estadisticamente significativa. Es
extremadamente improbable que esta fuerte correlacion se deba al azar. Los tres asteriscos (*)
confirman esta alta significancia. Tamafio de la muestra (N): El andlisis se bas6 en una muestra

de 50 participantes (N=50). La tabla evidencia una relacion positiva y altamente significativa
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entre los procesos personales y el desempenio laboral. Mejorar los procesos personales se asocia
con un aumento sustancial en el desempefio laboral, seglin los datos analizados.
5.3.5. Contrastacion de hipétesis especifica 4.
Formulacion de la hipotesis
e HI: Si, existe una relacion positiva entre los Procesos colectivos y el Desempeno
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco
—2024.
e HO: No, existe una relacion positiva entre los Procesos colectivos y el Desempeiio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco
—2024.
Célculo del estadigrafo de prueba a partir del dato muestral
Tabla 21

Correlacion: Procesos colectivos y Desemperio laboral

Dimension 4: Variable 2:

Procesos colectivos Desempeiio Laboral

Procesos colectivos Spearman's rho —
p-value —

Desempetio Laboral Spearman's rho 0.616 —
p-value <.001 —

Nota: Base de datos con respuesta de los trabajadores de la Municipalidad de Pillco Marca
*p<.05, ¥ p<.01, *** p<.001

Conclusion estadistica

El resultado de la prueba de hipdtesis mediante del coeficiente de correlacion de Rho
de Spearman es igual 0,616, indica una correlacion positiva moderadamente fuerte entre los
procesos colectivos y el desempefio laboral. Esto sugiere que a medida que los procesos

colectivos mejoran, también tiende a mejorar el desempefio laboral.



54

Valor p (p-value): Un valor p < .001 indica que la correlacion es estadisticamente
significativa. Es muy improbable que esta correlacion se deba al azar. Tamafio de la muestra
(N): El analisis se realizé con una muestra de 50 participantes (N = 50).

Existe una relacion positiva y estadisticamente significativa entre los procesos
colectivos y el desempefio laboral. Segin esta muestra, el mejoramiento de los procesos
colectivos se asocia con un mejor desempeiio laboral.

5.4. Discusion de resultados.

En la tesis se trabajo con dos variables principales: Seleccion de personal y Desempeio
laboral. El proposito central fue establecer la relacion existente entre ambas variables en los
trabajadores del distrito municipal de Pillco Marca, en la region Huanuco. Los resultados
mostraron un coeficiente de correlacion de 0.776, calculado mediante el coeficiente de rango
Rho de Spearman. De acuerdo con los valores de referencia de esta tabla de correlacion, dicho
coeficiente indica una asociacion positiva y considerable entre las variables estudiadas. la
relacion alcanzada fue de valor correlacion positiva fuerte, del cual se desprende que las
autoridades de la indicada municipalidad han tenido el criterio més pertinente para los procesos
de seleccion del personal en los Ultimos anos.

Como los resultados arrojaron una correlacion positiva fuerte (Rho = 0,776), lo que
evidencio que, en la medida en que los procesos de seleccion se desarrollan con criterios
adecuados, el desempefio de los trabajadores se incrementa de manera significativa. Este
hallazgo coincide con el metaanalisis clasico de Schmidt y Hunter (1998), quienes concluyeron
que los métodos estructurados de seleccion predicen de manera confiable el rendimiento
laboral. Asimismo, se relaciona con lo expuesto por Kristof-Brown (2005), quien sostiene que
un mayor ajuste persona—puesto se traduce en mejores resultados de desempeiio.

De manera convergente, investigaciones previas en el Pert también respaldan estos

hallazgos. Leon (2020) sefialdé que la seleccidon rigurosa permite incorporar trabajadores
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responsables y eficientes en la gestion municipal. Barrientos y Moreno (2022), en la
Municipalidad Provincial de Huamanga, hallaron también una correlacion directa entre
seleccion y desempetio, lo que demuestra la vigencia de esta relacion en contextos municipales.
Mio (2022), en Lambayeque, encontréo un 80,7% de relacion entre ambas variables, lo que
refuerza la idea de que la seleccidon constituye un factor determinante para el éxito laboral en
el sector publico.

De la misma manera se aprecia que los desempefios laborales de los trabajadores del
referido municipio destacan en sus labores. Por lo tanto, la hipdtesis general que hace referencia
a la existencia de una relacion positiva entre la Seleccion de personal y el Desempefio laboral
en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco, en el afio 2024 es
confirmada. Este resultado coincide de manera convergente con el estudio de (Ledn, 2020), al
comprobarse que es de gran importancia la seleccion del personal cuando se trata de que las
personas han de cumplir funciones en que se requiere de una alta responsabilidad. Ademas de
coincidir convergentemente con la investigacion realizada por (Barrientos y Moreno, 2022) al
demostrar que en la Municipalidad Provincial de Huamanga, presenta una correlacion directa
entre la seleccion de personal y el desempetio laboral, en el estudio que pertenece al afio 2022,
y también coincide con del estudio realizado de (Mio, 2022) en una municipalidad distrital de
la regién Lambayeque, donde el alto el porcentaje de relacion, sobre todo de la seleccion del
personal que alcanza el 80.7%.

Asimismo, se tuvo como objetivo especifico 1, determinar la relacion entre el Perfil
profesional y el Desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco
Marca, Hudnuco, y el resultado fue de 0,653 de correlacion positiva media. Este resultado
también asume que los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca han sido
seleccionados por tener el dominio del conocimiento cabal de cada una de sus

responsabilidades y por ello calza la relacion entre haberse seleccionado a funcionarios, a
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trabajadores que posean del perfil profesional con el disefio del puesto de trabajo,
convirtiéndose en un escenario muy favorable para que la experiencia de los trabajadores se
demuestre en cada tarea asumida. Y no solo, trasciende la seleccion misma del proceso
indicado, sino también que hace referencia a la frecuencia de la evaluacion del desempeiio que
se realiza en el centro laboral.

El resultado obtenido fue una correlacion positiva media (Rho = 0,653), lo que significa
que el perfil profesional influye de manera importante en el rendimiento de los trabajadores.
Esto indica que la municipalidad ha priorizado en gran medida la contratacion de personas con
conocimientos y experiencias acordes al puesto. Coincide con los aportes de Robbins y Judge
(2019), quienes sefialan que los perfiles bien definidos reducen la improvisacion en la
contratacion y aseguran una mayor correspondencia entre las capacidades del trabajador y las
demandas del cargo.

Ademéds, estudios en el contexto peruano, como el de Huaman (2018) en la
Municipalidad Provincial de Huancayo, también concluyen que la claridad en el perfil
profesional permite obtener un mejor desempeilo, especialmente en areas sensibles como
atencion al ciudadano. Por lo tanto, la coincidencia con estudios previos confirma que la
adecuada definicion del perfil profesional es una herramienta estratégica para elevar los
estandares laborales.

La tesis igualmente consideré como objetivo especifico 2: determinar la relacion entre
la Actitud laboral y el Desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Pillco Marca, Hudnuco, obteniéndose el resultado de 0,598 de correlacion positiva media. Al
respecto Louffat, E., (2010) y Louffat, E., (2016) sefiala que la actitud organizacional esta
integrada de la actitud y que tanto las empresas u organizaciones al igual que los trabajadores
deben confluir con intereses comunes acerca de la practica de competencias, porque por un

lado la empresa busca trabajadores que desarrollen competencias organizacionales para llegar
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a la productividad organizacional y de la otra parte el trabajador adquiere mayor competencia
personal para llegar a la productividad personal. Ya en la década de los afios noventa Simone
Aubrun y Roselyne Orofiamma en una publicacion francesa hacia referencia a que las
competencias de las actitudes estaban agrupadas con las competencias profesionales, creativas,
existencias y éticas (Barron-Tirado, M., 2009). Falta una coincidencia

Siendo la correlacion positiva media, nos muestra que la actitud laboral si se relaciona
con el desempefio, aunque en menor medida que otras dimensiones. Estos resultados se
respaldan en Louffat (2010, 2016), quien sostiene que la actitud organizacional es un
componente clave de las competencias, ya que integra valores, motivaciones y disposicion
hacia la productividad tanto organizacional como personal.

De igual modo, Barron-Tirado (2009) explica que las competencias de las actitudes
incluyen aspectos creativos, éticos y existenciales, los cuales influyen en la calidad del trabajo
realizado. Estos hallazgos permiten afirmar que, aunque la actitud laboral no es la dimension
mas fuerte en la correlacion, si constituye un factor esencial para garantizar un rendimiento
sostenido en las instituciones municipales.

En la misma perspectiva, se propuso como objetivo especifico 3, determinar la relacion
entre los Procesos personales y el Desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca, Huanuco, obteniéndose el resultado fue de 0,851 de correlacion
positiva fuerte. Este resultado es el que responde a la hipdtesis que se menciona como que
existe una relacion positiva entre los Procesos personales y el Desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Hudnuco, y en la que se enfatiza
que a medida que los procesos personales mejoran o se optimizan, el desempefio laboral tiende
a aumentar significativamente, asi como que la mejora de los procesos personales guarda

relacion con un aumento sustancial en el desempefio laboral.
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Este objetivo obtuvo el resultado mas alto (Rho = 0,851, correlacion positiva fuerte), lo
cual nos indica que la forma en que se aplican los procesos individuales (entrevistas, pruebas,
evaluaciones) es un factor decisivo en el desempefio laboral. Este hallazgo coincide con Arthur
et al. (2003), quienes demostraron que los assessment centers y pruebas estandarizadas son
predictores so6lidos del desempefio futuro.

En el Perta, Rojas (2019) también concluyé que en el Gobierno Regional del Cusco los
procesos individuales de seleccion, cuando se aplican con rigor técnico, repercuten
directamente en la productividad y en el compromiso de los trabajadores. Estos resultados,
tanto internacionales como nacionales, refuerzan la conclusion de que la optimizaciéon de los
procesos personales dentro de la seleccion de personal es determinante para lograr altos niveles
de rendimiento.

Finalmente, se estimo el objetivo especifico 4, determinar la relacion entre los Procesos
colectivos y el Desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco
Marca, Huanuco, dando como resultado la correlacion de 0,616 siendo de una correlacion
positiva media. Este resultado indica que el mejoramiento de los procesos colectivos estd muy
directamente relacionado no solo con el desempefio laboral, sino con el mejor desempefio
laboral realizado, toda vez que se trabaja en equipo y se demuestra que existe una estrecha
articulacion entre los conocimientos, las habilidades y las actitudes.

Como el resultado fue una correlacién positiva media (Rho = 0,616). Este valor
evidencia que el trabajo grupal en los procesos de seleccion, como las dinamicas colectivas o
simulaciones, influye en el desempeio, especialmente en aspectos de colaboracion y
coordinacion. De acuerdo con Borman y Motowidlo (1997), el desempefio contextual —que
incluye cooperacion y trabajo en equipo— depende en gran parte de como el trabajador ha sido

evaluado en contextos colectivos.
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En investigaciones mas recientes, Gonzalez y Aguilar (2019) en M¢éxico también
encontraron que la inclusion de dindmicas grupales en la seleccion permite identificar
competencias como liderazgo y comunicacion, que luego se traducen en un mejor desempeio
colectivo. A nivel local, Flores (2022), en la Municipalidad Distrital de Amarilis, corrobor6

que los procesos colectivos mejor gestionados fortalecen la cohesion de los equipos de trabajo.
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Conclusiones

1. La investigaciéon confirma que la seleccion de personal estd estrechamente
relacionada con el desempeno laboral en la Municipalidad Distrital de Pillco Marca,
alcanzando una correlacion positiva fuerte (Rho = 0,776). Esto significa que la forma en que
se ejecutan los procesos de seleccion influye directamente en la productividad, el compromiso
y la calidad del servicio de los trabajadores. En términos practicos, se demuestra que una
gestion de recursos humanos basada en criterios técnicos y meritocraticos contribuye a
fortalecer la eficiencia institucional.

2. El perfil profesional mostré una correlacion positiva media con el desempefio laboral
(Rho = 0,653), lo que evidencia que contar con trabajadores cuya formacion y experiencia se
ajustan a los requisitos del puesto mejora de manera considerable su rendimiento. No obstante,
este hallazgo también refleja que el perfil profesional, por si solo, no garantiza un desempefio
sobresaliente, siendo necesario complementarlo con procesos de capacitacion y actualizacion
que respondan a las demandas cambiantes de la gestion publica.

3. La actitud laboral present6 una correlacion positiva media (Rho = 0,598), indicando
que la motivacion, el compromiso y la disposicion de los trabajadores hacia su labor influyen
en el desempefio. Aunque esta relacion no es tan fuerte como la de otras dimensiones, deja en
claro que la actitud constituye un factor clave para mantener un clima organizacional positivo
y orientado al servicio ciudadano. Este hallazgo resalta la importancia de que la municipalidad
implemente estrategias de motivacion y reconocimiento que fortalezcan las actitudes
favorables de su personal.

4. Los procesos personales obtuvieron la correlacion mas alta con el desempefio laboral
(Rho = 0,851, positiva fuerte), lo que demuestra que las evaluaciones individuales, las
entrevistas y las pruebas aplicadas con rigor son determinantes en la productividad de los

trabajadores. Este resultado confirma que invertir en instrumentos técnicos y objetivos de
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seleccion no es un gasto, sino una estrategia que garantiza la eficiencia y el compromiso del
personal en el sector publico.

5. Los procesos colectivos evidenciaron una correlaciéon positiva media con el
desempefio laboral (Rho =0,616), lo que indica que las dinamicas grupales y de interaccion en
la seleccion contribuyen al desarrollo de competencias colaborativas como el liderazgo, la
comunicacion y el trabajo en equipo. Este hallazgo pone de manifiesto que, en el ambito
municipal, reforzar los procesos colectivos de evaluacion permite prever de mejor manera la
capacidad del trabajador para integrarse en equipos de trabajo y responder a las necesidades de

la ciudadania.
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Recomendaciones
Se recomienda a las autoridades de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco,
las siguientes recomendaciones:

1. Fortalecer los métodos de seleccion bajo un enfoque meritocratico y normativo. Se
recomienda que la Municipalidad Distrital de Pillco Marca revise y actualice sus procesos de
seleccion de personal, alineandolos a lo dispuesto en la Ley del Servicio Civil (Ley N.° 30057)
y a las directivas de SERVIR. Esto implica actualizar los perfiles de puesto, incorporar pruebas
técnicas y psicométricas validadas, asi como capacitar a los responsables de recursos humanos
en técnicas modernas de seleccion. Con ello, se garantizara la incorporacion de candidatos
idéneos, minimizando riesgos de favoritismo o rotacion temprana.

2. Impulsar programas de desarrollo profesional continuo. El hallazgo de una
correlacion positiva entre perfil profesional y desempefio evidencia la importancia de la
formacion permanente. Se recomienda disefiar un Plan de Capacitacion Anual que responda a
las necesidades de la municipalidad, incluyendo diplomados, cursos virtuales y talleres
especializados en gestion publica. Asimismo, implementar politicas de linea de carrera interna
fomentara que los trabajadores vean en la institucién un espacio de crecimiento profesional y
personal, reduciendo la rotacion y elevando la motivacion.

3. Promover una cultura institucional positiva que fortalezca la actitud laboral.
Dado que la actitud laboral incide en el desempeio, se recomienda desarrollar programas de
clima organizacional y motivacion laboral, propios de una entidad publica, tales como
reconocimientos a la productividad, comunicacion interna mdas efectiva y espacios de
integracion entre las distintas areas. Una gestion publica eficiente no solo depende de
competencias técnicas, sino también de actitudes que refuercen el compromiso y la orientacion

al ciudadano.
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4. Optimizar los procesos personales de seleccion y gestion del desempeiio.
La correlacion fuerte hallada entre procesos personales y desempefio indica que las
evaluaciones individuales son determinantes. Se sugiere implementar herramientas
estandarizadas de evaluacion por competencias, entrevistas estructuradas y pruebas
situacionales, priorizando siempre la transparencia y la objetividad. Ademas, se recomienda
institucionalizar un sistema periddico de evaluacion del desempeiio, acorde con los
lineamientos de SERVIR, de manera que cada trabajador reciba retroalimentacion clara y
orientada a la mejora.

5. Consolidar los procesos colectivos como estrategia de fortalecimiento
organizacional. La correlacion positiva entre procesos colectivos y desempefio muestra que la
capacidad de trabajar en equipo es crucial. En este sentido, la municipalidad debe promover
espacios interdepartamentales de coordinacion, actividades de feam building y capacitaciones
en trabajo colaborativo, liderazgo y resolucion de conflictos. También se recomienda establecer
metas conjuntas entre areas, lo que permitird que la organizacién avance de manera integrada

y coherente en el cumplimiento de sus funciones al servicio de la ciudadania.
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Titulo: Seleccion de personal y desempeiio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco - 2024

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

Variables y dimensiones

Metodologia

(Cual es la relacion entre la
Seleccion de personal y el
Desempeiio laboral en los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Pillco Marca, Huanuco —

20247

Determinar la relacion
entre la Seleccion de
personal y el Desempefio
laboral en los trabajadores
de la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca,
Huénuco —2024.

Existe una relacion positiva
entre la Seleccion de
personal y el Desempefio
laboral en los trabajadores
de la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca,
Huénuco —2024.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

(Cual es la relacion entre el
Perfil profesional y el
Desempeiio laboral en los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Pillco Marca, Huanuco —
20247?

(Cual es la relacion entre la
Actitud laboral y el
Desempeiio laboral en los

trabajadores de la

Determinar la relacion
entre el Perfil profesional y
el Desempefio laboral en
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Pillco Marca, Huanuco —
2024.

Determinar la relacion
entre la Actitud laboral y el
Desempeiio laboral en los

trabajadores de la

Existe una relacion positiva
entre el Perfil profesional y
el Desempefio laboral en
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Pillco Marca, Huanuco —
2024.

Existe una relacion positiva
entre la Actitud laboral y el
Desempeiio laboral en los

trabajadores de la

Variable 1:

Seleccion de Personal
Poggi y Macias (2021)
Dimensiones:

Perfil profesional
Actitud laboral
Procesos personales

Procesos colectivos

Variable 2:
Desempeio Laboral
Gabini y Salessi (2016)
Dimensiones:

Contexto

Tarea
Comportamientos

contraproducentes

Enfoque: Cuantitativo.
Tipo: Bésica.
Nivel: Correlacional

Disefio: No Experimental,

transversal

o1

a
N

Poblacion: 50 servidores
publicos de la
Municipalidad Distrital de

Pillco Marca, Huanuco.

Muestra Censal: 50

servidores publicos de la
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Municipalidad Distrital de
Pillco Marca, Huanuco —
20247

(Cual es la relacion entre
los Procesos personales y
el Desempeiio laboral en
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Pillco Marca, Huanuco —
20247

(Cual es la relacion entre
los Procesos colectivos y el
Desempeiio laboral en los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Pillco Marca, Huanuco —

20247

Municipalidad Distrital de
Pillco Marca, Huanuco —
2024.

Determinar la relacion
entre los Procesos
personales y el Desempefio
laboral en los trabajadores
de la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca,
Huanuco — 2024.
Determinar la relacion
entre los Procesos
colectivos y el Desempefio
laboral en los trabajadores
de la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca,
Huénuco —2024.

Municipalidad Distrital de
Pillco Marca, Huanuco —
2024.

Existe una relacion positiva
entre los Procesos
personales y el Desempefio
laboral en los trabajadores
de la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca,
Huéanuco — 2024.

Existe una relacion positiva
entre los Procesos
colectivos y el Desempefio
laboral en los trabajadores
de la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca,
Huénuco —2024.

Municipalidad Distrital de

Pillco Marca, Huanuco.

Muestreo: Probabilistico.

Método: Método cientifico.

Técnica: Encuesta.

Instrumento: Cuestionario.
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Apéndice B: Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Instrumento
conceptual operacional
Seleccion del  La seleccion del La variable seleccion  Perfil profesional Relacion entre perfil profesional y puesto de Cuestionario

personal

personal, es un
proceso que consiste
en el mecanismo de
incorporacion de
servidores(as)
civiles, con la
finalidad de
seleccionar a la
persona mas idonea
para el puesto sobre
la base del mérito,
igualdad de
oportunidades,
transparencia y
cumplimiento de los
requisitos para
acceder al servicio
civil.

SERVIR (2023)

del personal se
desprende en cuatro

dimensiones.

Actitud laboral

Procesos personales

trabajo.

Conocimiento de perfil profesional para postular a
una convocatoria.

Monto de la remuneracion acorde al perfil
profesional y puesto de trabajo.

Conocimiento de los lineamientos normativos del
perfil profesional en la convocatoria.
Conocimiento de las destrezas del postulante para
el proceso de seleccion

Conocimiento de las actitudes del postulante para
el proceso de seleccion

Conocimiento de las actitudes laborales del
postulante para el proceso de seleccion
Consideracion de las destrezas y actitudes como
determinantes para ganar el concurso.
Conocimiento de los requisitos para la preseleccion
considerando destrezas y actitudes.

Consideracion de los aportes personales de los

trabajadores en la evaluacion de personal.
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Procesos colectivos

Existencia de preguntas acerca de los aportes
individuales de parte del postulante.

Existencia de preguntas acerca de las actividades
individuales de parte del postulante.

Demostracion de preparacion individual para la
evaluacion en el proceso de seleccion.

Inclusion de preguntas sobre los aportes personales
de los postulantes.

Inclusion de preguntas sobre actividades colectivas
de los postulantes

Demostracion de destrezas en la gestion de
procesos colectivos como determinantes para ganar
el concurso.

Conocimiento amplio de procesos colectivos para

presentarse en proceso de seleccion

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Instrumento
conceptual operacional

Desempefio El desempefio La variable Desempeiio en la Capacidad de hacer bien el trabajo Cuestionario

laboral laboral es aquel desempefio laboral se tarea Soluciones creativas frente a los nuevos problemas.

comportamiento
comprendido bajo el
control de los

colaboradores que

desprende en tres

dimensiones.

Tareas laborales desafiantes.
Asignacion de nuevas tareas
Resultados por lograr.

Conocimientos laborales actualizados.
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contribuyen al
desarrollo

organizacional.

Campbell & Wiernik
(2015).

Desempeiio en el

contexto

Comportamiento

contraproducente

Busqueda de nuevos desafios en el trabajo.
Planificacion del trabajo

Habilidades laborales actualizadas.

Participacion activa en reuniones laborales.
Planificacion laboral

Asuntos sin importancia en el trabajo.

Aspectos negativos en el trabajo ante compatfieros
de trabajo

Problemas en el trabajo.

Desconcentracion en el trabajo

Aspectos negativos en el trabajo ante ajenos.
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Apéndice C: Matriz de operacionalizacion del instrumento

Variable

Dimensiones

Indicadores

ftems Escalas

Seleccion del

personal

Perfil profesional

Actitud laboral

Relacion entre perfil profesional
y puesto de trabajo.
Conocimiento de perfil
profesional para postular a una
convocatoria.

Remuneracion acorde al perfil
profesional y puesto de trabajo.
Conocimiento de los
lineamientos normativos del
perfil profesional en la
convocatoria.

Conocimiento de las destrezas
del postulante para el proceso de
seleccion

Conocimiento de las actitudes
del postulante para el proceso de
seleccion

Conocimiento de las actitudes
laborales del postulante para el

proceso de seleccion

El perfil profesional de los postulantes tiene relacion Nunca (1)

con el puesto de trabajo. Casi nunca

Los postulantes conocen el perfil profesional que 2)

deben de tener para postular a una convocatoria. Algunas
veces (3)

El monto de la remuneracion esta acorde al perfil Casi siempre

profesional y puesto de trabajo de los trabajadores. 4)

La comision de seleccion de personal conoce los Siempre (5)

lineamientos normativos para establecer los requisitos

del perfil profesional en las convocatorias.

La comision de seleccion de personal realiza el
proceso de seleccion teniendo en cuenta las destrezas
del postulante.

La comision de seleccion de personal realiza el
proceso de seleccion teniendo en cuenta las actitudes
del postulante.

Los postulantes conocen sus propias destrezas y
actitudes laborales en el proceso de seleccion de

personal.




Procesos personales

Consideracion de las destrezas y
actitudes como determinantes
para ganar el concurso.
Conocimiento de los requisitos
para la preseleccion
considerando destrezas y
actitudes.

Consideracion de los aportes
personales de los trabajadores en
la evaluacion de personal.
Existencia de preguntas acerca
de los aportes individuales de
parte del postulante.

Existencia de preguntas acerca
de las actividades individuales
de parte del postulante.
Demostracion de preparacion
individual para la evaluacion en
el proceso de seleccion.
Inclusion de preguntas sobre los
aportes personales de los

postulantes.

Los postulantes consideran que las destrezas y
actitudes que poseen son determinantes para ganar el
concurso.

Los postulantes tienen en cuenta los requisitos para ser
preseleccionados, considerando sus destrezas y

actitudes.

Los seleccionadores tienen en cuenta los aportes

personales de los trabajadores para evaluarlos.

En la prueba de conocimientos se pregunta sobre los

aportes individuales que puede brindar un trabajador.

La comision de seleccion de personal realiza preguntas
en relacion a las actividades individuales del
postulante.

Los postulantes demuestran preparacion individual

durante cada evaluacion del proceso de seleccion.

En la entrevista, los seleccionadores realizan preguntas

sobre los aportes personales de los postulantes.
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Procesos colectivos

Inclusion de preguntas sobre
actividades colectivas de los
postulantes

Demostracion de destrezas en la
gestion de procesos colectivos
como determinantes para ganar
el concurso.

Conocimiento amplio de
procesos colectivos para
presentarse en proceso de

seleccion

La comision de seleccion de personal realiza preguntas

en relacion a las actividades colectivas del postulante.

Los postulantes deben demostrar grandes destrezas en
la gestion de procesos colectivos para ser considerados

aptos en una entrevista de trabajo.

Los postulantes deben de tener un profundo

conocimiento para postular a un proceso de seleccion.

Desempeio

Laboral

Desempefio en la tarea

Capacidad de hacer bien el
trabajo

Soluciones creativas frente a los
nuevos problemas.

Tareas laborales desafiantes.

Asignacion de nuevas tareas

Resultados por lograr.

Conocimientos laborales

actualizados.

Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué
el tiempo y el esfuerzo necesarios.

Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los
nuevos problemas.

Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes.
Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé
nuevas tareas sin que me lo pidieran.

En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia
lograr.

Trabajé para mantener mis conocimientos laborales

actualizados.

Nunca (1)
Casi nunca
)

Algunas
veces (3)
Casi siempre
4

Siempre (5)




Desempefio en el contexto

Comportamiento

contraproducente

Busqueda de nuevos desafios en
el trabajo.

Planificacion del trabajo

Habilidades laborales
actualizadas.

Participacion activa en
reuniones laborales.
Planificacion laboral

Asuntos sin importancia en el
trabajo.

Aspectos negativos en el trabajo
ante compaiieros de trabajo

Problemas en el trabajo.

Desconcentracion en el trabajo

Aspectos negativos en el trabajo

ante ajenos.

Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo.

Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo
en tiempo y forma.

Trabajé para mantener mis habilidades laborales
actualizadas.

Participé activamente de las reuniones laborales.

Mi planificacion laboral fue 6ptima.

Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo.

Coment¢ aspectos negativos de mi trabajo con mis
compafieros.

Agrandé los problemas que se presentaron en el
trabajo.

Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en
lugar de enfocarme en las cosas positivas.

Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente

que no pertenecia a la empresa.

Nunca (5)
Casi nunca
4)

Algunas
veces (3)
Casi siempre
(2)

Siempre (1)
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Apéndice D: Instrumentos de investigacion

Cuestionario 1

SELECCION DEL PERSONAL

INSTRUCCIONES:
Estimado(a) trabajador(a) mediante el presente documento me presento a usted para pedirle
su apoyo para el desarrollo del plan de tesis titulada: Seleccion de personal y desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco - 2024.

78

Asimismo, indicarle que mediante la presente escala, se pretende obtener informacion acerca
de la Seleccion del personal, por lo que le solicita por favor, lea con atencion cada pregunta y
marque con un aspa (X) la alternativa que mejor se adecue a su criterio. Le comento que la
informacion obtenida sera reservada y anonima, y finalmente, le expreso mi agradecimiento

sincero.
ESCALA DE VALORACION
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
ITEMS VALORACION

Dimension 1: PERFIL PROFESIONAL

01 | Elperfil profesional de los postulantes tiene relacion con el puesto de trabajo. 1{2|3]|4]5

02 Los postulantes conocen el perfil profesional que deben de tener para postular a 1121314l5
una convocatoria.
El monto de la remuneracion esta acorde al perfil profesional y puesto de trabajo

03 . 11213415
de los trabajadores.
La comision de seleccion de personal conoce los lineamientos normativos para

04 A . . 1{2|3]|4]5
establecer los requisitos del perfil profesional en las convocatorias.

Dimension 2: ACTITUD LABORAL
La comision de seleccion de personal realiza el proceso de seleccion teniendo

05 11213415
en cuenta las destrezas del postulante.
La comision de seleccion de personal realiza el proceso de seleccion teniendo

06 ) 11213415
en cuenta las actitudes del postulante.
Los postulantes conocen sus propias destrezas y actitudes laborales en el

07 -, 1121345
proceso de seleccion de personal.
Los postulantes consideran que las destrezas y actitudes que poseen son

08 . 1121345
determinantes para ganar el concurso.
Los postulantes tienen en cuenta los requisitos para ser preseleccionados,

09 ; . 1{2|3]|4]5
considerando sus destrezas y actitudes.

Dimension 3: PROCESOS PERSONALES

10 Los seleccionadores tienen en cuenta los aportes personales de los trabajadores 11213415
para evaluarlos.
En la prueba de conocimientos se pregunta sobre los aportes individuales que

11 . . 1{2|3]|4]5
puede brindar un trabajador.
La comision de seleccion de personal realiza preguntas en relacion a las

12 . P 1{2|3]|4]5
actividades individuales del postulante.

13 Los postulantes demuestran preparacion individual durante cada evaluacion del 1121345
proceso de seleccion.
En la entrevista, los seleccionadores realizan preguntas sobre los aportes

14 1{2|3]|4]5
personales de los postulantes.
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Dimension 4: PROCESOS COLECTIVOS

15 La comision de seleccion de personal realiza preguntas en relacion a las

proceso de seleccion.

actividades colectivas del postulante. >
16 Los pgstulantes deben Qemostrar grandes destrezas.en la gestién de procesos 5
colectivos para ser considerados aptos en una entrevista de trabajo.
17 Los postulantes deben de tener un profundo conocimiento para postular a un 5

Muchas gracias.



CUESTIONARIO N° 02
DESEMPENO LABORAL

INSTRUCCIONES:
Estimado(a) trabajador(a) mediante el presente documento me presento a usted para pedirle
su apoyo para el desarrollo del plan de tesis titulada: Seleccion de personal y desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco - 2024.
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Asimismo, indicarle que mediante la presente escala, se pretende obtener informacion acerca
de la Desemperio laboral; por lo que le solicita por favor, lea con atencioén cada pregunta y
marque con un aspa (X) la alternativa que mejor se adecue a su criterio. Le comento que la
informacion obtenida serd reservada y anonima, y finalmente, le expreso mi agradecimiento

sincero.
ESCALA DE VALORACION
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
ITEMS VALORACION
Dimension 1: TAREA
01 Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo 11213145
necesarios.
02 | Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas. 112(3]|4]|5
03 | Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes. 112(3]|4]|5
04 C’ua'lndo terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que me lo 11213145
pidieran.
05 | En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr. 1{2|3]|4]5
06 | Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados. 1{2|3]|4]5
07 | Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo. 11213415
Dimensiéon 2: CONTEXTO
08 Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma. 112(3]|4]|5
09 Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas. 112(3]|4]|5
10 Participé activamente de las reuniones laborales. 12(3]|4]|5
11 | Mi planificacion laboral fue 6ptima. 1{2|3]|4]5
Dimension 3: COMPORTAMIENTO CONTRAPRODUCENTE
121 Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo. 12(3]|4]|5
13 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compaifieros. 1[2(3]|4]|5
14 Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo. 1{2|3]|4]5
15 Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme en 112131415
las cosas positivas.
16 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecia a la 11213415
empresa.

Muchas gracias.
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Apéndice E: Marco legal

Seleccion de personal en el marco de la ley de servicio civil - Ley N° 30057

Normativa: Directiva N° 001-2019-SERVIR/GDSRH Tipos de proceso de seleccion-

Para la LSC, encontramos en los procesos de seleccion las siguientes modalidades:

ETAPAS

ACCIONES

Preparacion

Comprende la planificacion de las actividades que las Oficinas de recursos humanos, o
las que hagan sus veces; debe realizar para iniciar el proceso de seleccidon por concurso
publico de méritos en la entidad, siendo las siguientes:

e Verificacion de requerimientos de servidores civiles.

e Analisis de criterios y mecanismos de seleccion.

e Conformacion del Comité de Seleccion

e La elaboracion y aprobacion de las Bases del Concurso.

Convocatoria
Reclutamiento

y

Ademas, la convocatoria debe contener como minimo la siguiente informacion para sus
procesos de seleccion:

e Bases del Concurso Publico de Mérito.
e Formato de Ficha de postulante

e Formato de Declaraciones Juradas.

e Aviso de Convocatoria

El aviso de convocatoria se publica por un periodo minimo de diez (10) dias habiles y
de manera simultanea en el Portal Institucional de la Entidad o, en caso de carecer de
uno, en un lugar accesible y visible al publico y en el Aplicativo informatico de registro
y difusion de ofertas laborales del Estado, Talento Perti, Conforme el Decreto Supremo
N°003-2018-TR y sus modificatorias. Adicional a ello, podra hacer uso de otro medio
de comunicacion que promueva el acceso a oportunidades de trabajo y transparencia.
El aviso de convocatoria debe mantenerse en el portal institucional, todo el periodo que
dure la fase de reclutamiento.

La fase de reclutamiento se inicia con la recepcion de las postulaciones, esta se dara de
manera simultdnea a la convocatoria, pudiendo duras mas tiempo que esta ultima.
Comprenden la presentacion de las fichas de postulantes y/u otros documentos. La ORH
selecciona solo aquellas fichas de postulantes que cumplan con el perfil de puesto,
otorgandoles la condicion “Califica”, “No califica “o “Descalificado/a”, segin
corresponda, luego publica la lista de los/las postulantes con la condicion obtenida.
Para los concursos publicos de méritos de puestos de Directivos Publicos, el
reclutamiento se efectia de forma obligatoria a través de la plataforma informatica
proporcionada por SERVIR.

La duracién de la fase de reclutamiento se establece en el cronograma aprobado en las
bases del concurso.

Evaluacion

Los/las postulantes que obtuvieron la condicion “Califica “como resultado de la etapa

de convocatoria y deben rendir las evaluaciones orientadas a constatar su idoneidad para

el puesto.

Las evaluaciones de los concursos publicos de méritos son cinco (05):

e Evaluacién de conocimientos (Obligatoria).

e Evaluacién psicométrica (Obligatoria) y psicoldgica (opcional).

e Evaluacién de Competencias (Obligatoria para Directivos y para los otros grupos
solo en caso la entidad se encuentre acreditada).

e Evaluacion curricular (Obligatoria).
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ETAPAS ACCIONES
e Entrevista final (Obligatoria).
Dependiendo las evaluaciones que se apliquen, segun corresponda, estas son
eliminatorias.
El comité de seleccion o el jefe de la Oficina de Recursos Humanos, o quien haga sus
Eleccién veces, segun corresponda, elige al/la candidato/a idoneo para el puesto convocad, de

acuerdo con el puntaje obtenido como consecuencia de la suma de todas las
evaluaciones anteriores.

Fuente: (SERVIR, 2023)
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Apéndice F: Normas vigentes para la seleccion del personal

El proceso de seleccion dependera de la normativa que corresponda segin el régimen
laboral al que pertenece el/la servidor/a (D. L. 276, 728, 1057, Ley 30057). Sin embargo, en el
articulo 5° del Capitulo III de la Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo Publico, se precisan
que “El acceso al empleo publico, se realiza mediante concurso publico y abierto, basado en
méritos y capacidad en un régimen de igualdad de oportunidades”.

Base legal de la seleccion del personal

e Ley N° 7972, Ley Organica de Municipalidades y modificatorias

o Ley N° 29849, Ley que establece la eliminacion progresiva del Régimen Especial
del Decreto Legislativo N°1057 y otorga derechos laborales

e Decreto Legislativo N° 1057, que regula el Régimen Especial de Contratacion
Administrativa Servicios, Decreto Supremo N° 075-2008- PCM, modificado por
D.S. 065-2011- PCM y su modificatorias

e Ley N° 26771, Prohibicion de ejercer la facultad de nombramiento y contratacion
de personal en el Sector Publico, en casos de parentesco.

e Ley N 31638 Ley de Presupuesto del Sector Publico para el Afio Fiscal 2023.

e Resolucion de Gerencia Municipal que conforma la comision encargada de los actos
preparatorios, convocatoria, evaluacion y seleccion, para la contratacion de
personal bajo la modalidad de Contrato Administrativo de Servicios-CAS de la
Municipalidad.

e Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 000065-2020-SERVIR PE, Aprueban, por
delegacion, la "Guia para la virtualizacion de concursos publicos del Decreto

Legislativo N° 1057.
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Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 000132-2022-SERVIR-PE. Formalizan
acuerdo de Consejo Directivo adoptado en la sesion N 012-2022-CD, mediante el
cual se aprobo opinidn vinculante, relativa a la identificacion de los contratos CAS
indeterminados y determinados

Informe Técnico N 001479-2021-SERVIR GPGSC, informe técnico vinculante
sobre identificacion de los contratos CAS indeterminados y determinados a partir
de la sentencia del tribunal constitucional y su auto emitido respecto del pedido de
aclaracion.

Ley N° 29973 Ley General de la Persona con Discapacidad

Ley N°© 29248 Ley del Servicio Militar.

Demas disposiciones que regulan el Contrato Administrativo de Servicios
Resolucion de Gerencia Municipal N° 044-2023-GM/MDC-C-A, que aprueba las

escalas remunerativas para el personal del régimen laboral D.L..1057 (CAS).
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Apéndice G: Decreto legislativo N° 1057

Proceso de seleccion en el marco del D. Leg. N° 1057

D.S. N°075-2008-PCM, D.S. que aprueba el Reglamento del D. Leg. N°1057, que regula
el régimen especial de Contratacion Administrativa de Servicios y sus modificatorias.

R.P.E 107-2011-SERVIR-PE Reglamentos y Lineamientos CAS

El acceso al régimen de Contratacion Administrativa de Servicios se realiza
obligatoriamente mediante concurso publico. La convocatoria se realiza a través del portal
institucional de la entidad convocante, en el Servicio Nacional de Empleo del Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo y en el Portal del Estado Peruano, sin perjuicio de utilizarse,

a criterio de la entidad convocante, otros medios de informacion.

CONSIDERACIONES DETALLES

Requerimiento del 6rgano o unidad orgénica usuaria. En caso el puesto sea

inexistente, revisar el proceso de Disefio de Perfiles de Puestos (Aplicable

para regimenes del D. Leg 276, 728 y 1057, segtin Art. 20° de la Directiva

p tori N° 004-2017-SERVIR/GDSRH que establece los supuestos para elaborar
reparatoria perfiles de puestos).

Justificacion de la necesidad de contratacion y la disponibilidad

presupuestaria determinada por la OPP.

¢ Elaviso de convocatoria se publica por un periodo minimo de diez (10)
dias habiles y de manera simultdnea en el Portal Institucional de la
Entidad o, en caso de carecer de uno, en un lugar accesible y visible al
publico y en el Aplicativo informatico de registro y difusion de ofertas
laborales del Estado, Talento Perti, Conforme el Decreto Supremo
N°003-2018-TR y sus modificatorias.

Convocatoria e Comprende la publicacion de la convocatoria en el portal institucional,
en un lugar de acceso publico del local o de la sede central de la entidad
convocante sin perjuicio de utilizarse, a criterio de la entidad
convocante, otros medios de informacion adicionales para difundir la
convocatoria, la publicacion de la convocatoria se realiza y mantiene
por al menos cinco (5) dias habiles antes del inicio de la etapa de
seleccion.

Comprende la evaluacion objetiva del postulante. Dada la especialidad del

Seleccion . . . . ., .
reg1men, S¢€ reallza, necesanamente, medlante evaluac10n currlcular y
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CONSIDERACIONES

DETALLES

entrevista, siendo opcional para las entidades aplicar otros mecanismos de
evaluacion.

Suscripcion 'y registro
del contrato

Comprende la suscripcion del contrato dentro de un plazo no mayor de
cinco dias habiles, contados a partir del dia siguiente de la publicacion de
los resultados. Si vencido el plazo el seleccionado no suscribe el contrato
por causas objetivas imputables a ¢€l, se debe declarar seleccionada a la
persona que ocupa el orden de mérito inmediatamente siguiente, para que
proceda a la suscripcion del respectivo contrato dentro del mismo plazo,
contado a partir de la respectiva notificacion. De no suscribirse el contrato
por las mismas consideraciones anteriores, la entidad convocante puede
declarar seleccionada a la persona que ocupa el orden de mérito
inmediatamente siguiente o declarar desierto el proceso.

Fuente: SERVIR (2023)




Apéndice H: Fichas de validez de Contenido (Jueces expertos)

Universidad
Continental

E

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO POR CRITERIO DE EXPERTO

1. Datos Generales

Apellidos y nombres del Experto Cairampoma Espinoza, Ricardo

Titulo profesional Licenciado en Educacion, Ciencia y Tecnologia

Grado académico Magister en Administracion

Nimero de DNI 19909903

Nimero de teléfono movil 944-412735

Correo electrénico reairampoma@continental.edu.pe

Cargo e institucion donde labora Docente contratado, Universidad Continental, Campus Huancayo

Autores del instrumento

Ferrcol Coello Robles,
Cila Baldomera Pozo Hilario.
Elizabeth Reyes Ruiz.

Titulo de la investigacion

Seleccion de personal y desempeiio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco - 2024

Lugar y fecha Huancayo, 19 de diciembre de 2024
2. Aspectos de la Evaluacion
Indicadores Criterios Deﬁtl:lente Acq;table Buseno
I. Claridad Esta for!nulado con lenguaje . apropiado y h ) "
comprensible.
2. Objetividad El instrumento- estd organm'ado y expresado en = i 2
comportamicntos observables,
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologfa. - - X
4. Organizacién | Presentacion ordenada. - - X
5. Suficiencia Cognprcnde aspectos de las variables en cantidad y B = %
calidad suficiente.
A 5 Permite conseguir datos de acuerdo a los objetivos
6. Pertinencia - - X
planteados.
S . Pretende conseguir datos basado en teorias o
7-Consistencia modelos tedricos. = - =
8. Coherencia Entre variables, dimensiones, indicadores ¢ items. - - X
9. Metodologia !x: estrategia responde al propésito de la : - 3
investigacion.
10. Aplicacion Los’ datos permilen un tratamiento estadistico ) . "
pertinente.
Conteo total de marcas A:) ? g

Coeficiente de validez ~

1XA+3xB+5xC

3. Opini6n de aplicabilidad

Intervalo Categoria
10,20 - 0,40] No valido, reformular -
<0,41 - 0,60] No valido, modificar -
<0,61 - 0,80] Vilido, mejorar -
<0,81 - 1,00] Vilido, aplicar X

4. Recomendaciones

Ninguna.

= 0xA + IxB +9xC/50 = 0+3 145~ 48/50 = 0.96




Universidad
Continental

=

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO POR CRITERIO DE EXPERTO

1. Datos Generales
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Apellidos y nombres del Experto

Jorge Luis Monge Cortijo

Titulo profesional

Bachiller Psicologia

Grado académico

Magister Direccion Estratégica de Empresas

Numero de DNI

08735801

Numero de teléfono movil

923911715

Correo electronico

jorge. monge@pucp.edu.pe

Cargo e institucion donde labora

Consultor Independiente

Autores del instrumento

Ferreol Coello Robles.
Cila Baldomera Pozo Hilario.
Elizabeth Reyes Ruiz.

Titulo de la investigacion

Seleccion de personal y desempefio laboral en los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Huanuco - 2024

| Lugar y fecha

Huancayo, 19 de diciembre de 2024

2. Aspectos de la Evaluacién

Indicadores

Deficiente Aceptable

Criterios ; 3

1. Claridad

Esta formulado con lenguaje apropiado y
comprensible.

2. Objetividad

El instrumento esta organizado y expresado en
comportamientos observables.

3. Actualidad

Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia. - -

4. Organizacion

Presentacion ordenada. - =

5. Suficiencia

Comprende aspectos de las variables en cantidad y
calidad suficiente.

6. Pertinencia

Permite conseguir datos de acuerdo a los objetivos
planteados.

7. Consistencia

Pretende conseguir datos basado en teorias o
modelos teoricos.

8. Coherencia

Entre variables, dimensiones, indicadores e items. - -

9. Metodologia

La estrategia responde al proposito de la
investigacion.

10. Aplicacion

Los datos permiten un tratamiento estadistico
pertinente.

Conteo total de marcas

-1{o}

Coeficiente de validez

1XA+3xB+5xC
50

=0xA + IxB + 9xC/50 = 0+ 3 +45=48/50 =0.96

3. Opinién de aplicabilidad

Intervalo

Categoria

10,20 - 0,40]

No valido. reformular -

<0,41 - 0,60)

No valido, modificar

<0,61 - 0,80]

Valido, mejorar -

<0,81 - 1,00]

Valido, aplicar X

4. Recomendaciones

Ninguna.

R
~DNLO8735801

> 4



<C Universidad
= Continental

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO POR CRITERIO DE EXPERTO

1. Datos Generales

Apellidos y nombres del Experto Rojas Hidalgo, Ninoska Omayra

Titulo profesional Licenciada en Educacion, Abogada

Grado académico Magister en Administracion

Niimero de DNI 20027668

Nimero de teléfono mévil 964-485213

Correo electrénico Omayra@hotmail.com

Cargo e institucién donde labora Docente contratada, Universidad Tecnoldgica del Peri

Autores del instrumento

Ferreol Coello Robles.
Cila Baldomera Pozo Hilario,
Elizabeth Reyes Ruiz.

Seleccion de personal y desempefio laboral en los trabajadores de la

Tttulo de I investigacion Municipalidad Distrital de Pillco Marca, Hunuco - 2024
| Lugar y fecha Huancayo, |9 de diciembre de 2024
2. Aspectos de la Evaluacion
T Ciitacios Dcﬁclzleme Aceptable Bu;no
1. Claridad Esta forfnulado con lenguaje apropiado y B o
comprensible.
2. Objetividad El instrumento estd organizado y expresado en ) N
comportamicntos observables.
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia. - -
4. Organizacion | Presentacion ordenada. - X
5. Suficiencia Co!nprende aspectos de las variables en cantidad y ) N
calidad suficiente.
. 2 Permite conseguir datos de acuerdo a los objetivos
6. Pertinencia = X
planteados.
; ; Pretende conseguir datos basado en teorias o
7. Consistencia . - -
modelos tedricos.
8. Coherencia Entre variables, dimensiones, indicadores ¢ items. - X
9. Metodologia .La estrategia responde al proposito de la A %
investigacion,
10. Aplicacién l.os' datos permiten un tratamiento estadistico R 2
pertinente.
A C
Conteo total de marcas 0 3

Coeficiente de validez

1xA+3xB+5xC

3. Opinion de aplicabilidad =
Intervalo Categoria
10,20 - 0,40 No valido, reformular -
<0,41 - 0,60] No vialido, modificar -
<0,61 - 0,80] Vilido, mejorar -
<0,81 - 1,00] Valido, aplicar X

4. Recomendaciones

Ninguna.

= 0xA +2xB + 8xC/50 = 0+ 6 +40 = 46/50 = 0.92
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