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RESUMEN 

 

El talento humano es fundamental en las entidades públicas, por ello, una adecuada 

selección de personal es esencial para contar con servidores públicos eficaces y eficientes, 

garantizando así, el cumplimiento de las metas institucionales de la entidad. Por ello, el 

estudio tuvo como objetivo determinar la relación entre la selección de personal y el 

desempeño laboral de los servidores públicos en la Municipalidad Provincial de San 

Román. El estudio se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo de alcance correlacional – 

descriptivo con un diseño no experimental de corte transversal. Los datos fueron 

obtenidos mediante la técnica de la encuesta y como instrumento fueron dos 

cuestionarios. La población estuvo conformada por 933 servidores públicos y 52 gerentes 

y subgerentes, obteniéndose una muestra probabilística de 211 servidores públicos y se 

consideró una muestra por conveniencia para los gerentes y subgerentes. El análisis de 

los datos se realizó mediante el SPSS versión 26 y el programa de Excel.  Los resultados 

obtenidos indican una correlación positiva moderada entre la selección de personal y el 

desempeño laboral con un coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 0.522 y un 

nivel de significancia de p=0.000<0.05; además, el 55.5% de los servidores públicos 

señalan que el nivel de selección de personal es regular y según los gerentes y subgerentes 

el nivel de desempeño de los servidores públicos es regular en un 51.9%. En conclusión, 

existe una relación significativa entre la selección de personal y el desempeño laboral, lo 

cual indica que a medida que el proceso de selección se gestiona de manera más efectiva 

considerando el principio de mérito y transparencia, el desempeño laboral de los 

servidores públicos tiende a mejorar, garantizando así el cumplimiento de los objetivos y 

metas establecidas por la entidad. 

 

Palabras clave: desempeño laboral, gerentes, selección de personal, servidores públicos. 
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ABSTRACT 

 

Human talent is fundamental in public entities, therefore, proper personnel selection is 

essential to ensure the achievement of the entity's institutional goals. Therefore, the study 

aimed to determine the relationship between personnel selection and the job performance 

of public servants in the Provincial Municipality of San Román. The study was conducted 

using a quantitative correlational-descriptive approach with a non-experimental cross-

sectional design. Data were obtained using surveys and two questionnaires. The 

population consisted of 933 public servants and 52 managers and assistant managers, 

resulting in a probability sample of 211 public servants, and a convenience sample for 

managers and assistant managers. Data analysis was performed using SPSS version 26 

and Excel. The results obtained indicate a moderate positive correlation between 

personnel selection and job performance, with a Spearman's Rho correlation coefficient 

of 0.522 and a significance level of p=0.000<0.05. Furthermore, 55.5% of public servants 

report that the level of personnel selection is average, and 51.9% of managers and 

assistant managers report that the level of public servants' performance is average. In 

conclusion, there is a significant relationship between personnel selection and job 

performance, indicating that as the selection process is managed more effectively, 

considering the principles of merit and transparency, the job performance of public 

servants tends to improve, thus ensuring compliance with the objectives and goals 

established by the entity. 

 

Keywords: job performance, managers, personnel selection, public servants. 
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INTRODUCCIÓN  

 

El talento humano es fundamental en las entidades tanto en el sector público como en el 

privado, ya que a través del talento humano se logran cumplir las metas y objetivos 

institucionales (Gutarra, 2024). Para ello, las entidades deben realizar una selección de 

personal adecuada la cual consiste básicamente en elegir entre varios candidatos a la persona 

adecuada para el puesto adecuado y así garantizar un buen desempeño (Chiavenato, 2019). 

El desempeño laboral son acciones o comportamientos que realiza el talento humano para el 

cumplimiento de las obligaciones y responsabilidades con la finalidad de alcanzar metas que 

mejoren los procesos dentro de la organización (Mondy, 2010).  

 

Actualmente, muchas de las entidades públicas, especialmente las municipalidades, 

enfrentan dificultades con la calidad de servicio, esta problemática podría estar vinculada 

debido a una inadecuada selección de personal, lo que conlleva la incorporación de talento 

humano que no desempeña sus funciones de manera eficiente, afectando directamente el 

cumplimiento de los objetivos y metas institucionales. Es por ello, que el estudio tiene como 

propósito determinar la relación entre la selección de personal y el desempeño laboral de los 

servidores públicos en la Municipalidad Provincial de San Román para determinar si el 

desempeño de los servidores depende con la forma en que se lleva la selección de personal. 

Este estudio se realizó de forma cuantitativa empleando encuestas para la recopilación de 

datos a 211 servidores públicos y 52 gerentes y subgerentes, es importante precisar que la 

variable de selección de personal fue medida desde la perspectiva de los servidores públicos 

y los gerentes y subgerentes evaluaron la variable de desempeño laboral de los servidores 

públicos.  

 

A partir de los resultados obtenidos, nos permite entender cómo se relaciona la selección de 

personal y el desempeño laboral dentro de la municipalidad, además se permite conocer de 

manera descriptiva el nivel de la selección de personal desde la perspectiva del servidor 

público y el nivel de desempeño laboral de los servidores evaluados por los gerentes y 

subgerentes, estos hallazgos encontrados serán de gran utilidad para los responsables del 

área de recursos humanos para mejorar las estrategias en la selección de personal y optimizar 

el desempeño de los servidores públicos. Asimismo, aportará con conocimiento que servirá 

como antecedente para investigaciones en el ámbito de la gestión pública, particularmente 
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en el contexto de las municipalidades. La estructura de la presente investigación se desarrolló 

por capítulos para una mejor comprensión. 

 

En el capítulo I, se desarrolla el planteamiento del problema y en base a ello se plantea las 

preguntas, objetivos como también se considera la justificación del estudio.  

 

En el capítulo II, se presenta la revisión de literatura de la investigación, en el cual se 

encuentra los antecedentes en los tres niveles: internacional, nacional y regional; así mismo, 

el marco teórico el cual fue desarrollado según las variables de estudio, así mismo, se 

desarrolla el marco conceptual y seguidamente se encuentra las hipótesis del estudio.  

 

En el capítulo III, se encuentra los materiales y métodos del estudio en donde se detalla la 

estructura que siguió el estudio para la obtención de los datos. 

 

En el capítulo IV, se presenta los resultados del estudio el cual fue desarrollado según las 

variables de estudio, además se presenta discusión basada en los objetivos de la 

investigación, las conclusiones y recomendaciones del estudio.   
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CAPÍTULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA  

 

1.1 PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN  

 

La selección de personal es esencial para garantizar que las organizaciones cuenten con 

empleados competentes y aseguren una apropiada prestación de servicios (Organización 

para la Cooperación y el Desarrollo Económico [OCDE], 2020). A nivel mundial la 

selección es un proceso critico en las organizaciones, dado que el desempeño está 

estrechamente vinculado con la calidad del recurso humano, motivo por el cual resulta 

fundamental identificar y contratar al candidato más competente entre los aspirantes (Macías 

y Franco, 2024). Asimismo, Mendoza (2021), enfatiza que las gestiones del área de recursos 

humanos son fundamentales para las organizaciones, ya que buscan incorporar talento 

humano que asegure un buen desempeño en el cumplimiento de sus funciones. Es importante 

señalar que, si se cometen errores en el proceso de selección, estos se reflejarán en un bajo 

rendimiento de los empleados, lo que, a su vez, afecta el cumplimiento de los objetivos y 

metas de la entidad. 

 

En América Latina y el Caribe, según la Organización para la Cooperación y el Desarrollo 

Económico (OCDE, 2020), el 66% de los países utilizan exámenes competitivos en el 

proceso de selección. Además, se destaca que el 100% de estos países publican vacantes, 

mientras que el 83% realiza entrevistas estructuradas y utiliza exámenes estandarizados. Así 

mismo Castro y Delgado (2020) mencionan que, a nivel mundial, las organizaciones 

consideran fundamental contar con personal idóneo para lograr un buen desempeño, no 

obstante, muchas entidades enfrentan dificultades en la selección de talento humano debido 

a la presencia de trabajadores que no muestran compromiso con la entidad. 

 

En el Perú, muchas entidades no prestan la atención necesaria a los procesos de selección y 

tampoco consideran la utilización de métodos estructurados que garanticen una selección de 

personal objetiva y efectiva  (Castro et al., 2021). Por lo que muchas entidades aún siguen 

empleando de técnicas tradicionales como la revisión curricular y la entrevista para la 

contratación de los trabajadores (Díaz et al.,2019). 
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La Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR, 2012) señala que todavía no se ha 

logrado garantizar que la contratación de personal se base en el principio de mérito, debido 

a la falta de mecanismos efectivos de supervisión y monitoreo. Esta situación ha permitido 

que algunas entidades realicen el proceso de selección de manera subjetiva priorizando 

características personales de los candidatos por encima de los requisitos específicos del 

puesto. En ese sentido, Yomayusa (2021), indica que la falta de ética en las etapas del 

proceso de selección refleja una falta de integridad y transparencia, lo que impide que los 

postulantes que sí cumplen con los requisitos tengan una participación justa. 

 

A nivel regional, según los reportes de la Defensoría del Pueblo (2023), Puno presenta 2,9% 

casos de corrupción, como también, se presentan actos de peculado en un 37%, además, las 

municipalidades tanto provinciales como distritales presentan actos de corrupción en un 

46%; estos reportes demuestran la existencia de funcionarios y servidores públicos que 

actúan en beneficio propio o de terceros, lo que compromete la calidad en la prestación de 

servicios a la ciudadanía. En ese marco, es fundamental que las entidades realicen una 

adecuada selección de personal para contar con funcionarios y servidores públicos 

competentes y comprometidos, capaces de desempeñarse con integridad y evitar 

comportamientos contrarios a la ética. 

 

Además, según el reporte de la Defensoría del Pueblo (2024), las municipalidades son las 

instituciones que presentan más quejas por parte de la ciudadanía principalmente 

relacionadas con trámites y procedimientos, servicios públicos, integridad personal y 

transparencia y acceso a la información. La Municipalidad Provincial de San Román no es 

ajena a esta realidad, por lo aún se percibe dificultades en cuanto al cumplimiento de los 

objetivos y metas institucionales debido a la presencia de servidores públicos que no 

demuestran un desempeño adecuado en sus funciones, esto se puede deber a la forma en que 

se realiza la selección de personal.  Asimismo, la evaluación de personal suele sustentarse 

únicamente en herramientas tradicionales como la revisión del currículum vitae y entrevistas 

personales, sin incorporar mecanismos más objetivos y estandarizados. Esta situación limita 

la identificación de candidatos realmente idóneos y genera el riesgo de incorporar personal 

sin las competencias necesarias. Estas herramientas, si bien son necesarias, no son 

suficientes para garantizar una selección adecuada. Aun así, se espera que el proceso de 

selección se realice conforme a los principios de mérito y transparencia, con el fin de 

incorporar servidores públicos eficaces, eficientes y comprometidos con sus funciones. 
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Frente a esta problemática, surge la necesidad de investigar si la selección de personal 

repercute en el desempeño laboral de los servidores públicos de dicha municipalidad. 

 

1.2 PREGUNTAS DE INVESTIGACIÓN 

  

1.2.1 Pregunta general 

 

¿Cuál es la relación entre la selección de personal y el desempeño laboral de los servidores 

públicos en la Municipalidad Provincial de San Román? 

 

1.2.2  Preguntas específicas  

 

- ¿Cuál es el nivel de selección de personal de los servidores públicos en la 

Municipalidad Provincial de San Román? 

 

- ¿Cuál es el nivel de desempeño laboral de los servidores públicos en la 

Municipalidad Provincial de San Román? 

 

1.3 OBJETIVOS DE INVESTIGACIÓN 

 

1.3.1  Objetivo general 

 

Determinar la relación entre la selección de personal y el desempeño laboral de los servidores 

públicos en la Municipalidad Provincial de Román. 

 

1.3.2  Objetivo específico 

 

- Identificar el nivel de selección de personal de los servidores públicos en la 

Municipalidad Provincial de San Román. 

 

- Identificar el nivel de desempeño laboral de los servidores públicos en la 

Municipalidad Provincial de San Román. 
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1.4 JUSTIFICACIÓN  

 

Desde el nivel teórico, la investigación contribuye con nuevos conocimientos referentes a la 

selección de personal y desempeño laboral desde el punto de vista de distintos autores, 

además permite comprender como una adecuada o deficiente selección de personal repercute 

en el desempeño laboral. Así mismo, el estudio no solo enriquece el marco conceptual del 

tema, sino que también se constituye en un antecedente base para futuras investigaciones 

que aborden temas similares. 

 

Desde el punto de vista práctico, este estudio proporciona evidencia empírica obtenida a 

partir de la percepción de los servidores públicos y gerentes municipales, lo cual resulta 

valioso para las entidades del sector público, especialmente para el área de Recursos 

Humanos. Los hallazgos permiten comprender la relación existente entre la selección de 

personal y el desempeño laboral, demostrando que una selección adecuada, basada en 

principios de mérito y transparencia, contribuye a mejorar el rendimiento de los servidores, 

facilita el cumplimiento de metas institucionales y eleva la calidad del servicio público. 

Asimismo, se propone un plan de mejora continua orientado a optimizar el proceso de 

selección y a fortalecer el desempeño laboral, generando así un impacto positivo y sostenible 

en la gestión pública. 

 

Desde el enfoque metodológico, la investigación contribuye con dos instrumentos que 

permitieron estimar la relación entre las variables de estudio desde la perspectiva de los 

servidores públicos y gerentes municipales. Dichos instrumentos fueron validados por juicio 

de expertos y su fiabilidad fue comprobada mediante el coeficiente Alfa de Cronbach. 

Además, se elaboró una ficha de observación estructurada que complementa el análisis de 

los resultados. En conjunto, estos instrumentos representan herramientas metodológicas 

confiables, que pueden ser utilizadas y adaptadas por futuros investigadores interesados en 

abordar problemáticas similares en el ámbito de la gestión pública. 
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CAPÍTULO II 

REVISIÓN DE LITERATURA 

 

2.1 ANTECEDENTES  

 

2.1.1 Antecedentes internacionales  

 

Calle y Cercado (2024) en su artículo el talento humano y su incidencia en el desempeño 

laboral del Gobierno Autónomo Descentralizado del cantón Pedro Carbo, tiene como 

propósito analizar como el talento humano influye en el rendimiento laboral de los 

funcionarios. Para el desarrollo del estudio se utilizaron el método análisis-síntesis, inductivo 

y deductivo y descriptivo; se utilizó el cuestionario estructurado el cual fue aplicado a 173 

empleados y se realizó una entrevista al director de Talento Humano. Como resultado se 

obtuvo que un 32% de los funcionarios indican que el perfil de puesto es poco adecuado, 

además, solo el 14% está totalmente de acuerdo en que la entidad identifica correctamente 

las competencias necesarias, y un 40% siente que su rendimiento es raramente evaluado de 

manera justa. En conclusión, indica que existe una brecha en la adecuación de perfiles, 

deficiencias en la identificación y evaluación de competencias, y percepciones negativas 

sobre la justicia en las evaluaciones de desempeño. 

 

Del Pino y González (2023) en su artículo talento humano y desempeño laboral del Gobierno 

Autónomo Descentralizado Municipal Cantón Paján, tiene como finalidad analizar la 

incidencia del talento humano en el desempeño laboral de los empleados. La metodología es 

tipo descriptiva – bibliográfica; el instrumentó utilizado fue el cuestionario el cual fue 

aplicado a 95 empleados. Los resultados muestran que los empleados consideran la gestión 

del talento humano como regular con un 52%, debido a los procesos utilizados en el 

reclutamiento y selección de personal, así mismo, el 68% indica que no se realizan 

capacitaciones y un 47% demuestra que no se cumple correctamente las funciones. Se 

concluye que los directivos deben implementar programas de incentivos y reconocimiento 

para optimizar el desempeño de los trabajadores, puesto que el éxito organizacional está 

estrechamente vinculado con una gestión eficiente del talento humano. 

 

Estupiñán (2021) en su investigación gestión del talento humano y su relación con el 

desempeño laboral en el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del Cantón Muisne 
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– 2019, tiene como propósito analizar la relación entre la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral. Con respecto a la metodología es de enfoque mixto de alcance 

descriptiva correlacional de diseño transaccional correlacional; se utilizó un cuestionario el 

cual fue aplicada a una muestra de 159 trabajadores, y una entrevista estructurada aplicada 

al alcalde de la entidad. Se obtuvo como resultado que, el desempeño laboral tiene que ver 

con el manejo del talento humano y su influencia en el campo organizacional, y que una 

gerencia efectiva y bien coordinada contribuirá al progreso en el rendimiento. En conclusión, 

existe una correlación positiva alta entre las variables de estudio.  

 

León (2020) en su artículo el proceso de selección y su efecto en el desempeño laboral del 

personal de las microfinancieras de la ciudad de Quetzaltenango, tiene como objetivo 

establecer la relación del proceso de selección y el efecto en el desempeño laboral. Con 

respecto a la metodología es no experimental de tipo transversal y de clase correlacional 

causal; la técnica que se utilizó fue la entrevista y como instrumento fueron dos guías de 

entrevista estructurada aplicadas a 80 personas entre coordinadores y personal 

administrativo. Los resultados del estudio indica que el 89% de los coordinadores considera 

importante el proceso de selección, con técnicas comunes como entrevistas y pruebas 

psicométricas, el 39% de los coordinadores evalúan el desempeño mediante el cumplimiento 

de metas, mientras que el 83% lo hace para verificar la eficiencia del proceso de selección, 

mientras que el 60% del personal cree que la evaluación busca adaptar al empleado al puesto 

para un desempeño efectivo. Se concluyó que el proceso de selección de personal está 

estrechamente relacionado al desempeño laboral, lo que genera un efecto negativo cuando 

una de estas variables no se alinea correctamente. 

 

2.1.2 Antecedentes nacionales  

 

Gutarra (2024) en su estudio selección de personal y desempeño laboral de trabajadores en 

la Municipalidad Distrital de San Agustín de Cajas, Huancayo – Junín 2022, planteó como 

objetivo determinar la relación entre la selección de personal y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la entidad. La metodología del estudio fue de enfoque cuantitativa, no 

experimental de alcance descriptiva – correlacional; como instrumento fue cuestionario el 

cual fue aplicada a una muestra de 49 trabajadores. Los resultados que se llegó fue que existe 

una correlación positiva moderada entre las variables con un valor de Rho de Spearman de 
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0.834. Por el cual se concluye que, una eficiente y rigurosa selección puede tener impactos 

positivos en el desempeño de los trabajadores. 

 

Pillaca (2023) en su investigación selección de personal y rendimiento laboral en los 

trabajadores de la empresa Acrilanas, Santa Anita – 2022”, tiene como objetivo determinar 

la relación existente entre la selección de personal y el rendimiento laboral de los 

colaboradores de la empresa. El estudio fue de enfoque cuantitativo, alcance correlacional 

de diseño no experimental; el instrumento utilizado fue la encuesta el cual se aplicó a una 

muestra conformada por 86 colaboradores. Los resultados demuestran que, existe una 

relación significativa y positiva media entre ambas variables con coeficiente de Rho de 

Spearman de 0.309. La conclusión que se obtuvo fue que, mejorar el proceso de selección 

de personal optimiza el rendimiento laboral.  

 

Ortega y Alencastre (2022) en su investigación “Relación entre selección de personal y 

desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Paucartambo, Cusco – 2022”, el 

propósito del estudio fue establecer la relación entre selección del personal y desempeño 

laboral de los trabajadores. El estudio es de tipo básica de nivel descriptivo – correlacional 

de diseño no experimental – transversal; como instrumento utilizado fue el cuestionario, el 

cual ha sido aplicado a 50 trabajadores que laboran en la entidad. Los resultados indican que, 

existe una relación significativa y directa de nivel moderado entre las variables, dado que el 

coeficiente de correlación Rho de Spearman es Rho=0,530, además, el nivel de la selección 

de personal es regular con un 58%, al igual que el nivel del desempeño laboral con un 72%. 

Se llegó a la conclusión que, implementar nuevas estrategias de selección optimizará el 

desempeño de los trabajadores. 

 

Benites (2022) en su estudio percepción del proceso de selección y su relación en el 

desempeño laboral de los trabajadores del área de administración financiera de la 

Municipalidad Distrital de Huanchaco – 2021, tiene como propósito determinar la relación 

existente entre el proceso de selección y el desempeño laboral. Este estudio tiene un enfoque 

cuantitativo de alcance correlación con un diseño no experimental de corte transversal; el 

instrumento que se empleó fue el cuestionario el cual fue aplicado a 30 trabajadores de la 

entidad. Los resultados indican que, existe una relación directa positiva y moderada entre 

ambas variables, dado que el coeficiente de correlación Rho de Spearman es de 0.500, así 

mismo, se indica que el proceso de selección es adecuado con 56.67% y el desempeño 
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laboral es bueno con 43.33%. En efecto, se concluye que, si se cuenta con un adecuado 

proceso de selección de personal se tendrá un buen desempeño laboral.  

 

Eugenio (2021) en su investigación selección del personal y desempeño laboral en la 

Municipalidad Provincial de Leoncio Prado, Tingo María – 2021, tuvo como propósito 

determinar de qué manera la selección de personal se relaciona con el desempeño laboral. 

En cuanto a la metodología el estudio es de enfoque cuantitativo de alcance descriptivo 

correlacional con un diseño no experimental de corte transversal; se utilizó como 

instrumento una guía de entrevista el cual fue aplicado al subgerente de recursos humanos, 

en cuanto, al cuestionario se contó con la participación de 117 trabajadores. Los resultados 

indican que la selección del personal se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral con un coeficiente de Rho Spearman de 0.333, demostrando que existe una 

correlación baja positiva. La conclusión fue que la selección del personal a través de sus 

dimensiones (reclutamiento, evaluación y decisión) afectan el desempeño laboral.  

 

Sánchez (2020) en su estudio proceso de selección de personal y su relación con el 

desempeño laboral del área administrativa en una Municipalidad Distrital de Lima - 2020, 

planteó como objetivo determinar la relación que existe entre el proceso de selección de 

personal y el desempeño laboral; la metodología del estudio tuvo un enfoque cuantitativo de 

tipo correlacional no experimental y transversal; como instrumento de recolección fue el 

cuestionario el cual fue dirigido a 46 trabajadores bajo el régimen CAS. El resultado que se 

obtuvo fue que existe una relación positiva y moderada entre las variables, dado que el 

coeficiente de correlación es rho=0,632. Por lo tanto, se concluye que existe una correlación 

positiva moderada y que las dimensiones que guardan relación significativa con el 

desempeño laboral son: el reclutamiento y la evaluación de personal.  

 

2.1.3  Antecedentes regionales 

 

Mamani (2024) en su tesis proceso de selección de personal y su influencia en el desempeño 

laboral de los servidores públicos de la Municipalidad Provincial de Puno, 2022, tiene como 

objetivo analizar el proceso de selección de personal y su influencia en el desempeño laboral. 

El estudio es de enfoque cuantitativo, no experimental de alcance descriptivo; el instrumento 

que se aplicó a los 110 servidores públicos pertenecientes al régimen general D.L. N° 276 

fue el cuestionario. Se tiene como resultado que, existe influencia entre las variables de 
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estudio, dado que el nivel de significancia a través del estadístico chi-cuadro es 0.039 < 0.05, 

además, indica que el proceso de selección es deficiente con un 83.64% y el desempeño 

laboral de los trabajadores es malo con un 64.55%. El autor concluyó que, la ausencia de un 

proceso de selección adecuado trae consigo un impacto negativo en el desempeño laboral.  

 

Yaresi (2024) en su investigación “Procesos de selección de personal y su relación con el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Carabaya – 

Macusani, 2023”, tiene como propósito determinar la relación que existe entre los procesos 

de selección de personal y el desempeño laboral. La metodología del estudio es de enfoque 

cuantitativo de tipo descriptivo correlacional con un diseño no experimental – transversal; 

se utilizó el cuestionario como instrumento el cual fue aplicado a 42 trabajadores. Los 

resultados que se obtuvieron fue que los procesos de selección se relacionan con el 

desempeño laboral. Por lo tanto, se concluyó que existe una correlación positiva 

considerable entre las variables dado que el coeficiente de correlación Rho de Spearman es 

0.629. lo que determina que, si un proceso de selección se realiza de manera transparente y 

abierta, se alcanzará buenos resultados en el desempeño de los empleados. 

 

Choque (2023) en su estudio “Determinación del proceso de selección de personal y su 

incidencia en el desempeño laboral de los servidores públicos en la Municipalidad Provincial 

de Sandia, 2021”, tiene como objetivo determinar el proceso de selección de personal y su 

incidencia en el desempeño laboral. El estudio es de enfoque descriptivo de diseño no 

experimental de corte transversal; el instrumento que se utilizó fue el cuestionario el cual 

fue aplicado a 20 trabajadores. Los resultados del estudio fueron analizados de forma 

descriptiva según los ítems. Por ende, se concluye que el 45% da a conocer que no existe 

una planificación estratégica ni técnicas adecuadas para el proceso de selección afectando 

negativamente en el desempeño laboral, ya que el 60% del personal no muestra interés en 

cumplir con los propósitos y objetivos por la entidad. 

 

Gómez (2022) en su investigación selección de personal y su relación con el desempeño 

laboral de los servidores públicos de la Municipalidad Provincial de Puno – 2020, se 

estableció determinar la relación entre la selección de personal con el desempeño laboral de 

los servidores públicos. Con respecto a la metodología, el estudio es de enfoque es 

cuantitativo de alcance descriptivo correlacional con diseño no experimental - transversal; 

la muestra estuvo conformada por 108 trabajadores y el instrumento utilizado fue el 



25 

 

cuestionario. Los resultados obtenidos muestran que existe una relación positiva entre 

selección de personal y el desempeño laboral dado que el coeficiente de Rho de Spearman 

es de 0,552, obteniendo una correlación positiva moderada. La conclusión que se determinó 

fue, que el desempeño laboral depende en gran medida de la selección de personal, debido a 

que esta influye ya sea de manera positiva o negativa según las decisiones tomadas por las 

autoridades de la municipalidad. 

 

Montesinos (2022), en su investigación selección del personal y su incidencia en el 

desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Nuñoa – Puno, 2018, se planteó como 

objetivo evaluar la selección de personal y su incidencia en el desempeño laboral. La 

metodología del estudio fue de tipo descriptivo de diseño no experimental; se utilizó como 

instrumento el cuestionario el cual fue aplicado a 25 trabajadores. Los resultados obtenidos 

indican que, el proceso de reclutamiento es malo en un 64%, las evaluaciones teóricas y 

practica es regular en un 52%, las herramientas psicológicas es regular en un 68%; por otro 

lado, existe un defectuoso desempeño laboral debido a que algunas veces se tiene la 

disposición de cambiar las formas de trabajo, buscar cumplir con los objetivos y metas de la 

entidad. Se llegó a la conclusión que, que existe insuficiencias y no se realiza un buen 

proceso de selección por el cual incide significativamente en el desempeño laboral de los 

trabajadores.  

 

Cairo (2021) en su investigación gestión del talento humano y desempeño laboral del 

personal de la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo – 2019, se planteó 

como objetivo determinar la relación que existe en los procesos de la gestión del talento 

humano y el desempeño laboral del personal. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, 

descriptivo – correlacional con diseño no experimental de tipo transversal; se determinó una 

muestra de 43 trabajadores y como instrumento fue el cuestionario. Los resultados que se 

obtuvieron indican que existe una asociación positiva moderada fuerte entre las variables de 

estudio, dado que el Rho es de 0.529. Así mismo, se tiene como resultado que el talento 

humano con un 53.5% es favorable, pero existe un 37.2% indicando que este es desfavorable, 

por otro lado, el 60.5% indica que el desempeño laboral es medio. De tal modo, se llegó a la 

conclusión que si la gestión del talento humano es buena se logrará obtener un buen 

desempeño laboral.  
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2.2 MARCO TEÓRICO 

 

2.2.1  Selección de personal 

 

Según Chiavenato (2019) la selección de personal implica elegir a la persona idónea para el 

puesto adecuado, lo cual se traduce en una cuidadosa evaluación de los postulantes para 

identificar a los más adecuados. El objetivo principal de este proceso es garantizar la 

eficiencia y optimizar el desempeño de los trabajadores, contribuyendo así el logro efectivo 

de los objetivos organizacionales. 

 

Según la Ley Marco del Empleo Público N.º 28175, el proceso de selección empieza a partir 

de la convocatoria y culmina con suscripción del contrato de los candidatos que hayan sido 

seleccionados, además establece que el acceso al empleo público se realiza mediante 

concurso público y abierto, basado en méritos y capacidad e igualdad de oportunidades (Ley 

N° 28175, 2004). Asimismo, la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR) mediante 

Ley del Servicio Civil N° 30057, el proceso de selección de personal se orienta a incorporar 

a los candidatos más aptos para cada puesto. El principal objetivo es identificar a las personas 

más idóneas para cada cargo, contribuyendo a mejorar la eficiencia y eficacia en las 

funciones del Estado. Este proceso se realiza bajo los principios de mérito, igualdad de 

oportunidades, transparencia y el cumplimiento de los requisitos exigidos (Ley N° 30057, 

2013). 

 

Por su parte Atalaya (2001) destaca que la calidad del personal en una organización es un 

factor clave para su éxito, por lo tanto, selección de personal es esencial, ya que busca un 

equilibrio entre las características del puesto y las capacidades del individuo, con el objetivo 

de cubrir vacantes con el candidato más adecuado. De igual manera, García et al. (2022) 

señala que la selección de personal se inicia cuando una persona aplica a una vacante y 

concluye con la elección del candidato más idóneo para ocupar el puesto. 

 

2.2.1.1  Dimensiones de la selección de personal  

 

Según la teoría de Chiavenato (2019) y Sánchez (2020), la selección de personal comprende 

cuatro etapas fundamentales: reclutamiento, evaluación, contratación e inducción.  
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Reclutamiento de personal 

 

El reclutamiento de personal, según Chiavenato (2019) requiere una cuidadosa planificación, 

puesto que implica la aplicación de estrategias y métodos orientados a captar candidatos 

competentes, asegurando que los puestos vacantes sean ocupados por los mejores 

postulantes. Esta etapa se cumple a través de la comunicación de ofertas laborales realizadas 

por la organización, con el objetivo de seleccionar al candidato más idóneo.  

 

La Ley Marco del Empleo Público N.º 28175, el proceso de selección empieza a partir de la 

convocatoria en donde se requiere contar con un puesto de trabajo presupuestado en el 

Cuadro de Asignación de Personal - CAP y en el Presupuesto Analítico de Personal – PAP, 

identificación del puesto, descripción de las competencias y méritos, establecimientos de 

puntuación y la remuneración (Ley N° 28175,2004). Asimismo, la Autoridad Nacional del 

Servicio Civil (2024) señala que la fase de reclutamiento se ejecuta de manera simultánea 

con la fase de convocatoria. Esta etapa abarca las actividades necesarias para garantizar una 

correcta difusión de la convocatoria y captación de postulantes para ocupar las vacantes 

disponibles.  

 

Según Grados (2013) sostiene que el reclutamiento de personal es un proceso diseñado para 

proveer de talento humano a una organización en el momento adecuado, ya sea para cubrir 

una vacante o un puesto temporal. Para lograr esto, se utilizan diversas fuentes y medios de 

difusión para atraer candidatos. De la misma manera, García et al. (2022) el reclutamiento 

consiste en proveer de recursos humanos a la institución u organización en el momento 

adecuado y de forma eficaz, por ende, el reclutador debe de abastecer de una cantidad 

suficiente para que el proceso de selección sea óptimo. 

 

Por otro lado, Ganga y Sánchez (2008) señalan que el reclutamiento es el primer paso en el 

proceso de captación de candidatos, que posteriormente continúa con la selección y 

contratación de los mismos. De igual forma, Alfaro (2012) sostiene que el reclutamiento 

asegura que los postulantes adecuados lleguen a la organización y compitan por ocupar la 

vacante disponible. 
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Tipos de reclutamiento 

 

Según Chiavenato (2019) existen dos tipos de reclutamiento: reclutamiento interno y 

externo. 

 

Reclutamiento interno 

 

Según Chiavenato (2019) el reclutamiento interno se refiere cuando una organización cubre 

un puesto vacante con los mismos empleados, es decir, que la organización ocupa una 

vacante por medio de un reacomodo de sus empleados. Este proceso se puede realizar de 

varias maneras:  

 

- Ascensos. Significa promover a un empleado a un puesto más alto (ascenso vertical). 

 

- Transferencias. Es la acción de mover a un empleado (movimiento horizontal) a un 

puesto similar, pero en otra área. 

 

- Transferencias con ascenso. Es una combinación, en donde el empleado es 

acomodado a otra área, pero con un puesto más alto.  

 

- Programas de desarrollo y planes de carrera. Son iniciativas para ayudar a los 

empleados a crecer y avanzar en su carrera dentro de la empresa. 

 

Así mismo, para realizar el reclutamiento interno este se basa en datos e informaciones de 

los empleados con la finalidad de que los empleados estén preparados y calificados para 

asumir el nuevo puesto.  

 

Estos datos e informaciones son: resultados de pruebas que hicieron los candidatos cuando 

fueron contratados, resultados de las evaluaciones del candidato respecto a su desempeño 

laboral, resultados de los programas de capacitación que el candidato haya participado, 

comparaciones entre el puesto actual y el puesto al que se están postulando para ver qué 

habilidades les faltan y planes de carrera para asegurarse de que están listos para un ascenso 

o si hay alguien más preparado para reemplazarlos. 
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Reclutamiento externo 

 

Para Chiavenato (2019) el reclutamiento externo es cuando la organización cubre un puesto 

por medio de los candidatos externos o que no pertenecen a la organización, es decir, la 

organización trata de ocupar un vacante con personas externas a través del proceso de 

reclutamiento. A continuación, se presentan las técnicas de reclutamiento: 

 

- Archivo de candidatos. “Se refiere a los candidatos que no fueron seleccionados, 

por ende, los reclutadores proceden a archivar el currículum o la solicitud de empleo” 

(Grados, 2013, p. 210). 

 

- Recomendación de candidatos. Se refiere cuando la organización promueve a sus 

empleados con la finalidad de presentar o recomendar candidatos que cumplan con 

los requisitos del puesto y así lograr establecer contacto con la organización. Esto se 

realiza siempre en cuando la política de la organización lo permita (Grados, 2013). 

 

- Contactos con instituciones. “La finalidad de esta técnica es divulgar las 

oportunidades laborales ofrecidas por la organización” (Chiavenato, 2019, p. 138) 

 

En relación al reclutamiento externo, SERVIR señala que esta etapa comprende la 

presentación y recepción de las fichas de los postulantes u otros documentos, según lo 

establecido en las bases de concurso, además, enfatiza que esta etapa se realiza de manera 

simultánea con la convocatoria, la cual consiste en la publicación de las bases de concurso, 

formato de fichas del postulante y formato de declaraciones juradas (Autoridad Nacional del 

Servicio Civil, 2024). 

 

Evaluación de personal  

 

La Autoridad Nacional del Servicio Civil (2024) menciona que en la etapa de evaluación se 

adoptan medidas de protección para el manejo de las pruebas y/o material de evaluaciones. 

Cabe mencionar que los postulantes que hayan logrado pasar la etapa de convocatoria y 

reclutamiento deben rendir las evaluaciones que están orientadas a verificar su idoneidad 

para el puesto.  
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Para Atalaya (2001), la evaluación de personal se realiza aplicando instrumentos de 

selección, como la prueba psicológica y de conocimientos. Asimismo, enfatiza que dichos 

instrumentos deben adecuarse según al perfil del puesto, de lo contrario las evaluaciones 

carecerán de validez. 

 

Por lo tanto, Chiavenato (2019), menciona existen técnicas de selección para la evaluación 

de los candidatos, estas técnicas son las siguientes: 

 

- Currículum vitae. Es lo que distingue a un candidato de otro, ya que las personas 

registran sus datos personales, formación, experiencia y aptitudes, para 

posteriormente enviar dicha información a las organizaciones que buscan candidatos 

con la finalidad de ser seleccionado para el puesto que se encuentra vacante 

(Chiavenato, 2019).  Por lo tanto, Grados (2013) afirma que esta técnica se basa en 

descartar a los candidatos que no cumplen con los requisitos establecidos para el 

puesto. 

 

Asimismo, SERVIR indica que en esta técnica se realiza la respectiva revisión y/o 

evaluación de la ficha del postulante y los documentos que este presenta. El propósito 

de esta técnica es verificar que esos documentos demuestren que el candidato cumple 

con los requisitos establecidos en el perfil del puesto (Autoridad Nacional del 

Servicio Civil, 2024). 

 

- Entrevista. Esta técnica es la más común en las organizaciones, ya que es un proceso 

de comunicación entre el entrevistador y el entrevistado, en el cual el candidato 

responderá a una serie de preguntas o consultas (Chiavenato, 2019). En ese mismo 

sentido, Alles (2015) menciona que la entrevista es un diálogo que tiene un propósito 

definido y es uno de los factores que más influencia tiene con respecto a la decisión 

final. Además, Grados (2013) resalta que la finalidad de la entrevista es corroborar 

la información en la solicitud, además, evalúa al candidato si es el adecuado para el 

puesto que se requiere cubrir. 

 

Según SERVIR, esta técnica se orientada a analizar la experiencia de los candidatos 

e indagar en su motivación, habilidades y competencias con el propósito de 
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contrastarlas con los requerimientos establecidos en el perfil del puesto (Autoridad 

Nacional del Servicio Civil, 2024). 

 

- Pruebas de conocimientos. Son instrumentos que buscan medir el grado de 

conocimientos y habilidades en relación al puesto vacante. Para ello. existen diversas 

pruebas como las pruebas orales, escritas, objetivas y de realización (Chiavenato, 

2019). 

 

Según SERVIR, esta técnica de selección busca evaluar los conocimientos de los 

postulantes sobre temas técnicos, tanto generales como específicos, las cuales están 

directamente vinculados con el perfil del puesto. Asimismo, es preciso señalar que 

la unidad de organización elabora la prueba de conocimientos técnicos, y de ser 

necesario, puede contar con el apoyo de expertos técnicos siempre que se observen 

los principios de mérito, transparencia e igualdad de oportunidades. Además, los 

contenidos de la prueba deben corresponder a lo que se ha establecido en el perfil del 

puesto y estar relacionados con las funciones del cargo. Es preciso indicar que la 

forma en que se aplicará la evaluación queda detallada en las bases del concurso 

(Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2024). 

 

- Pruebas psicológicas. Las pruebas psicológicas valoran el desarrollo mental, 

aptitudes, habilidades, conocimientos y otros. Su función es analizar aquellos 

modelos de comportamientos cuyos resultados serán contrastados con estándares de 

investigaciones estadísticas (Chiavenato, 2019).  Por otro lado, López (2010) indica 

que las pruebas son un instrumento informativo el cual permite que los candidatos 

demuestren sus facetas, así mismo, menciona que no deberían de utilizarse como 

elemento excluyente, siempre en cuando no se detecten estados psicológicos que 

puedan afectar al desempeño. 

 

- Según SERVIR, esta técnica, evalúa aspectos de la personalidad relacionados con el 

área laboral, obteniendo información general acerca de las características de 

personalidad, el cual permite al evaluador comparar los rasgos personales con las 

competencias y/o habilidades que se requieren para el puesto. Así mismo, esta 

técnica no requiere de la profundidad de análisis, sino más bien debe ser utilizada 

únicamente para conocer y entender el modo de ser, actuar y pensar de una persona. 
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Cabe desatacar que la evaluación psicológica es opcional, sin embargo, una vez que 

la entidad decida incluirla en el Concurso Público de Méritos (CPM), ésta adquiere 

la condición de obligatoria (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2024). 

 

- Técnica de simulación. Son técnicas dinámicas que se realiza en grupo, en el cual 

se construye un escenario, es decir, se enfoca en desarrollar un drama, en el cual cada 

persona asume un papel e interactúa con otras personas. Esta técnica busca analizar 

y diagnosticar la conducta de los postulantes (Chiavenato, 2019). 

 

Contratación de personal  

 

Según Chiavenato (2019) la contratación de personal implica la determinación de 

condiciones contractuales, las cuales estas se determinan de acuerdo con la legislación de 

cada país. Pero generalmente, estas condiciones incluyen aspectos como: cantidad de horas, 

horario de trabajo, remuneración y lugar de trabajo. En ese sentido, la Autoridad Nacional 

del Servicio Civil (2011) resalta que las condiciones esenciales de un contrato son aquellas 

que definen la prestación del servicio, como el lugar donde se realizará el trabajo, la 

remuneración y la duración del servicio. Cabe señalar que solo se podrán incluir otras 

condiciones si es realmente necesario que el postulante las conozca o si los términos de 

trabajo son diferentes a lo habitual como en el caso de horarios nocturnos, asignaciones 

extraordinarias, entre otras. 

 

Según Grados (2013) la contratación de personal “es la etapa en que el candidato 

seleccionado formaliza su aceptación con la organización” (p. 256). Así mismo, Alfaro 

(2012) sostiene que el contrato determina limites, funciones, prestaciones, sueldo, derechos 

y obligaciones del empleado, así mismo, es importante tener en cuenta los requisitos legales 

fijados por las autoridades, tanto laborales como fiscales. 

 

Inducción de personal  

 

Según Bohlander y Snell (2007) la inducción es un proceso de familiarización, es decir, es 

un proceso que permite a los nuevos empleados integrarse a la organización. Además, este 

proceso no solo busca brindar información, sino también generar una buena disposición 

hacia el trabajo e impulsar el desarrollo de las competencias necesarias para desempeñarse 
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correctamente en la institución. De la misma manera Grados (2013) menciona que la etapa 

de la inducción se empieza con el contrato de un nuevo empleado a la institución con la 

finalidad de que este nuevo empleado se adapte a su nuevo ambiente laboral, a sus nuevos 

compañeros de trabajo y a sus nuevas obligaciones y/o derechos. 

 

De acuerdo a la Ley Marco del Empleo Público N.º 28175, indica que la inducción es un 

requisito básico para el inicio de la prestación de servicios, por ende, el candidato 

seleccionado tiene derecho a que se le proporcione la inducción necesaria (Ley N° 28175, 

2004).  

 

Según SERVIR, el proceso de inducción es un conjunto de actividades a socializar y orientar 

a los candidatos seleccionados se incorporan o reincorporan a la entidad con el objetivo de 

facilitar su integración y adaptación. Este proceso de inducción se divide en:  

 

- Inducción general. Consiste cuando se brindar información al nuevo personal sobre 

el Estado, la entidad y sus respectivas normas internas.  

 

- Inducción específica. Se refiere cuando la información que se brinda al nuevo 

personal es referente al puesto que este va a ocupar (Autoridad Nacional del Servicio 

Civil, 2017). 

 

2.2.2  Desempeño laboral  

 

Según Robbins y Judge (2017) el desempeño laboral se refiere al cumplimiento de las 

obligaciones y responsabilidades del empleado en la realización de sus tareas 

administrativas, también es importante que un empleado realice acciones positivas con la 

finalidad de crear un buen ambiente laboral, ya que esto también influye en tener un buen 

desempeño.  

 

Asimismo, Casma (2015) señala que el desempeño laboral se centra en el comportamiento 

del trabajador y en los resultados que este obtiene, asimismo, enfatiza que lograr un buen 

desempeño requiere esfuerzo y disposición por parte del trabajador. Así mismo, Mondy 

(2010) menciona que el desempeño laboral es un proceso orientado a alcanzar metas cuyo 
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propósito es mejorar los procesos dentro de la organización, con el fin de aumentar la 

productividad tanto de los empleados como de la organización en general. 

 

Según Chiavenato (2019) el desempeño se refiere a la manera en que las personas o equipos 

realizan su trabajo en comparación con las expectativas que se tenía previamente. En otras 

palabras, son acciones que realiza el empleado para llevar a cabo una actividad con la 

finalidad de alcanzar los objetivos y metas organizacionales.  

 

Evaluación del desempeño 

 

Según Robbins y Judge (2017) la evaluación del desempeño ayuda a la gerencia a tomar 

decisiones relacionadas con el personal como otorgar ascensos, realizar transferencias o, en 

algunos casos, efectuar despidos. Además, esta evaluación permite identificar qué tipo de 

capacitación necesitan los empleados, como también permite identificar las habilidades y 

competencias. Asimismo, se proporciona retroalimentación informando a los empleados 

sobre cómo su desempeño es percibido por la organización, lo cual permite influir en la 

asignación de recompensas como aumentos salariales basados en su rendimiento.  

 

En ese mismo sentido, Bohlander y Snell (2007) sostiene que la evaluación del desempeño 

es un proceso donde el supervisor revisa el trabajo de un empleado. Este proceso de 

evaluación tiene como propósito de ayudar al empleado a comprender mejor sus funciones, 

los objetivos que deben cumplir, las expectativas de la empresa y qué tan exitoso ha sido en 

cumplir las metas de la organización.  

 

Además, Chiavenato (2009) menciona que la evaluación del desempeño se enfoca en valorar 

cómo el empleado se desempeña en su puesto y en identificar su potencialidad de desarrollo. 

Esta evaluación es fundamental en la gestión del personal, ya que permite identificar 

problemas de supervisión, falta de motivación o el desaprovechamiento de empleados con 

habilidades superiores a las que exige su puesto.  

 

Mondy (2010), considera esencial la evaluación del desempeño, ya que es un proceso formal 

en el que se revisa y se evalúa cómo una persona o un grupo realizan su trabajo. Así mismo, 

Chiavenato (2009), menciona que toda evaluación es un proceso para calificar o evaluar al 
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individuo, ya que, a través de ello se podrá identificar problemas de rendimiento laboral de 

los empleados en la organización o en el puesto que ocupan.  

 

Beneficios de la evaluación del desempeño 

 

Según Chiavenato (2011) la evaluación del desempeño beneficia al gerente, al individuo y a 

la organización.  

 

- Beneficios para el gerente. Con respecto al gerente, la evaluación del desempeño es 

una herramienta clave que le permite evaluar de manera más objetiva la conducta y 

el rendimiento de sus empleados. Asimismo, le ayuda a identificar áreas de mejora y 

y a implementar estrategias orientadas a optimizar el nivel de desempeño de los 

empleados. Otro aspecto importante es que facilita la comunicación, ya que el 

gerente puede explicar que el proceso de evaluación es objetivo cuyo propósito es 

ayudar a los trabajadores a conocer su nivel de desempeño en la organización.  

 

- Beneficios para la persona. En cuanto a la persona o empleado, este proceso ofrece 

la oportunidad de conocer que aspectos de su desempeño son aceptados y valorados 

por la organización, además, le permite identificar sus fortalezas y debilidades. 

Asimismo, a partir de los resultados de la evaluación, el empleado recibe información 

sobre las acciones de mejora que el gerente o jefe pueda implementar 

(capacitaciones) o a través de iniciativas personales que el propio empleado debe de 

realizar para mejorar su desempeño, además, le permite reflexionar sobre su propio 

trabajo y desarrollo personal. 

 

- Beneficios para la organización. Con respecto a la organización, el proceso de 

evaluación permite evaluar el potencial de sus empleados y conocer el aporte de cada 

empleado para el logro de los objetivos de la empresa. Además, permite identificar a 

los trabajadores que requieren capacitación, aquellos que necesitan rotación en 

determinadas áreas y los que están preparados para asumir ascensos o transferencias, 

asimismo, permite fortalecer la gestión de recursos humanos, creando oportunidades 

de crecimiento para los empleados, incentivando la productividad y mejorando las 

relaciones entre los trabajadores. 
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Métodos de evaluación del desempeño 

 

Según Alles (2002) los métodos de evaluación buscan una evaluación justa y útil para el 

crecimiento tanto del empleado como de la organización. Estos métodos se clasifican de la 

siguiente manera: 

 

- Método basado en características. Este método está enfocado en medir hasta qué 

punto un empleado posee ciertas características que la organización considera 

importantes como el liderazgo, creatividad, iniciativa y confiabilidad. Este método 

es popular y fácil de aplicar, sin embargo, si estas características no están 

directamente vinculadas con las funciones del puesto, los resultados pueden 

distorsionarse y ofrecer una visión subjetiva del desempeño real del trabajador. 

 

- Método basado en el comportamiento. Este método permite al evaluador 

identificar el comportamiento específico que deberían tener los empleados en 

relación a su puesto. Asimismo, permite identificar fácilmente cuándo un empleado 

se desvía del comportamiento esperado. Este método es útil para proporcionar 

retroalimentación detallada y ayudar al desarrollo del empleado. 

 

- Método basado en resultados. Este método tiene como finalidad evaluar el 

desempeño de los empleados en función de los logros y resultados obtenidos en su 

trabajo. Así mismo, este método es más objetivo que otros métodos, ya que, reduce 

la subjetividad y otorga mayor responsabilidad a los empleados en el logro de sus 

metas. 

 

2.2.2.1  Dimensiones del desempeño laboral  

 

El desempeño laboral según Casma (2015) complementado con la teoría de Robbins y Judge 

(2017) está constituida por la eficacia, eficiencia y motivación laboral.  

 

Eficacia  

 

Según Robbins y Judge (2017) la eficacia se refiere al grado en el cual una organización 

logra alcanzar sus metas satisfaciendo las necesidades de sus clientes. En ese entender a 
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nivel personal la eficacia está relacionado con la capacidad que tiene un individuo para llevar 

a cabo con éxito una tarea. Cabe señalar que en situaciones difíciles los individuos con baja 

eficacia reducen su nivel de esfuerzo o se rendirán, en cambio, los que son eficaces se 

esfuerzan por superar los desafíos.  

 

Para Casma (2015) la eficacia es la capacidad de lograr resultados, así mismo, señala que no 

basta ser solo eficaz, sino que es importante ser eficiente, ya que la eficacia trata de cumplir 

siempre con los objetivos y/o metas, y la eficiencia se enfoca en lograr los mismos 

resultados, pero reduciendo costos. Así mismo, Koontz y Weihrich (2013) la eficacia es la 

capacidad de alcanzar los objetivos establecidos, en el contexto organizacional, se refiere al 

cumplimiento de metas y objetivos por medio de sus empleados.  

 

Por otro lado, Robbins y Coulter (2010) sostienen que no basta que los empleados sean 

eficientes, sino que también es importante que sean eficaces, ya que, ser eficaz implica hacer 

lo correcto, en otras palabras, implica ejecutar aquellas actividades que contribuyen de 

manera directa al cumplimiento de los objetivos y metas organizacionales. 

 

Eficiencia  

 

La eficiencia según Robbins y Judge (2017) consiste cuando una organización logra sus 

objetivos utilizando la menor cantidad de recurso posible, es decir, que la eficiencia es la 

optimización de los recursos. Por lo tanto, un empleado eficiente logra resultados utilizando 

óptimamente los recursos disponibles. De manera similar, Koontz y Weihrich (2013) afirma 

que la eficiencia se basa en la optimización de los recursos, en otras palabras, una 

organización es eficiente cuando logra alcanzar los objetivos con el menor costo posible. 

 

Según Casma (2015) la eficiencia es la capacidad de alcanzar los objetivos y metas 

establecidos obteniendo resultados óptimos mediante el uso mínimo de recursos, como 

tiempo, dinero y personal, evitando así cualquier tipo de desperdicio. Así mismo, Chiavenato 

(2009) señala que la eficiencia se entiende como la relación existente entre los costos 

asumidos y los beneficios obtenidos, en ese sentido, esta se centra en la correcta elección y 

aplicación de los medios, métodos y procedimientos más apropiados que deben planearse y 

adecuarse con la finalidad de lograr una utilización óptima de los recursos. Cabe mencionar 



38 

 

que la eficiencia tiene relación con la eficacia, ya que ambas contribuyen al logro de los 

objetivos institucionales. 

 

Por otro lado, Ganga y Sánchez (2008) mencionan que la eficiencia en una organización, 

implica lograr los propósitos trazados con el menor costo posible y con menor tiempo, sin 

malgastar los recursos y exista un nivel de calidad factible.  

 

Motivación laboral  

 

Para Robbins y Judge (2017) la motivación laboral son procesos que influyen en la 

intensidad, la dirección y la persistencia del esfuerzo que mantiene una persona para alcanzar 

una meta. Cabe señalar, que la intensidad se refiere al nivel de esfuerzo de una persona; la 

dirección se refiere a que el esfuerzo de la persona este orientado en beneficio de la 

organización y la persistencia está enfocada en el tiempo en que una persona será capaz de 

mantener ese esfuerzo.  

 

Según Casma (2015) la motivación es fundamental en las organizaciones y desempeña un 

papel crucial en el desempeño laboral. Esta motivación depende de dos tipos de factores: 

 

- Factores internos. Estos son aspectos que son propios del empleado, como la 

personalidad, las actitudes y los valores. 

 

- Factores externos. Estos son elementos que provienen del ambiente laboral y que 

no dependen directamente del empleado. Incluyen aspectos como el reconocimiento, 

las recompensas, las relaciones interpersonales y las condiciones de trabajo. 

 

Según Koontz y Weihrich (2013) la motivación laboral está compuesta por impulsos, deseos 

y necesidades que los empleados pueden aprovechar para incentivar (reconocimientos, 

aumento salarial, entre otros) a sus empleados a realizar sus tareas de manera adecuada. En 

cuanto a la teoría de equidad, la motivación proviene de la evaluación personal del empleado 

sobre si la recompensa que ha obtenido es justa en comparación con su esfuerzo realizado y 

con lo que han recibido otros en la organización.  
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Así mismo, Chiavenato (2011) considera que la motivación es cualquier impulso que lleva 

a una persona a actuar de una manera específica. Este impulso puede ser causado por factores 

externos, como el entorno, o por factores internos, relacionados con los pensamientos y 

emociones de la persona. 

 

La Municipalidad Provincial de San Román tiene como propósito fundamental brindar 

servicios públicos eficientes y de calidad, promoviendo el desarrollo integral y sostenible de 

la provincia. De acuerdo a la estructura orgánica, la subgerencia de recursos humanos 

depende jerárquicamente de la gerencia de administración, la cual actúa como órgano de 

apoyo. Conforme al Reglamento de Organización y Funciones (ROF) de la municipalidad, 

las funciones principales de la Subgerencia de Recursos Humanos incluyen: 

 

- Programar, organizar, coordinar y evaluar el Sistema de Recursos Humanos de 

acuerdo a los lineamientos y políticas de personal de la municipalidad y normas 

presupuestales 

- Elaborar el Presupuesto Analítico de Personal (PAP) en conjunto con la Gerencia de 

Planeamiento y Presupuesto 

- Formular el Cuadro de Asignación de Personal – Provisional (CAP – P) 

- Ejecutar acciones de rotación y cese del personal 

- Gestionar el Plan de Desarrollo de Personal (PAD) mediante programas de 

especialización y capacitación orientados al cumplimiento de los objetivos 

institucionales 

- Controlar la asistencia, permanencia y remuneración del personal 

- Suscribir contratos relativos al D. L. 276, 728 y 1057 

- Emitir resoluciones en asuntos de desplazamiento de personal (rotación)  

- Expedir certificados y constancias de trabajo (Municipalidad Provincial de San 

Román, 2017). 
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2.3 MARCO NORMATIVO 

 

Constitución Política del Perú 

 

Es una norma fundamental, de carácter inviolable y de obligatorio cumplimiento; en donde 

se establecen principios relevantes para la gestión pública. En el artículo 39 del capítulo IV, 

señala que los funcionarios y servidores estatales deben ejercer sus funciones en favor de la 

Nación. Asimismo, el artículo 194 reconoce a las municipalidades provinciales y distritales 

como instancias de gobierno local, otorgándoles autonomía política, económica y 

administrativa en el marco de sus competencias (Congreso de la República, 2024). 

 

Ley N° 30057 – Ley del Servicio Civil  

 

La normativa establece que el proceso de selección está enfocado en elegir a las personas 

adecuadas para el puesto en base a los principios de mérito, competencia y transparencia, 

garantizando la igualdad de oportunidades con la finalidad de que las entidades públicas 

logren mayores niveles de eficacia y eficiencia en la prestación de servicios, además de 

promover el desarrollo profesional de quienes la integran (Ley N° 30057, 2013). 

 

Ley N° 28175 – Ley Marco del Empleo Público 

 

En el capítulo III, la normativa establece que el acceso al empleo público debe efectuarse a 

través de un concurso público y abierto en base a los méritos, capacidades e igualdad de 

oportunidades. Asimismo, indica que el procedimiento de selección empieza con la 

publicación de la convocatoria y culmina en la suscripción del contrato. Además, los 

candidatos seleccionados tienen derecho a recibir la inducción adecuada que les permita 

iniciar su labor de manera efectiva (Ley N° 28175, 2004). 

 

Ley N° 27658 – Ley Marco de Modernización de la Gestión del Estado 

 

La finalidad de la normativa es aumentar la eficiencia en las entidades públicas para 

garantizar una atención adecuada a la ciudadanía, asegurando al mismo tiempo un uso 

óptimo y responsable de los recursos del Estado. Asimismo, en el artículo 11° que las 

obligaciones de los servidores y funcionarios públicos incluyen priorizar las necesidades de 
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los ciudadanos, ofrecer un servicio de calidad que sea imparcial, oportuno, confiable, 

predecible y de bajo costo, proporcionar información de manera oportuna y estar dispuestos 

a ser supervisados por la ciudadanía (Ley N° 27658, 2002). 

 

Ley N° 27972 – Ley Orgánica de Municipalidades 

 

Con respecto a la normativa, existen municipalidades tanto provinciales como distritales, las 

cuales constituyen órganos de gobierno encargados de promover el desarrollo local, con 

personería jurídica de derecho público y plena capacidad para el cumplimiento de sus 

funciones; y tienen como finalidad garantizar una adecuada prestación de servicios y 

promover el desarrollo integral, así mismo, la estructura orgánica de las municipalidades 

está compuesto por el concejo municipal y la alcaldía. En cuanto a la administración 

municipal, está integrada por funcionarios y servidores públicos que trabajan para la 

municipalidad, y cada municipalidad puede organizar su administración de acuerdo con sus 

necesidades y su presupuesto (Ley N° 27972, 2003). 

 

2.4 MARCO CONCEPTUAL 

 

Puesto: Es el conjunto de tareas y responsabilidades que un servidor civil debe cumplir 

según la posición que ocupa dentro de la entidad pública, incluyendo los requisitos 

necesarios para su correcto desempeño. Un puesto puede ser ocupado por varios servidores 

civiles, siempre y cuando todos tengan un perfil similar (Autoridad Nacional del Servicio 

Civil, 2024). 

 

Perfil de puesto: “Es una información estructurada que especifica la ubicación del puesto, 

la misión, las funciones, así como también los requisitos y habilidades necesarias para que 

el servidor civil tenga un desempeño adecuado” (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 

2024, p. 3). 

 

Bases del concurso: “Es un documento en donde se establecen las reglas y requisitos que 

rigen cada etapa del proceso de selección. Este debe incluir toda la información relevante 

que el postulante necesita conocer para participar” (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 

2024, p. 2). 
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Área: “Se refiere tanto a los órganos como a las unidades orgánicas de una entidad” 

(Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2017, p. 6). 

 

Candidato: “Es la persona que postula a una convocatoria laboral para cubrir un puesto del 

servicio civil” (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2024, p. 3). 

 

Servidor público: “Es todo funcionario, servidor o empleado en cualquiera de los niveles 

jerárquicos sea este nombrado, contratado, designado, de confianza o electo que desempeñe 

actividades o funciones al servicio del Estado” (Ley N° 27815, 2002, p. 228136). 

 

Empleado de confianza: Es una persona que desempeña un cargo de confianza ya sea 

técnico o político, pero es distinto de la condición de funcionario. Este empleado trabaja en 

el ambiente de quien lo designa y puede ser despedido por esa misma persona, además, se 

señala que en una entidad no puede haber más del 5% de los servidores públicos (Ley N° 

28175, 2004). 

 

Municipalidad: “Es un órgano de gobierno promotor del desarrollo local, con personería 

jurídica de derecho público y plena capacidad para el cumplimiento de sus fines” (Ley N° 

27972, 2003, p. 4). 

 

Competencias: “Son características personales que se traducen en comportamientos 

visibles para el desempeño laboral exitoso, que involucran de forma integrada el 

conocimiento, habilidades y actitudes, constituyendo el factor diferenciador dentro de una 

organización y contexto determinado” (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2024, p. 3). 

 

Habilidades: “Son cualidades, en términos de capacidad y disposición de las personas para 

hacer algo, inherentes a sus características personales o adquiridas por la práctica constante” 

(Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2024, p. 3). 
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2.4 HIPÓTESIS DE INVESTIGACIÓN  

 

2.4.1  Hipótesis general  

 

Existe relación significativa entre la selección de personal y el desempeño laboral de los 

servidores públicos en la Municipalidad Provincial de Román. 

 

2.4.2  Hipótesis específicos  

 

- El nivel de selección de personal de los servidores públicos en la Municipalidad 

Provincial de San Román es regular. 

 

- El nivel de desempeño laboral de los servidores públicos en la Municipalidad 

Provincial de San Román es regular. 

 

2.5 VARIABLES DE INVESTIGACIÓN  

 

Tabla 1 

Operacionalización de las variables de estudio  

Variable 
Definición 

conceptual 
Dimensión Indicador Ítems 

Selección 

de personal 

Para Chiavenato 

(2019) la selección 

de personal consiste 

en elegir entre varios 

candidatos al 

candidato adecuado 

para el puesto 

vacante con el 

objetivo de 

garantizar la eficacia 

y eficiencia en la 

organización.  

Reclutamiento  
Fuentes internas  1, 2 

Fuentes externas 3, 4 

Evaluación  

Currículo 5 

Conocimiento 6 

Entrevista 7 

Prueba 

psicológica 
8 

Técnicas de 

simulación  
9 

Ética 10 

Contratación 
Gestión de 

trámites 
11 
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Según SERVIR, 

mediante la Ley del 

Servicio Civil N° 

30057, la selección 

de personal consiste 

en incorporar a los 

postulantes más 

idóneos garantizando 

los principios de 

mérito, igualdad, 

transparencia y el 

cumplimiento de los 

requisitos.  

Tiempo de 

incorporación 
12 

Cumplimiento 

de expectativas 
13 

Claridad de las 

condiciones de 

contrato 

14 

Inducción 

Entidad 15, 16 

Puesto 17, 18 

Desempeño 

laboral 

Según Robbins y 

Judge (2017) 

sostiene que el 

desempeño laboral es 

el cumplimiento de 

obligaciones y 

responsabilidades del 

empleado en la 

realización de sus 

tareas 

administrativas.  

 

Para Casma (2015) 

el desempeño laboral 

se centra en el 

comportamiento del 

empleado y en los 

resultados que este 

Eficacia 

Predisposición 

para el logro de 

objetivos 

1, 2 

Cumplimiento 

de tareas 

3, 4 

Logro de 

resultados 

esperados 

5, 6 

 Eficiencia 

Cumplimiento 

de actividades 

Adecuado uso 

de los recursos 

Productividad 

Mejora continua 

7, 8 

9, 10 

11 

12 

 
Motivación 

laboral 

Ambiente 

adecuado 

13, 14 

Remuneración 15 

Reconocimiento 16 
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obtiene. Además, 

enfatiza que lograr 

un buen desempeño 

requiere esfuerzo y 

disposición por parte 

del trabajador 

Trabajo en 

equipo 

17 

Solución de 

problemas 

18 

Nota. Elaborado en base de la teoría de Chiavenato (2019) y Robbins y Judge (2017).  
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CAPÍTULO III 

MATERIALES Y MÉTODOS 

 

3.1 ENFOQUE, ALCANCE Y DISEÑO  

 

3.1.1  Enfoque de investigación  

 

El estudio adoptó un enfoque cuantitativo, ya que se logró obtener datos mediante los 

instrumentos de recolección, los cuales fueron utilizados para comprobar las hipótesis a 

través del análisis estadístico. Según Hernández y Mendoza (2018), este enfoque se centra 

en trabajar con información cuantificable, lo que implica la medición de las variables para 

probar las hipótesis planteadas. Además, señala que para la recolección de datos sigue 

procedimientos estandarizados, garantizando la validez y confiabilidad del estudio. 

 

3.1.2  Alcance de investigación  

 

El alcance de estudio fue correlacional – descriptivo, ya que se buscó conocer la relación de 

las variables de estudio, y al mismo tiempo, se logró medir y caracterizar cada uno de las 

variables. Según Hernández y Mendoza (2018), un estudio correlacional busca identificar y 

medir la relación o asociación entre dos o más variables o fenómenos en un contexto 

determinado. Por otro lado, un estudio descriptivo se enfoca en detallar las características de 

los fenómenos o variables, es decir, que se basa en definir, medir y caracterizar variables 

cuantificando diversos aspectos de la situación investigada.   

 

3.1.3  Diseño de investigación  

 

El estudio se llevó a cabo utilizando un diseño no experimental de corte transversal, dado 

que las variables no fueron intervenidas y los datos se obtuvieron en un solo momento. Según 

Hernández y Mendoza (2018), en este tipo de estudios no se manipulan deliberadamente las 

variables y solo se observan los fenómenos en su entorno natural para su análisis. Además, 

se clasifica como transversal porque la recolección de datos se efectuó en un único momento. 
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3.2 ÁMBITO DE ESTUDIO 

 

El estudio se realizó en la Municipalidad Provincial de San Román, ubicada en el distrito de 

Juliaca, provincia de San Román, en la región de Puno. La municipalidad está situada 

específicamente en el Jirón Jauregui N° 321, frente a la Plaza de Armas de Juliaca.  

 

3.3 POBLACIÓN Y MUESTRA  

 

3.3.1  Población 

 

La población estuvo conformada por 933 servidores públicos y por 52 gerentes y subgerentes 

de la Municipalidad Provincial de San Román, dicha información fue proporcionada por la 

Subgerencia de Recursos Humanos. Según Hernández y Mendoza (2018), la población es el 

conjunto de casos que comparten una característica común. 

 

Tabla 2 

Servidores públicos de la Municipalidad Provincial de San Román según gerencias  

Unidades orgánicas Total 

Gerencia Municipal 

Gerencia de Administración 

Gerencia de Administración Tributaria 

Gerencia de Asesoría Jurídica 

Gerencia de Desarrollo Social 

Gerencia de Desarrollo Urbano 

Gerencia de Fiscalización y Control 

Gerencia de Infraestructura 

Gerencia de Planeamiento y Presupuesto 

Gerencia de Prevención, Seguridad y Ordenamiento 

Gerencia de Promoción del Desarrollo Económico 

Gerencia de secretaria general 

Gerencia de Servicios Públicos y Medio Ambiente 

Gerencia de Transportes y Seguridad Vial 

Total 

11 

126 

42 

7 

86 

37 

26 

14 

13 

385 

12 

41 

77 

56 

933 

Nota. Elaborado en base a la información proporcionada por la Subgerencia de Recursos 

Humanos, 2024. 
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Tabla 3 

Gerentes y subgerentes de la Municipalidad Provincial de San Román 

Cargo Total 

Gerentes  

Subgerentes 

Total 

14 

38 

52 

Nota. Elaborado en base a la estructura orgánica de la municipalidad.  

 

3.3.2 Muestra  

 

El presente estudio estuvo conformado por dos muestras; para la variable selección de 

personal, la muestra estuvo conformada por 211 servidores públicos en el cual se aplicó el 

criterio de muestreo aleatorio simple de tipo probabilística, debido a que todos servidores 

públicos tendrán la misma posibilidad de ser seleccionados. Para Hernández y Mendoza 

(2018), la muestra es un subgrupo de la población objetiva el cual debe ser estadísticamente 

representativa. 

 

Para establecer el tamaño de la muestra de los servidores públicos se empleó la siguiente 

fórmula:  

 

Formula:  

𝑛 =
𝑍2 ∗ 𝑁 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

𝑒2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
 

 

Donde:  

𝑛 = Tamaño de muestra para estimar la proporción de la población 

𝑁 = Tamaño de la población 

𝑍 = Nivel de confianza del 95% para el factor 1.96 

𝑝 = Proporción de los casos favorables =50% = 0.5 

𝑞 = Proporción de los casos desfavorables =50% = 0.5  

𝑒2 = Error máximo =5% = 0.05 

i) Tamaño inicial 

𝑛 =
1.962 ∗ 933 ∗ 0.5 ∗ 0.5

0.052 ∗ (933 − 1) + 1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.5
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𝑛 = 272.3235 

𝑛 = 272 

 

ii) Tamaño adecuado  

𝑛 =  
𝑛𝛼

1 +
𝑛𝛼

𝑁

 

𝑛 =  
272

1 +
272
933

 

𝑛 = 210.6025 

𝑛 = 211 

 

Para la variable desempeño laboral, la muestra se determinó mediante un muestreo por 

conveniencia de tipo no probabilístico, el cual estuvo conformada por 52 gerentes y 

subgerentes pertenecientes a la Municipalidad Provincial de San Román.  

 

Tabla 4 

Criterios de selección para cada una de las muestras de estudio 

Servidores públicos 

Inclusión Exclusión 

- Personal que desempeñan funciones en 

las áreas orgánicas de la municipalidad 

- Personal que tiene el cargo de gerente 

y subgerente 

- Practicantes pre profesionales y 

profesionales  

Gerentes y subgerentes 

Inclusión Exclusión 

- Gerentes y subgerentes pertenecientes a 

la municipalidad 

- Gerentes y subgerentes que cuenten con 

permisos y/o vacaciones  

- Personal administrativo  

Nota. Elaboración propia.  
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3.4 RECOLECCIÓN DE DATOS 

 

3.4.1  Técnica 

 

Para la obtención de los datos se llevó a cabo mediante la aplicación de la técnica de la 

encuesta. Según Arias (2012) la encuesta es una técnica que busca recolectar información 

proporcionada por un grupo de personas sobre sí mismos o sobre un tema en particular. 

Asimismo, se aplicó la técnica de observación no participante indirecta sobre la selección de 

personal, según Medina et al (2023) esta técnica se basa en la obtención de la información a 

partir de fuentes visuales o documentales, tales como fotografías, registros, y otros 

materiales, sin que el investigador intervenga directamente en el contexto observado. 

 

3.4.2  Instrumento  

 

Los instrumentos utilizados para la obtención de los datos fueron dos cuestionarios, 

elaborados de acuerdo con cada variable de estudio. Para Arias (2012), el instrumento de 

recolección de datos es un recurso o formato, ya sea en papel o digital, el cual es utilizado 

para obtener y registrar información, tal como lo es un cuestionario, en donde se almacenan 

las respuestas del encuestado. Además, se utilizó una ficha de observación con formato 

estructurado para complementar el análisis de la selección de personal. 

 

En cuanto a la variable selección de personal, se utilizó el cuestionario constituido por 18 

ítems, estructurado en 4 dimensiones: reclutamiento, evaluación, contratación e inducción 

considerando una escala de Likert. Este cuestionario se aplicó a los servidores públicos tal 

como se detalla en la tabla 5. 

 

Tabla 5 

Ficha técnica del instrumento de selección de personal  

Nombre:  Cuestionario sobre la selección de personal  

Duración de la prueba:  10 minutos 

Ámbito de aplicación:  Servidores públicos  

La prueba consta de: 18 ítems 

La prueba evalúa:  4 dimensiones  
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Dimensiones Ítems Escalas y valores Nivel y rango 

Reclutamiento  1 – 4 Siempre (5) 

Casi siempre (4) 

A veces (3) 

Casi nunca (2) 

Nunca (1) 

Deficiente [18 – 41] 

Regular [42 – 65] 

Bueno [66 – 90] 

Evaluación 5 – 10 

Contratación  11 -14 

Inducción  15 – 1 

Nota. Elaborado en base a la operacionalización de la variable. 

 

En el caso de la variable desempeño laboral se aplicó el cuestionario dirigido a los gerentes 

y subgerentes de la Municipalidad Provincial de San Román. Este cuestionario estuvo 

conformado por 18 ítems y fue estructurado en 3 dimensiones: eficacia, eficiencia y 

motivación laboral con una escala de Likert.  

 

Tabla 6 

Ficha técnica del instrumento de desempeño laboral 

Nombre:  Cuestionario sobre el desempeño laboral  

Duración de la prueba  10 minutos 

Ámbito de aplicación:  Gerentes y subgerentes  

La prueba consta de: 24 ítems 

La prueba evalúa:  4 dimensiones 

Dimensiones Ítems Escalas y valores Nivel y Rango 

Eficacia  
1 – 6  Siempre (5) 

Casi siempre (4) 

A veces (3) 

Casi nunca (2) 

Nunca (1) 

Bajo [18 – 41] 

Regular [42 – 65] 

Alto [66 – 90] 

Eficiencia  
7 – 12  

Motivación laboral  
13 – 18  

Nota. Elaborado en base a la operacionalización de la variable. 

 

3.4.3  Validez del instrumento  

 

Para la validación de los instrumentos de investigación se contó con la participación de tres 

expertos, quienes evaluaron los instrumentos de las variables de selección de personal y 

desempeño laboral mediante una ficha de validación. 
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Tabla 7 

Validez de los instrumentos de la selección de personal y desempeño laboral 

Experto 
Calificación 

Selección de personal Desempeño laboral 

Dr. Vitaliano Mamani Enríquez 79% 82% 

Dr. Enrique Gualberto Parillo Sosa 79.9% 80.2% 

MSc. Jhon Mamani Martínez 81.9% 80.3% 

Promedio 80.3% 80.8% 

Nota. Elaborado en base a los resultados de la validación de instrumentos.  

 

En la tabla 7, se muestra que el instrumento de la variable selección de personal es de 80.3% 

y para el instrumento de la variable desempeño laboral es de 80.8%. En consecuencia, ambos 

instrumentos fueron considerados como aplicable, es decir, los instrumentos responden a los 

criterios de investigación. 

 

3.4.4  Confiabilidad de los instrumentos  

 

Tabla 8 

Análisis de fiabilidad de la selección de personal y desempeño laboral  

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos 

Selección de personal  0.916 18 

Desempeño laboral  0.880 18 

Nota. Elaborado en base a los datos obtenidos mediante la aplicación de la encuesta. 

 

Para evaluar la confiabilidad de los instrumentos del estudio, se utilizó el coeficiente de Alfa 

de Cronbach. Los resultados obtenidos para la variable de selección de personal el valor es 

de 0.916 (91.6%), y para la variable de desempeño laboral se tiene como resultado 0.880 

(88%). Según la escala de Ruiz (2013) estos resultados significan que ambos instrumentos 

presentan una coherencia interna muy alta entre los ítems. 
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Tabla 9 

Escala de interpretación según la fiabilidad del instrumento 

Descripción Intervalos 

Muy alto  0.81 - 1.00 

Alto  0.61 - 0.80 

Moderado 0.41 - 0.60 

Bajo 0.21 - 0.40 

Muy bajo 0 - 20 

Nota. Elaborado en base al autor Ruiz (2013). 

 

3.5 ANÁLISIS DE DATOS  

 

Respecto al análisis de datos de la investigación, en primer lugar, los datos obtenidos a través 

de los cuestionarios fueron codificados utilizando el programa Excel, clasificándolos según 

las variables y dimensiones establecidas. Posteriormente, la información codificada fue 

transferida al programa IBM SPSS Statistics versión 26, donde se realizó el análisis 

estadístico correspondiente, de acuerdo con los objetivos de la investigación. En cuanto a la 

contrastación de la hipótesis general, se realizó la prueba de normalidad para determinar el 

coeficiente a aplicar, posteriormente se aplicó el coeficiente de correlación de Spearman 

según el resultado de la prueba de normalidad.  

 

3.5.1  Prueba de normalidad  

 

i) Formulación de hipótesis 

 

- H0 = La muestra presenta una distribución normal (Pearson). 

- Ha = La muestra no presenta una distribución normal (Spearman). 

 

ii) Estadístico de prueba  

 

- Kolmogorov – Smirnov = Muestra mayores a 50. 

- Shapiro – Wilk = Muestra menores a 50. 

 

iii) Reglas de decisión 
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- Si p < 0.05 Rechazar H0 y aceptar Ha 

- Si p ≥ 0.05 Rechazar Ha y aceptar H0 

 

Tabla 10 

Prueba de normalidad para determinar el coeficiente 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico Gl Sig. 

Selección de personal .130 52 .029 .955 52 .047 

Desempeño laboral .111 52 .158 .948 52 .023 

Nota. Elaborado en base a los datos recopilados de cada variable. 

 

Con respecto a los resultados de la prueba de normalidad detallada en la tabla 10, se hace 

uso de la prueba de Kolmogorov – Smirnov, debido a que la cantidad de los datos supera a 

los 50 datos. Para la variable de selección de personal el valor de p = 0.029 siendo menor al 

nivel de significancia de 0.05, por lo tanto, se acepta Ha el cual indica que los datos no 

presentan una distribución normal. En cambio, para la variable de desempeño laboral el valor 

de p = 0.158 siendo mayor al nivel de significancia de 0.05, entonces se acepta H0, lo cual 

quiere decir que los datos presentan una distribución normal. En base a los resultados, si una 

de las variables no presenta una distribución normal, se debe utilizar el coeficiente de 

correlación Rho de Spearman, motivo por el cual se aplicó este coeficiente. 

 

Tabla 11 

Escala de valoración del coeficiente de correlación 

Interpretación Valor de coeficiente. 

Correlación negativa perfecta 

Correlación negativa muy alta 

Correlación negativa alta 

Correlación negativa moderada 

Correlación negativa baja 

Correlación negativa muy baja 

Correlación nula 

Correlación positiva muy baja 

-1 

-0.90 a -0.99 

-0.70 a -0.89 

-0.40 a -0.69 

-0.20 a -0.39 

-0,01 a -0.19 

0 

0,01 a 0.19 
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Correlación positiva baja 

Correlación positiva moderada 

Correlación positiva alta 

Correlación positiva muy alta 

Correlación positiva perfecta 

0.20 a 0.39 

0.40 a 0.69 

0.70 a 0.89 

0.90 a 0.99 

1 

Nota. Elaborado en base a Bisquerra (2009). 

 

Para el análisis descriptivo de la investigación, se realizó según las variables de estudio las 

cuales fueron interpretadas de acuerdo a los baremos establecidos.  

 

Tabla 12 

Baremos para el análisis de las variables de estudio 

Variables Baremo Dimensiones Baremo 

Selección de 

personal 

Deficiente [18 – 41] 

Regular [42 – 65] 

Bueno [66 – 90] 

Reclutamiento 

Contratación  

Inducción 

Deficiente [4 – 9.2] 

Regular [9.3 – 14.5] 

Bueno [14.6 – 20] 

Evaluación 

Deficiente [6 – 13] 

Regular [14 – 21] 

Bueno [22 – 30] 

Desempeño laboral  

Bajo [18 – 41] 

Regular [42 – 65] 

Alto [66 – 90] 

Eficacia 

Eficiencia 

Motivación laboral 

Bajo [6 – 13] 

Regular [14 – 21] 

Alto [22 – 30] 

Nota. Elaborada en base a la ficha técnica de cada variable de estudio. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

 

4.1 RESULTADOS  

 

4.1.1 Resultados descriptivos de la selección de personal  

 

En esta sección se detallan los resultados de la selección de personal desde la perspectiva de 

los servidores públicos. Para este análisis, se ha considerado tanto el nivel de la variable 

como el de sus dimensiones. 

 

En resumen, la encuesta fue aplicada a 211 servidores públicos, entre ellos 110 corresponden 

al género femenino; además la mayoría de los encuestados, 92 servidores públicos se 

encuentran entre 25 a 34 años, 146 tienen un nivel de instrucción universitaria, 101 

servidores pertenecen al régimen laboral D.L. 1057 y 58 servidores pertenecen al área de 

administración.  

 

Tabla 13 

Nivel de la variable selección de personal  

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 17 8.1 

Regular 117 55.5 

Bueno 

Total 

77 

211 

36.5 

100.0 

Nota. Elaborado según los datos obtenidos mediante el cuestionario.  

 

De acuerdo a los resultados de la tabla 13, del 100% de los encuestados, el 55.5% de los 

servidores públicos indican que la selección de personal es regular, lo que significa que aún 

existen ciertas deficiencias en los procesos de reclutamiento, evaluación, contratación e 

inducción. Así mismo, el 36,5% afirman que la selección de personal es buena, debido a que 

los procesos de selección se están llevando de manera correcta. Por otro lado, un 8.1% 

indican que la selección de personal es inadecuada, lo que significa que los procesos de la 

selección no se están llevando a cabo de manera correcta.  En base a los resultados, el nivel 

de la selección de personal no es deficiente ni buena, por lo que es necesario mejorar el 
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proceso de selección en la municipalidad considerando el principio de mérito y 

transparencia. Para Chiavenato (2019) el objetivo principal de la selección de personal es 

garantizar la eficiencia y el buen desempeño del personal, por lo que es fundamental elegir 

a la persona idónea para el puesto adecuado. 

 

Según la Ley N° 28175 - Ley Marco del Empleo Público (2004) establece que el proceso de 

selección de personal comienza con la convocatoria y finaliza con la firma del contrato. No 

obstante, antes de convocar, deben cumplirse ciertos criterios esenciales: el puesto debe estar 

autorizado y presupuestado en el Cuadro de Asignación de Personal (CAP) y en el 

Presupuesto Analítico de Personal (PAP); el perfil del cargo debe estar claramente 

identificado; se deben definir las competencias, calificaciones y méritos requeridos del 

postulante; establecer los criterios de evaluación con su puntaje mínimo y, finalmente, 

determinar la remuneración correspondiente. En el caso de la Municipalidad Provincial de 

San Román, según la ficha de observación, estos criterios se encuentran especificados en las 

bases de cada convocatoria, las cuales son elaboradas por el Comité de Evaluación y 

Selección.  

 

Tabla 14 

Nivel de la dimensión reclutamiento 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 45 21.3 

Regular 114 54.0 

Bueno 

Total 

52 

211 

24.6 

100.0 

Nota. Elaborado según los datos obtenidos mediante el cuestionario.  

 

De acuerdo a los resultados de la 14, se observa que del 100% de los encuestados, el 54% 

de los servidores públicos consideran que el nivel de reclutamiento es regular, lo cual indica 

que se requiere mejorar los métodos y estrategias de reclutamiento. Por otro lado, el 24.6% 

mencionan que el reclutamiento es bueno, lo que significa que la municipalidad está llevando 

a cabo un proceso de reclutamiento adecuado. Sin embargo, un 21.3% de los servidores 

manifiestan que el reclutamiento es deficiente, el cual señala que la municipalidad no está 

empleando de manera adecuada los medios para el reclutamiento interno o externo. En ese 
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entender, el reclutamiento en la municipalidad no es deficiente ni bueno, lo que significa que 

el proceso de reclutamiento aun presenta deficiencias, por ende, es necesario que la 

municipalidad mejore sus medios de reclutamiento, tanto internos (ascensos o transferencias 

de personal) como externos, ya que según Alfaro (2012), a través de este proceso se conocerá 

los postulantes quienes competirán por la vacante disponible. 

 

Según la ficha de observación, la municipalidad inicia la etapa de reclutamiento mediante la 

publicación de las bases de convocatoria en su portal institucional, así como en plataformas 

como Empleos Perú y Talento Perú; es preciso señalar que el Comité de Evaluación y 

Selección es el responsable de elaborar y aprobar las bases de la convocatoria. Este 

procedimiento se alinea con lo establecido en la Ley Marco del Empleo Público que indica 

que el proceso de selección empieza con la convocatoria la cual debe difundirse a través de 

medios de comunicación de alcance nacional y en el portal institucional correspondiente 

(Ley N° 28175, 2004). 

 

Asimismo, la Autoridad Nacional del Servicio Civil (2019) establece que las entidades deben 

difundir, como mínimo, las bases del concurso, el formato de ficha del postulante, las 

declaraciones juradas y el aviso de convocatoria, tanto en su portal institucional como en 

otras plataformas digitales.  Por tanto, según los resultados obtenidos, se considera necesario 

que la municipalidad mejore la claridad en la información y refuerce la utilización de 

diversos medios de comunicación para la difusión de las convocatorias, a fin de garantizar 

un proceso de selección accesible, equitativo y transparente. 

 

Tabla 15 

Nivel de la dimensión evaluación 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 18 8.5 

Regular 98 46.4 

Bueno 

Total 

95 

211 

45.0 

100.0 

Nota. Elaborado según los datos obtenidos mediante el cuestionario.  

 

En la tabla 15, del 100% de los encuestados, el 46.4% consideran que el nivel de evaluación 

es regular, lo que indica que la municipalidad aún necesita mejorar y/o implementar sus 
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técnicas de selección. Además, el 45% de los servidores califican este proceso como bueno, 

el cual implica que las evaluaciones aplicadas a los candidatos son adecuadas y 

transparentes. Sin embargo, existe un 8.5% que indican que el nivel de la evaluación es 

deficiente, esto puede darse debido a las técnicas de selección que no están alineadas con las 

características del puesto o carecen de transparencia en su aplicación. Estos resultados 

muestran que el proceso de evaluación no es deficiente ni bueno, por lo que es necesario que 

la municipalidad evalúe a sus candidatos de forma adecuada y transparentemente empleando 

técnicas de selección orientadas a las características del puesto, ya que, como señala Atalaya 

(2001), si las técnicas no están alineados al perfil del puesto, estas evaluaciones carecerán 

de validez. Así mismo, la Autoridad Nacional del Servicio Civil (2024) enfatiza que las 

evaluaciones deben estar orientadas a verificar idoneidad del candidato para el puesto, 

asegurando así un proceso más efectivo. 

 

Según la ficha de observación, en la etapa de evaluación, el Comité de Evaluación y 

Selección es la encargado de realizar la evaluación curricular y la entrevista personal a los 

candidatos; en la evaluación curricular se analizan los expedientes de los postulantes, 

valorando aspectos como la formación académica, la experiencia laboral general, la 

experiencia específica, así como la participación en cursos, talleres y estudios de 

especialización, tal como se establece en las bases de la convocatoria. Además, se otorgan 

bonificaciones del 10 % a licenciados de las Fuerzas Armadas, en virtud de la Ley N.° 29248 

y su reglamento; y el 15 % a personas con discapacidad debidamente registradas, conforme 

a la Ley N.° 28164.  Esta práctica coincide con lo señalado por Díaz et al. (2019) quienes 

señalan que muchas entidades públicas aún emplean técnicas tradicionales en los procesos 

de selección, lo cual puede limitar la objetividad y equidad en la valoración de los 

postulantes. Por lo tanto, de acuerdo con los resultados obtenidos, se considera necesario 

que la municipalidad fortalezca esta etapa del proceso de selección, garantizando el principio 

de mérito y capacidad e igualdad de oportunidades (Ley N° 28175, 2004).  
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Tabla 16 

Nivel de la dimensión contratación 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 22 10.4 

Regular 103 48.8 

Bueno 

Total 

86 

211 

40.8 

100.0 

Nota. Elaborado según los datos obtenidos mediante el cuestionario.  

 

Con respecto a los resultados obtenidos en la tabla 16, del 100% de los encuestados, el 48.8% 

consideran que la contratación se encuentra en el nivel regular, lo cual quiere decir las 

gestiones para la contratación no están siendo adecuadas, así mismo, el 40.8% considera que 

la contratación es buena, lo que significa que las gestiones para la contratación son eficientes. 

Sin embargo, un 10.4% de los servidores manifiesta que el proceso de contratación es 

deficiente, por lo que señala que en este proceso existen inconvenientes en las gestiones de 

contrato. Estos resultados resaltan que el proceso de contratación es percibido como regular, 

por lo que es necesario que los trámites para la contratación sean más eficientes como 

también, es importante que se brinde información clara sobre las condiciones establecidas 

en el contrato y así evitar incertidumbres al personal que se incorpora a la entidad.  

 

Según la ficha de observación, corresponde a la Subgerencia de Recursos Humanos la 

formalización de los contratos con los postulantes que resultaron ganadores del proceso de 

selección. Esto coincide con lo establecido en la Ley N° 28175 – Ley Marco del Empleo 

Público (2004), la cual señala que el proceso de selección culmina con la firma del contrato 

del postulante seleccionado. Esta etapa es fundamental para formalizar la relación laboral 

entre la entidad pública y el trabajador, garantizando el cumplimiento de los principios de 

legalidad y debido procedimiento (Ley N° 27444 – Ley del Procedimiento Administrativo 

General, 2001). Por lo tanto, según los resultados obtenidos, es importante que la 

municipalidad gestione de forma eficiente la suscripción de contratos.  
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Tabla 17 

Nivel de la dimensión inducción 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 25 11.8 

Regular 104 49.3 

Bueno 

Total 

82 

211 

38.9 

100.0 

Nota. Elaborado según los datos obtenidos mediante el cuestionario.  

 

Con respecto a tabla 17, del 100% de los encuestados, el 49.3% de los servidores públicos 

consideran que el nivel de inducción es regular, esto indica que se requiere mejorar el 

proceso de inducción para lograr la adaptación adecuada del nuevo personal, además, un 

38.9% indica que la inducción es buena, lo cual quiere que decir que la municipalidad brinda 

información adecuada al nuevo personal. Sin embargo, un 11.8% manifiesta que el proceso 

de inducción es deficiente, lo cual significa que no se lleva a cabo un proceso inducción 

adecuado, debido a que no se brinda información necesaria.  Estos resultados indican que la 

inducción no es deficiente ni buena, lo cual es necesario que la municipalidad brinde mayor 

información sobre la entidad como también es necesario que se brinde inducción en relación 

al puesto, ya que, según la Autoridad Nacional del Servicio Civil (2017) el proceso de 

inducción facilita la integración y adaptación del personal que se incorpora o reincorpora a 

la entidad.  

 

Según la ficha de observación, en la etapa de inducción, el Comité de Evaluación y 

Selección, mediante un comunicado publicado en el Portal Web Institucional de la 

municipalidad informa el inicio de las actividades laborales detallando actividades como la 

bienvenida a todo personal, inducción al personal nuevo y la recepción de los documentos 

necesarios para la suscripción de los contratos. Esta acción se encuentra respaldada por la 

Ley N° 28175 – Ley Marco del Empleo Público (2004) la cual establece que todo servidor 

que ingresa al empleo público tiene derecho a recibir una inducción inicial orientada a 

conocer la política institucional, así como sus derechos, deberes y funciones. Dicha 

capacitación constituye un requisito básico para el inicio efectivo de la prestación de 

servicios. No obstante, de acuerdo con los resultados obtenidos, se considera necesario que 

la municipalidad fortalezca esta etapa del proceso, a fin de asegurar una adecuada adaptación 

del personal a su puesto y al entorno de trabajo.  
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Tabla 18 

Nivel de la selección de personal según género 

 Selección de personal Total 

Deficiente Regular Bueno 

Género 

Masculino 
6 59 36 101 

2.8% 28.0% 17.1% 47.9% 

Femenino 
11 58 41 110 

5.2% 27.5% 19.4% 52.1% 

Total 17 117 77 211 

8.1% 55.5% 36.5% 100.0% 

Nota. Elaborado según los datos obtenidos mediante el cuestionario.  

 

En relación a tabla 18, se observa que, del 100% de los encuestados, el 52.1% pertenece al 

género femenino, mientras que el 47.9% son del género masculino. En cuanto al género 

femenino, el 27.5% percibe que la selección de personal es de nivel regular, un 19.4% 

considera que es buena, y un 5.2% la considera como deficiente. Por otro lado, en el grupo 

del género masculino, el 28% también percibe que el nivel de selección de personal es 

regular, un 17.1% lo considera bueno y solo un 2.8% lo percibe como deficiente. Esto 

evidencia que ambos géneros coinciden que la selección de personal es regular, lo cual 

significa que no existe diferencia significativa en cuanto a las percepciones que tiene cada 

género.  

 

Tabla 19 

Nivel de la selección de personal de función a la edad  

 Selección de personal Total 

Deficiente Regular Bueno 

Edad 

Menos de 24 

años 

0 13 3 16 

0.0% 6.2% 1.4% 7.6% 

25 a 34 años 
10 52 30 92 

4.7% 24.6% 14.2% 43.6% 

35 a 43 años 
3 34 21 58 

1.4% 16.1% 10.0% 27.5% 

44 años a más 4 18 23 45 
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1.9% 8.5% 10.9% 21.3% 

Total 17 117 77 211 

8.1% 55.5% 36.5% 100.0% 

Nota. Elaborado según los datos obtenidos mediante el cuestionario.  

 

Con respecto a tabla 19, se observa que del 100% de los encuestados, en el grupo de 25 a 34 

años, el 24.6% lo percibe como regular, mientras que un 30% lo considera bueno. En el 

grupo de 35 a 43 años, un 16.1% cree que el proceso es regular y un 10% lo califica como 

bueno. En el grupo de menos de 24 años, el 6.2% percibe la selección como regular, y solo 

un 3% considera que es bueno, sin embargo, los servidores que se encuentra entre la edad 

de 44 años a más perciben que el nivel de la selección de personal es bueno con un 10.9% y 

un 8.5% lo califica como regular. Estos resultados indican que el nivel de selección de 

personal es regular, pero los servidores públicos de 44 años a más tienen una percepción 

buena sobre el proceso de selección en comparación al grupo más joven que lo percibe como 

regular. Esta diferencia podría darse en base a experiencia laboral y conocimientos sobre los 

procesos de selección, debido a la trayectoria profesional tuvieron que pasar por múltiples 

procesos y eso les da un conocimiento claro de cómo son estos procesos de selección. 

 

Tabla 20 

Nivel de la selección de personal de acuerdo al nivel de instrucción 

 Selección de personal Total 

Deficiente Regular Bueno 

Nivel de 

instrucción 

Técnico 
1 13 11 25 

0.5% 6.2% 5.2% 11.8% 

Universitaria 
9 86 51 146 

4.3% 40.8% 24.2% 69.2% 

Postgrado 
7 18 15 40 

3.3% 8.5% 7. 1% 19.0% 

Total 
17 117 77 211 

8.1% 55.5% 36.5% 100.0% 

Nota. Elaborado según los datos obtenidos mediante el cuestionario.  
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Según la tabla 20, del 100% de los encuestados, el 69.2% de los servidores públicos tienen 

un nivel de instrucción universitaria, el 19% tienen estudios de postgrado y solo un 11.8% 

cuentan con estudios técnicos. De los servidores públicos con estudios universitarios, el 

40.8% consideran que es regular, un 24.2% consideran que es bueno y solo un 4.3% lo 

percibe como deficiente. Además, los servidores con estudios de postgrado, el 8.5% 

considera la selección de personal como regular, un 7.1% percibe que es bueno y solo un 

3.3% indican que es deficiente. Por otro lado, los servidores con estudios técnicos, el 6.2% 

lo consideran la selección como regular, el 5.2% considera bueno y solo un 0.5% indica que 

es deficiente. Estos resultados indican que los servidores públicos de diferentes niveles 

educativos perciben la selección de personal como regular, es decir, no hay diferencia 

significativa en las percepciones según el nivel de instrucción de los servidores públicos. 

 

Tabla 21 

Nivel de la selección de personal según régimen laboral 

 Selección de personal Total 

Deficiente Regular Bueno 

Régimen 

laboral 

D.L. 276 
5 37 26 68 

2.4% 17.5% 12.3% 32.2% 

D.L. 728 
3 6 10 19 

1.4% 2.8% 4.7% 9.0% 

D.L. 1057 
8 63 30 101 

3.8% 29.9% 14.2% 47.9% 

Otro 
1 11 11 23 

0.5% 5.2% 5.2% 10.9% 

Total 
17 117 77 211 

8.1% 55.5% 36.5% 100.0% 

Nota. Elaborado según los datos obtenidos mediante el cuestionario.  

 

Según la tabla 21, del 100% de loes encuestados, el 47.9% de los servidores públicos 

pertenecen el régimen laboral D.L. 1057 (CAS), de los cuales el 29.9% consideran que el 

nivel de selección de personal es regular. Por otro lado, el 32.2% de los servidores pertenecen 

al régimen laboral D.L. 276 de los cuales el 17.5% también indican que la selección de 

personal es regular. Así mismo, el 10.9% pertenece a otra modalidad de contrato, en donde 
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el 5.2% percibe que el proceso de selección es regular y otro 5.2% lo considera bueno. 

Finalmente, el 9% de los servidores están bajo el régimen laboral D.L. 728 en donde el 4.7% 

perciben la selección de personal como buena. Estos resultados muestran que la mayoría de 

los servidores públicos indican que el nivel de selección de personal es regular, sin embargo, 

es importante resaltar que las percepciones de los servidores públicos varían según el 

régimen laboral. Esto podría darse debido a que cada régimen ofrece diferentes condiciones 

en términos de duración del contrato, remuneración y beneficios. 

 

Tabla 22 

Nivel de la selección de personal según área de trabajo 

 Selección de personal Total 

Deficiente Regular Bueno 

Área 

de 

trabajo 

Gerencia Municipal 
1 3 0 4 

0.5% 1.4% 0.0% 1.9% 

Secretaría General 
0 10 8 18 

0.0% 4.7% 3.8% 8.5% 

Asesoría Jurídica 
0 4 3 7 

0.0% 1.9% 1.4% 3.3% 

Planeamiento y 

Presupuesto 

1 10 3 14 

0.5% 4.7% 1.4% 6.6% 

Administración 
4 32 22 58 

1.9% 15.2% 10.4% 27.5% 

Administración Tributaria 
4 13 7 24 

1.9% 6.2% 3.3% 11.4% 

Infraestructura 
0 2 3 5 

0.0% 0.9% 1.4% 2.4% 

Desarrollo Urbano 
3 15 5 23 

1.4% 7.1% 2.4% 10.9% 

Desarrollo Social 
0 11 14 25 

0.0% 5.2% 6.6% 11.8% 

Servicios Públicos y 

Medio Ambiente 

0 14 7 21 

0.0% 6.6% 3.3% 10.0% 

2 0 0 2 
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Promoción del Desarrollo 

Económico 

0.9% 0.0% 0.0% 0.9% 

Prevención, Seguridad y 

Ordenamiento 

0 0 5 5 

0.0% 0.0% 2.4% 2.4% 

Fiscalización y Control 
2 1 0 3 

0.9% 0.5% 0.0% 1.4% 

Transporte y Seguridad 

Vial 

0 2 0 2 

0.0% 0.9% 0.0% 0.9% 

Total 
17 117 77 211 

8.1% 55.5% 36.5% 100.0% 

Nota. Elaborado según los datos obtenidos mediante el cuestionario.  

 

Según la tabla 22, las áreas de trabajo como: Gerencia municipal (1.4%), Secretaria general 

(4.7%), Asesoría Jurídica (1.9%), Planeamiento y Presupuesto (4.7%), Administración 

(15.2%), Administración Tributaria (6.2%), Desarrollo Urbano (7.1%), Servicios públicos y 

Medio Ambiente (6.6%) y Transporte y Seguridad Vial (0.9%), indican que el nivel de 

selección de personal es regular. Además, las áreas de Infraestructura (1.4%), Desarrollo 

Social (6.6%) y Prevención, Seguridad y Ordenamiento (2.4%) perciben la selección como 

buena. Sin embargo, las áreas de Promoción del Desarrollo Económico (0.9%) y 

Fiscalización y Control (0.9%) perciben la selección de personal como deficiente. Estos 

resultados indican que, la mayoría de las áreas de la municipalidad consideran que la 

selección de personal es regular, pero es importante resaltar que existe diferencias de 

percepción entre las áreas, estas diferencias pueden estar relacionadas con la eficacia y 

eficiencia del personal incorporado a cada área debido a que pasaron por un proceso de 

selección. Si el personal resulta adecuado para su puesto, es probable que el proceso de 

selección fue adecuado y transparente. En cambio, si el personal no se ajusta a las 

necesidades del área, surgen cuestionamientos sobre la calidad del proceso de selección.  

 

4.1.2 Resultados descriptivos del desempeño laboral  

 

En esta sección se detallan los resultados de la variable desempeño laboral de los servidores 

públicos que fue valuado por los gerentes y subgerentes de la Municipalidad Provincial de 

San Román. Para este análisis, se ha considerado tanto el nivel de la variable como el de sus 

dimensiones. 
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En resumen, la encuesta fue aplicada a 52 gerentes y subgerentes, entre ellos 41 pertenecen 

al género masculino, además la mayoría de los encuestados, 27 gerentes y subgerentes se 

encuentran entre 44 años a más, 28 tienen un nivel de instrucción universitaria, 29 pertenecen 

al régimen laboral D.L. 1057 y según el cargo que ocupan 14 son gerentes y 38 son 

subgerentes.   

 

Tabla 23 

Nivel del desempeño laboral  

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Bajo 3 5.8 

Regular 27 51.9 

Alto 

Total 

22 

52 

42.3 

100.0 

Nota. Elaborado según los datos obtenidos mediante el cuestionario.  

 

De acuerdo a los resultados de la tabla 23, según los gerentes y subgerentes, el 51.9% de los 

servidores públicos fueron evaluados con un nivel de desempeño regular, lo cual indica que 

los servidores públicos aún presentan inconvenientes en el cumplimiento de sus tareas 

administrativas, así mismo un 42.3% de los servidores fueron evaluados con un nivel de 

desempeño alto, lo cual señala que el personal realiza sus funciones cumpliendo con los 

objetivos trazados y utilizando los recursos de forma adecuada, sin embargo, un 5.8% de los 

servidores evaluados tiene un nivel de desempeño bajo, el cual significa que el personal 

realiza sus funciones pero presenta deficiencias en el uso adecuado de los recursos o en la 

priorización de los objetivos. Estos resultados indican que el desempeño de los servidores 

requiere mejoras tanto en los aspectos como la eficacia, entendida como el cumplimiento de 

los objetivos y metas institucionales; y la eficiencia, que implica realizar el trabajo de manera 

adecuada aprovechando los recursos, el tiempo y el esfuerzo de la mejor forma. Asimismo, 

es importante que la municipalidad a través de los gerentes y subgerentes brinden iniciativas 

orientadas a fortalecer la motivación laboral del personal para lograr un óptimo desempeño. 

 

El desempeño laboral en el sector público se refiere al cumplimiento eficaz y eficiente de las 

funciones asignadas a cada servidor, en coherencia con los objetivos institucionales. En ese 

sentido, el Reglamento de Organización y Funciones (ROF), regulado por el Decreto 
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Supremo N.º 043-2006-PCM, constituye un instrumento clave que define las funciones 

generales y específicas de cada unidad orgánica, orientando así el trabajo hacia la eficiencia 

organizacional (Presidencia del Consejo de Ministros, 2006). De igual modo, el Manual de 

Organización y Funciones (MOF) detalla las funciones por puesto, permitiendo evaluar y 

gestionar el desempeño individual de los servidores públicos. Por ello, la actualización 

permanente de estos instrumentos de gestión resulta indispensable para alinear las funciones 

con los objetivos institucionales y garantizar un desempeño laboral que contribuya al logro 

de metas en el marco de una administración pública moderna y orientada a resultados. 

 

Tabla 24 

Nivel de la dimensión de eficacia 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Bajo 1 1.9 

Regular 27 51.9 

Alto 

Total 

24 

52 

46.2 

100.0 

Nota. Elaborado según los datos obtenidos mediante el cuestionario.  

 

Con respecto a la tabla 24, según la evaluación de los gerentes y sub gerentes, el 51.9% de 

los servidores públicos tiene un nivel de eficacia regular, esto indica que el servidor público 

aún no está logrando cumplir con los objetivos y metas de la municipalidad y a la vez no 

está mostrando un compromiso pleno en el cumplimiento de sus funciones. Por otro lado, el 

46.2% de los servidores tiene un nivel de eficacia alto, el cual indica que el servidor muestra 

compromiso, cumple con los objetivos y metas como también cumple con la entrega de 

tareas según el tiempo establecido. Sin embargo, existe un 1.9% de los servidores que tienen 

un nivel de eficacia bajo, lo cual quiere decir que los servidores no muestran compromiso 

en el desarrollo de sus actividades como tampoco cumplen con los objetivos y metas que 

persigue la municipalidad. Estos resultados indican que la mayoría de los servidores públicos 

son regularmente eficaces, y requieren mejoría a través de capacitaciones para desarrollo de 

sus funciones y/o actividades con la finalidad de cumplir con los objetivos y metas de la 

municipalidad.  

 

La eficacia es el cumplimiento de metas y objetivos por medio de sus empleados (Koontz y 

Weihrich, 2013). En el contexto de la administración pública, esta se fortalece mediante una 
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adecuada planificación estratégica, en ese sentido, el Plan Estratégico Institucional (PEI) es 

fundamental debido a que es un documento de gestión que permite a la entidad pública 

definir a través de estrategias al cumplimiento de sus objetivos institucionales y a través del 

Plan Operativo Institucional (POI) se operacionalizan dichas estrategias (Centro Nacional 

de Planeamiento Estratégico [CEPLAN], 2024). Por ello, la implementación efectiva del PEI 

y POI no solo fortalece la planificación institucional, sino que también permite evaluar la 

eficacia del servidor público en función del cumplimiento de los objetivos establecidos por 

su área y por la entidad en general. 

 

Tabla 25 

Nivel de la dimensión eficiencia 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Bajo 3 5.8 

Regular 29 55.8 

Alto 

Total 

20 

52 

38.5 

100.0 

Nota. Elaborado según los datos obtenidos mediante el cuestionario.  

 

En relación a la tabla 25, según la evaluación realizada por los gerentes y subgerente, el 

55.8% de los servidores públicos presentan un nivel de eficiencia regular, esto indica que los 

servidores aún presentan dificultades en gestionar adecuadamente los recursos y el tiempo 

para el cumplimiento de sus funciones. Además, un 38.5% de los servidores tiene un nivel 

de eficiencia alto, el cual quiere decir que los servidores públicos realizan sus actividades 

y/o funciones gestionando su tiempo y recursos de forma óptima. Por otro lado, el 5.8% de 

los servidores cuentan con un nivel de eficiencia bajo, lo que significa que los servidores no 

están administrando bien ni su tiempo ni los recursos disponibles, lo que podría tener 

consecuencias negativas para la municipalidad. Estos resultados resaltan que la mayoría de 

los servidores públicos tienen un nivel de eficiencia regular y buena, pero es necesario 

implementar estrategias para mejorar la gestión de recursos y tiempo. 

 

La eficiencia en la municipalidad es imprescindible el cual implica que el servidor público 

cumpla con sus funciones empleando el menor tiempo, esfuerzo y costo, pero sin 

comprometer la calidad del servicio brindado, en ese sentido, en el artículo 5 de la Ley Marco 

de Modernización del Estado establece que se debe garantizar un uso eficiente de los 
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recursos públicos, evitando que distintas entidades o servidores públicos realicen funciones 

similares o duplicadas (Ley N° 27658, 2002). Asimismo, la Ley del Empleo Público, en su 

artículo 16, establece que el servidor público debe velar por los intereses del Estado, 

utilizando los recursos públicos de manera responsable y austera, destinándolos 

exclusivamente al cumplimiento de las funciones asignadas en el marco del servicio público 

(Ley N° 28175, 2004).  

 

Tabla 26 

Nivel de la dimensión motivación laboral 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Bajo 4 7.7 

Regular 29 55.8 

Alto 

Total 

19 

52 

36.5 

100.0 

Nota. Elaborado según los datos obtenidos mediante el cuestionario.  

 

En relación a la table 26, a partir de la evaluación de los gerentes y subgerentes, el 55.8% de 

los servidores cuentan con un nivel de motivación laboral regular, lo que significa que los 

servidores no están motivados en su totalidad para el cumplimiento de sus funciones, esto 

puede darse debido que no haya reconocimientos, los equipos y muebles no son del todo 

adecuados y es probable que no exista compañerismo. Además, un 36.5% de los servidores 

tienen un nivel de motivación laboral bueno, lo que señala que los servidores cumplen con 

sus funciones correctamente. Sin embargo, solo el 7.7% de los servidores indican que el 

nivel de motivación laboral es bajo, lo que sugiere que los servidores no muestran interés en 

el cumplimiento de sus funciones. Estos resultados indican que la mayoría de los servidores 

públicos tienen un nivel de motivación laboral regular, por ello, es necesario que se brinde 

reconocimientos y se realice actividades para reforzar el compañerismo entre los servidores 

públicos. Todas estas acciones le permitirán al servidor a tener mayor compromiso en el 

cumplimiento de funciones administrativas.  

 

La motivación laboral en el desempeño laboral es un factor interno que impulsa a los 

servidores a comprometerse con sus funciones, actuar con responsabilidad y buscar la mejora 

continua. Un servidor público motivado demuestra proactividad, disposición para colaborar, 

interés por capacitarse y sentido de pertenencia institucional. En el marco normativo, el 



71 

 

Capítulo VI de la Ley Marco del Empleo Público, establece que las entidades deberán 

diseñar e implementar programas de bienestar social e incentivos, asimismo, otorgar 

reconocimientos a los servidores públicos que demuestren un desempeño sobresaliente (Ley 

N° 28175, 2004). Estos elementos constituyen herramientas clave para estimular la 

motivación del personal y fortalecer su desempeño. Por lo tanto, la motivación no solo 

mejora el clima institucional, sino que también contribuye directamente a la eficacia y 

eficiencia del servicio público. 

 

Tabla 27 

Nivel del desempeño laboral según género 

 Desempeño laboral Total 

Bajo Regular Alto 

Género 
Masculino 

2 21 18 41 

3.8% 40.4% 34.6% 78.8% 

Femenino 
1 6 4 11 

1.9% 11.5% 7.7% 21.2% 

Total 3 27 22 52 

5.8% 51.9% 42.3% 100.0% 

Nota. Elaborado según los datos obtenidos mediante el cuestionario.  

 

En la tabla 27, del 100% de los encuestados, el 78.8% de los gerentes y subgerentes 

pertenecen al género masculino, mientras que el 21.2% son del género femenino. En cuanto 

a los gerentes y subgerentes del género masculino, el 40.4% indican que nivel de desempeño 

de los servidores es regular, así mismo, el 34.6% menciona que los servidores tienen un 

desempeño alto y solo un 3.8% de indican un nivel de desempeño bajo de los servidores. Por 

otro lado, los gerentes y subgerentes del género femenino, el 11.5% indican que los 

servidores tienen un nivel de desempeño regular, un 7.7% indica que los servidores tienen 

un nivel alto y solo un 1.9% menciona que tienen un desempeño bajo. Estos resultados 

indican que tanto los gerentes y subgerentes indican que los servidores públicos de la 

municipalidad tienen un nivel de desempeño regular, lo cual significa que no hay diferencia 

en la evaluación de desempeño por parte de los gerentes y sugerentes.  
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Tabla 28 

Nivel del desempeño laboral en función a la edad 

 Desempeño laboral Total 

Bajo Regular Alto 

Edad 
25 a 34 años 

0 6 3 9 

0.0% 11.5% 5.8% 17.3% 

35 a 43 años 
2 5 9 16 

3.8% .6% 17.3% 30.8% 

44 años a más 
1 16 10 27 

1.9% 30.8% 19.2% 51.9% 

Total 3 27 22 52 

5.8% 51.9% 42.3% 100.0% 

Nota. Elaborado según los datos obtenidos mediante el cuestionario.  

 

De acuerdo a la tabla 28, el 51.9% de los gerentes y subgerentes tienen edad entre los 44 

años a más, el 30.8% tienen edad entre 35 a 43 años y, por último, el 17.3% tienen entre 25 

a 34 años. En el grupo de 44 años a más, el 30.8% indican que los servidores evaluados 

tienen un nivel de desempeño regular, así mismo, un 19.2% mencionan que los servidores 

tienen un desempeño alto. Por otro lado, el grupo de 35 a 43 años, el 17.3% señalan que los 

servidores tienen un nivel de desempeño alto y solo un 6% indican un desempeño regular de 

los servidores. Además, el grupo de 25 a 34 años, el 11.5% indican que los servidores 

evaluados tienen un nivel de desempeño laboral regular, así mismo, un 5.8% señalan que los 

servidores tienen un desempeño laboral bueno. Estos resultados demuestran que la mayoría 

de los gerentes y subgerentes según al grupo etario que pertenecen, indican que los 

servidores públicos tienen un desempeño laboral regular, sin embargo, existe una diferencia 

entre los grupos de edad en cuanto a la evaluación del desempeño. Esta diferencia de 

evaluación del desempeño puede darse debido a las tareas y responsabilidades que se les 

asigna a los servidores públicos.  
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Tabla 29 

Nivel del desempeño laboral de acuerdo al nivel de instrucción  

 Desempeño laboral Total 

Bajo Regular Alto 

Nivel de 

instrucción 
Universitaria 

3 11 14 28 

5.8% 21.2% 26.9% 53.8% 

Postgrado 
0 16 8 24 

0.0% 30.8% 15.4% 46.2% 

Total 3 27 22 52 

5.8% 51.9% 42.3% 100.0% 

Nota. Elaborado según los datos obtenidos mediante el cuestionario.  

 

De acuerdo a los resultados de la tabla 29, del 100% de los encuestados, el 53.8% de los 

gerentes y subgerentes cuentan con un nivel educativo universitario, mientras que, el 

46.2%% cuenta con un nivel de postgrado. Los gerentes y sugerentes que cuentan con 

estudios de postgrado, el 30.8% señalan que los servidores tienen un nivel de desempeño 

laboral regular, y solo un 15.4% mencionan que los servidores tienen un desempeño alto. 

Por otro lado, los gerentes y sub gerentes con nivel universitario, el 26.9% indican que los 

servidores tienen un nivel de desempeño laboral alto, mientras que, un 21.2% señalan que 

los servidores tienen un desempeño regular y solo un 5.8% consideran que los servidores 

tienen un nivel bajo. Estos resultados indican que, según la evaluación de los gerentes y 

subgerentes, el nivel de desempeño laboral de los servidores públicos es regular, pero existe 

una diferencia significativa en la forma en que los gerentes y subgerentes con distinto nivel 

educativo evalúan a los servidores. Esta diferencia puede darse debido a que los gerentes y 

subgerente con estudios de postgrado puedan tener expectativas más altas debido a su 

formación, lo que podría tener una evaluación de desempeño más estricta, en cambio, los 

que cuentan con estudios universitarios, pueden ser más realistas y prácticos por lo que 

pueden ser más flexibles o comprensivos en sus evaluaciones.  
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Tabla 30 

Nivel del desempeño laboral según el régimen laboral 

 Desempeño laboral Total 

Bajo Regular Alto 

Régimen 

laboral 
D.L. 276 

1 13 7 21 

1.9% 25.0% 13.5% 40.4% 

D.L. 1057 
2 12 15 29 

3.8% 23.1% 28.8% 55.8% 

Otro 
0 2 0 2 

0.0% 3.8% 0.0% 3.8% 

Total 3 27 22 52 

5.8% 51.9% 42.3% 100.0% 

Nota. Elaborado según los datos obtenidos mediante el cuestionario.  

 

En la tabla 30, del 100% de los encuestados, el 55.8% de los gerentes y subgerentes 

pertenecen al régimen laboral D.L. 1057 (CAS), el 40.8% está bajo el régimen laboral D.L. 

276 y solo un 3.8% está sujeta a otra modalidad de contrato, cabe señalar que todos los 

gerentes y subgerentes son personales de confianza, pero están sujetos a un régimen laboral. 

Del grupo del régimen laboral D.L. 1057, el 28.8% de los gerentes y subgerentes indican 

que los servidores públicos tienen un nivel de desempeño laboral alto, mientras que, el 23.1% 

señalan que los servidores tienen un desempeño regular y solo un 3.8% consideran que los 

servidores tienen un desempeño bajo. Del grupo perteneciente al régimen laboral D.L. 276, 

el 25% de los gerentes y sub gerentes determinaron que el desempeño laboral de los 

servidores es regular, así mismo, el 13.5% indican que los servidores tienen un desempeño 

alto y solo un 1.9% mencionan que el desempeño de los servidores es bajo. Y finalmente, 

del grupo que pertenece a otra modalidad de contrato, el 3.8% indican que los servidores 

tienen un nivel de desempeño laboral regular. Los resultados muestran que la mayoría de los 

gerentes y sub gerentes pertenecientes a cada uno de los regímenes laborales señalan que el 

nivel de desempeño laboral de los servidores públicos es regular, pero existe una diferencia 

significativa en cuanto a la evaluación del desempeño de los servidores. Esta diferencia 

podría darse debido a las expectativas y condiciones laborales de los gerentes y sub gerentes.  
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Tabla 31 

Nivel del desempeño laboral en función al cargo que ocupan 

 Desempeño laboral Total 

Bajo Regular Alto 

Cargo 
Gerente 

0 8 6 14 

0.0% 15.4% 11.5% 26.9% 

Subgerente 
3 19 16 38 

5.8% 36.5% 30.8% 73.1% 

Total 3 27 22 52 

5.8% 51.9% 42.3% 100.0% 

Nota. Elaborado según los datos obtenidos mediante el cuestionario.  

 

De acuerdo a los resultados de la tabla 31, del 100 % de los encuestados, el 73.1% asumen 

el cargo de subgerentes, mientras que un 26.9% tienen el cargo de gerentes. De acuerdo a 

los sub gerentes, el 36.5% indican que los servidores tienen un nivel de desempeño laboral 

regular, así mismo, el 30.8% señalan que los servidores tienen un desempeño alto y solo un 

5.8% consideran que el desempeño de los servidores es bajo. Por otro lado, los gerentes, 

indican que el desempeño de los servidores es regular en un 15.4%, y un 11.5% consideran 

que los servidores tienen un desempeño alto. Estos resultados indican que según el cargo 

que ocupan, los gerentes y subgerentes de la municipalidad consideran que el desempeño 

laboral de los servidores públicos es regular, lo cual significa que no existe diferencia 

significativa en las evaluaciones del desempeño laboral según el cargo que ocupan.  

 

4.1.3 Resultados inferenciales  

 

4.1.3.1 Contrastación de la hipótesis general   

 

Formulación de hipótesis general 

 

𝐇𝟎 = No existe relación significativa entre la selección de personal y el desempeño laboral 

de los servidores públicos en la Municipalidad Provincial de Román 

𝐇𝐚 = Existe relación significativa entre la selección de personal y el desempeño laboral de 

los servidores públicos en la Municipalidad Provincial de Román 
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Tabla 32 

Correlación entre la selección de personal y el desempeño laboral 

   Selección de 

personal 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Selección 

de personal 

Coeficiente de correlación 1.000 .522** 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 52 52 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación .522** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000  

N 52   52 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota. Elaborado según los datos obtenidos mediante el cuestionario. 

 

Según los resultados en la tabla 32, el valor de p = 0.000 < 0.05, entonces de acepta Ha, lo 

cual quiere decir que existe relación significativa entre la selección de personal y el 

desempeño laboral de los servidores públicos en la Municipalidad Provincial de San Román, 

con un coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 0.522, lo que sugiere que existe 

una correlación positiva moderada. Este resultado significa que, al realizar una adecuada 

selección de personal el desempeño laboral de los servidores públicos tiende a mejorar.  

 

Este resultado coincide con Chiavenato (2019), quien sostiene que la selección de personal 

garantiza una mejora en el desempeño laboral de los empleados. Así mismo, la Autoridad 

Nacional del Servicio Civil (SERVIR) establece que la selección de personal implica la 

elección de las personas idóneas, lo que contribuye a mejorar la eficiencia y eficacia en las 

funciones del Estado (Ley N° 30057, 2013).  
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Figura 1 

Correlación entre la selección de personal y el desempeño laboral 

 

Nota. Elaborado según los datos obtenidos mediante el cuestionario. 

 

De acuerdo a la figura 1, se evidencia que una adecuada selección de personal contribuye a 

un mejor desempeño laboral. Por el contrario, cuando el proceso de selección es deficiente, 

el desempeño laboral tiende a ser bajo.  

 

4.1.3.1 Contrastación de la hipótesis especifica 1 

 

i) Formulación de hipótesis  

 

- 𝐇𝟎 = El nivel de selección de personal de los servidores públicos en la 

Municipalidad Provincial de San Román es diferente de regular. 

- 𝐇𝐚 = El nivel de selección de personal de los servidores públicos en la 

Municipalidad Provincial de San Román es regular. 
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Tabla 33 

Prueba estadística para la variable de selección de personal  

Prueba para una muestra 

Valor de prueba = 65 

 t Gl Sig. 

(bilateral) 

Diferencia 

de medias 

95% de intervalo de 

confianza de la diferencia 

Inferior Superior 

Selección de 

Personal 

-5.726 210 0.000 -4.730 -6.36 -3.10 

Nota. Elaborado según los datos obtenidos mediante el cuestionario. 

 

ii) Reglas de decisión 

 

- Si p > 0.05 Rechazar Ha y aceptar H0 

- Si p ≤ 0.05 Rechazar H0. y aceptar Ha 

 

Como p = 0.000 < 0.05, se acepta Ha, lo cual quiere decir que el nivel de selección de 

personal de los servidores públicos en la Municipalidad Provincial de San Román es regular.  

 

4.1.3.1 Contrastación de la hipótesis especifica 2 

 

i) Formulación de hipótesis.  

 

- 𝐇𝟎 = El nivel de desempeño laboral de los servidores públicos en la Municipalidad 

Provincial de San Román es diferente de regular. 

- 𝐇𝐚 = El nivel de desempeño laboral de los servidores públicos en la Municipalidad 

Provincial de San Román es regular. 
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Tabla 34 

Prueba estadística para la variable desempeño laboral 

Prueba para una muestra 

Valor de prueba = 65 

 t Gl Sig. 

(bilateral) 

Diferencia 

de medias 

95% de intervalo de 

confianza de la diferencia 

Inferior Superior 

Desempeño 

Laboral 

-2.117 51 0.039 -2.673 -5.21 -.14 

Nota. Elaborado según los datos obtenidos mediante el cuestionario. 

 

ii) Reglas de decisión 

 

- Si p > 0.05 Rechazar Ha y aceptar H0 

- Si p ≤ 0.05 Rechazar H0 y aceptar Ha 

 

Como p = 0.039 < 0.05, se acepta Ha, lo cual quiere decir que el nivel de desempeño laboral 

de los servidores públicos en la Municipalidad Provincial de San Román es regular. 

 

4.2 DISCUSIÓN  

 

4.2.1 Discusión del objetivo general 

 

El objetivo general fue determinar la relación entre la selección de personal y el desempeño 

laboral de los servidores públicos en la Municipalidad Provincial de San Román, de acuerdo 

a los resultados obtenidos se acepta la hipótesis planteada debido a que existe una relación 

significativa entre ambas variables con un coeficiente de correlación de Rho de Spearman 

de 0.522, lo cual quiere decir que a medida que mejora la selección de personal el desempeño 

laboral de los servidores públicos tiende a mejorar. Según Chiavenato (2019) la selección de 

personal es elegir a la persona adecuada con el propósito de garantizar el buen desempeño 

laboral. De la misma manera, la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR) sostiene 

que este proceso tiene como finalidad de incorporar a los candidatos más aptos de acuerdo 

al puesto para obtener buenos resultados en el desempeño.  

 



80 

 

Estos resultados coinciden con el autor Gutarra (2024) quién también encontró una 

correlación positiva moderada entre la selección de personal y el desempeño laboral con un 

coeficiente de Rho de Spearman de 0.834 (p=0.000) el cual indica que una eficiente y 

rigurosa selección puede tener impactos positivos en el desempeño de los trabajadores. Sin 

embargo, existe una diferencia en el valor de coeficiente de correlación, ya que, en el 

presente estudio se obtiene un coeficiente de 0.522, esta diferencia podría deberse a la 

variación de la muestra el cual estuvo conformada por 49 trabajadores, mientras que el 

estudio contó con una muestra de 211 servidores públicos y 52 gerentes y subgerentes; 

asimismo, la variación podría darse debido a las dimensiones, para la variable de selección, 

el autor consideró como dimensiones bases de selección de personal, mapas de competencias 

del servicio y técnicas de selección mientras que el presente estudio comprende el 

reclutamiento, evaluación, contratación e inducción; en cuanto a la variable de desempeño 

laboral el autor plantea las dimensiones de objetivos, gestión y beneficios de la evaluación 

del desempeño, lo cual es diferente a las dimensiones del estudio que comprende la eficacia, 

la eficiencia y la motivación laboral. 

 

Además, Sánchez (2020) concluye que existe una relación positiva moderada entre la 

selección de personal y el desempeño laboral con un coeficiente de Rho de Spearman de 

0.632. Estos resultados son similares al estudio, pero existe una diferencia en el valor de 

coeficiente de correlación, ya que, en el presente estudio se obtiene un coeficiente de 0.522, 

esta diferencia podría deberse a la variación de la muestra el cual estuvo conformada por 46 

trabajadores, mientras que el estudio contó con una muestra de 211 servidores públicos y 52 

gerentes y subgerentes, asimismo, es importante resaltar que ambos estudios comprenden 

las mismas dimensiones de las variables de estudio. 

 

Asimismo, Gómez (2022) en su estudio coincide con los hallazgos del estudio indicando que 

existe una relación positiva entre la selección de personal y el desempeño laboral, dado que 

el coeficiente Rho Spearman es de 0.552 obteniendo una correlación positiva moderada, por 

lo que se determina que el desempeño laboral depende en gran medida de la selección de 

personal. Estos resultados son similares al estudio, pero existe una mínima diferencia en el 

valor de coeficiente de correlación, ya que, en el presente estudio se obtiene un coeficiente 

de 0.522, esta diferencia podría deberse a la variación de la muestra el cual estuvo 

conformada por 108 trabajadores, mientras que el estudio contó con una muestra de 211 

servidores públicos y 52 gerentes y subgerentes; sin embargo, existe coincidencia en las 
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dimensiones de la variable de selección, ya que ambos estudios, comprenden las 

dimensiones de reclutamiento, evaluación, contratación e inducción; en cuanto a la variable 

del desempeño, existe una diferencia debido a que el autor solo consideró las dimensiones 

de eficacia y eficiencia mientras que el estudio comprende la eficacia, eficiencia y 

motivación laboral.  

 

De manera similar, Yaresi (2024) concluye que, existe relación positiva entre el proceso de 

selección de personal y el desempeño laboral, ya que, mediante el coeficiente Rho de 

Spearman es de 0.629 (p=0.000), siendo una correlación positiva considerable, esto indica 

que, si un proceso de selección se realiza de manera transparente y abierta, se alcanzará 

buenos resultados en el desempeño de los empleados. Estos resultados son similares al 

estudio, pero existe una diferencia en el valor de coeficiente de correlación, ya que, en el 

presente estudio se obtiene un coeficiente de 0.522, esta diferencia podría deberse a la 

variación de la muestra el cual estuvo conformada por 42 trabajadores, mientras que el 

estudio contó con una muestra de 211 servidores públicos y 52 gerentes y subgerentes, sin 

embargo, existe coincidencia en las dimensiones de la variable de selección y el desempeño 

ya que ambos estudios, comprenden las dimensiones de reclutamiento, evaluación, 

contratación, inducción, eficacia, eficiencia y motivación laboral.  

 

Por otro lado,  Eugenio (2021), concluyó que existe una correlación baja positiva entre la 

selección del personal y el desempeño laboral con un coeficiente de Rho de Spearman de 

0.333 (p=0.000) lo que demuestra que la selección del personal a través de sus dimensiones 

(reclutamiento, evaluación y decisión) afectan el desempeño laboral. Estos resultados son 

diferentes al estudio debido a que existe una diferencia en el valor de coeficiente de 

correlación, ya que, en el presente estudio se obtiene un coeficiente de 0.522 demostrando 

un coeficiente de correlación positiva moderada. Esta diferencia podría deberse a la 

variación de la muestra el cual estuvo conformada por 117 trabajadores y la participación 

del subgerente de recursos humanos, mientras que el estudio contó con una muestra de 211 

servidores públicos y 52 gerentes y subgerentes, asimismo, la diferencia podría darse debido 

a las dimensiones, para la variable de selección el autor consideró las dimensiones de 

reclutamiento, evaluación y decisión mientras que el presente estudio no solo consideró esas 

dimensiones sino que también la dimensión de inducción; en cuanto a la variable de 

desempeño laboral el autor plantea las dimensiones de capacidad, motivación y ambiente, 
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estas dimensiones no coinciden con las dimensiones del estudio a excepción de la dimensión 

de motivación.  

 

Del mismo modo, León (2020) indica que el proceso de selección de personal está 

estrechamente relacionado al desempeño laboral, lo que genera un efecto negativo cuando 

una de estas variables no se alinea correctamente. Estos resultados coinciden con el estudio, 

debido a que ambos indican que existe una relación entre las variables, sin embargo, existe 

una diferencia en la metodología utilizada debido a que no se utilizó un estadístico de 

correlación, pero si se presentaron datos descriptivos, además se trabajó con 80 personas 

entre coordinadores y personal administrativo, mientras que en el presente estudio se utilizó 

el coeficiente de correlación de Spearman de 0.522 demostrando un coeficiente de 

correlación positiva moderada y se aplicó el cuestionario a una muestra de 211 servidores 

públicos y 52 gerentes y subgerentes quienes evaluaron el desempeño laboral de los 

servidores; asimismo, existe diferencia en el instrumento de recolección y dimensiones, 

debido a que el autor empleo dos guías de entrevistas mientras que el estudio empleo el 

cuestionario, pero a pesar de que se tenga diferencias en la metodología ambos estudios 

coinciden con los resultados. 

 

Por otro lado, Estupiñán (2021) través de un análisis descriptivo, determinó que existe una 

correlación positiva alta entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral. Estos 

resultados son similares con el estudio, pero existe una diferencia en la metodología utilizada 

debido a que no se utilizó un estadístico de correlación, pero si se presentaron datos 

descriptivos, además la muestra fue de 159 trabajadores y se aplicó una entrevista 

estructurada al alcalde de la entidad, mientras que en el presente estudio se utilizó el 

coeficiente de correlación de Spearman de 0.522 demostrando un coeficiente de correlación 

positiva moderada y se aplicó el cuestionario a una muestra de 211 servidores públicos y 52 

gerentes y subgerentes quienes evaluaron el desempeño laboral de los servidores, asimismo, 

se coincide con las dimensiones que plantea el autor para el talento humano las cuales son 

planificación y desarrollo del talento humano, ya que la gestión del talento humanos inicia 

desde el reclutamiento hasta la inducción, en cuanto a las dimensiones del desempeño, el 

autor planteó la calidad del servicio y la eficiencia, estas tienen similitud con las dimensiones 

de eficacia y eficiencia, pero no con la motivación laboral.  
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De acuerdo con los resultados de los antecedentes y del presente estudio, se destaca la 

existencia de una relación entre la selección de personal y el desempeño laboral, lo que indica 

que una selección de personal efectiva o deficiente impacta directamente en el desempeño 

laboral de los empleados. Por otro lado, los antecedentes revisados muestran similitudes en 

el contexto de estudio, ya que la mayoría fueron realizados en entidades del sector público, 

específicamente en municipalidades, con la excepción del estudio de León (2020) y Pillaca 

(2023), el cual se llevó a cabo en el sector privado. Sin embargo, existen diferencias notables 

en cuanto al tamaño de las muestras, los instrumentos de recolección de datos y en análisis 

de los resultados. 

 

4.2.2  Discusión del objetivo específico 1 

 

En cuanto al objetivo específico 1,  el cual fue determinar el nivel de la selección de personal, 

de acuerdo a los resultados obtenidos se evidencia que el 55.5% de los servidores públicos 

indican que el nivel de la selección de personal es regular, el cual quiere decir que la 

selección de personal en la Municipalidad Provincial de San Román aún es deficiente y 

requiere mejorar cada una de las etapas de este proceso como el reclutamiento, evaluación, 

contratación e inducción con la finalidad de obtener buenos resultados en el desempeño 

laboral de los servidores públicos garantizando el cumpliendo de los objetivos y metas 

trazadas por la entidad. De tal manera, es fundamental que el proceso de selección se lleve 

a cabo bajo los principios de mérito, igualdad de oportunidades, transparencia y 

cumplimiento del perfil del puesto. Además, Atalaya (2001) señala que la calidad del 

personal en una organización es un factor clave para su éxito. 

 

Estos resultados coinciden con los autores Ortega y Alencastre (2022) quienes concluyeron 

que el nivel de selección de personal es medio en un 58%, lo cual indica que las entidades 

deben adoptar nuevas estrategias para mejorar sus procesos de selección. Sin embargo, existe 

diferencia en la muestra la cual estuvo conformada por 50 trabajadores mientras que el 

estudio contó con la participación de 211 servidores públicos, asimismo, existe diferencia 

en las dimensiones, ya que el autor consideró el reclutamiento, inducción y capacitación, sin 

embargo, el estudio comprende las dimensiones de reclutamiento, selección, evaluación y 

contratación, por lo tanto, ambos estudios coinciden solo en las dimensiones de 

reclutamiento e inducción. 
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Así mismo Cairo (2021) concluyó que según la percepción de los trabajadores la gestión del 

talento humano es favorable en un 53.5% lo cual indica que aún se requiere mejorar aspectos 

para una gestión adecuada del talento humano. Estos resultados coinciden con la 

investigación debido a que el nivel de la selección de personal desde la perspectiva de los 

servidores públicos es regular en un 55.5%. Sin embargo, existe diferencia en la muestra la 

cual estuvo conformada por 43 trabajadores mientras que el estudio contó con la 

participación de 211 servidores públicos, asimismo, existe diferencia en las dimensiones, ya 

que el autor solo consideró el reclutamiento e integración y capacitación, pero en el estudio 

no solo se consideró la dimensión de reclutamiento, sino que también, se consideró la 

evaluación, contratación e inducción, esto señala que ambos estudios solo coinciden con la 

dimensión de reclutamiento.  

 

De la misma forma, Pillaca (2023) determinó que el nivel de la selección de personal es 

medio en un 72.1%. Estos resultados coinciden con la investigación debido a que el nivel de 

la selección de personal desde la perspectiva de los servidores públicos es regular en un 

55.5%. Sin embargo, existe diferencia en la muestra la cual estuvo conformada por 86 

colaboradores mientras que el estudio contó con la participación de 211 servidores públicos, 

asimismo, existe diferencia en las dimensiones, ya que el autor consideró el reclutamiento, 

evaluación e inducción, pero en el estudio no solo comprende estas dimensiones, sino que 

también, se consideró la dimensión de contratación.  

 

Estos resultados se contradicen con el autor Mamani (2024) quien determinó que el proceso 

de selección es deficiente en un 83.64%, lo cual indica que el proceso de selección no se está 

empleando adecuadamente afectando el desempeño de los trabajadores. Esta diferencia 

podría deberse a la variación de la muestra el cual estuvo conformada por 110 servidores, 

mientras que el estudio contó con una muestra de 211 servidores públicos, asimismo, existe 

diferencia en las dimensiones de selección debido a que el autor solo consideró la 

convocatoria y selección, mientras que el presente estudio no solo se consideró la dimensión 

de reclutamiento, sino que también, se consideró la evaluación, contratación e inducción, 

esto señala que ambos estudios solo coinciden con la dimensión de reclutamiento.  

 

Asimismo, Benites (2022) en su estudio indicó que el proceso de selección se realiza de 

manera adecuada en un 56.67%, lo que sugiere que, los procedimientos de selección pueden 

estar mejor alineados con las necesidades del puesto. Estos resultados son diferentes a la 
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investigación debido a que el nivel de la selección de personal desde la perspectiva de los 

servidores públicos es regular en un 55.5%. Esta diferencia podría deberse a la variación de 

la muestra el cual estuvo conformada por 30 trabajadores, mientras que el estudio contó con 

una muestra de 211 servidores públicos, asimismo, existe diferencia en las dimensiones de 

selección debido a que el autor solo consideró el reclutamiento e inducción, mientras que el 

presente estudio no solo se consideró la dimensión de reclutamiento e inducción, sino que 

también, se consideró la evaluación, contratación, esto señala que ambos estudios solo 

coinciden con las dimensiones de reclutamiento e inducción.  

 

De la misma forma, Choque (2023) a través de su investigación demostró que no existe una 

planificación estrategia ni técnicas adecuadas para el proceso de selección afectando 

negativamente en el desempeño laboral, asimismo, Montesinos (2022) demostró el proceso 

reclutamiento es malo en 64%, las evaluaciones teóricas y prácticas son regulares en un 52% 

y las herramientas psicológicas es regular en un 68%, lo cual significa que no se realiza un 

buen proceso de selección, además, Del Pino y González (2023) determinaron que la gestión 

del talento humano es regular en un 52% al igual que, Calle y Cercado (2024) en donde 

analizaron que el perfil de puesto es poco adecuado y el rendimiento es raramente evaluado 

de manera justa. Estos hallazgos coinciden parcialmente con los resultados de la presente 

investigación debido a que el nivel de la selección de personal desde la perspectiva de los 

servidores públicos es regular en un 55.5% lo cual indica que la selección de personal aún 

es deficiente y necesita mejoras para garantizar un óptimo desempeño laboral, según Atalaya 

(2001), destaca que los instrumentos de selección deben estar alineados con el perfil del 

puesto para garantizar su eficacia. Cabe señalar que existe diferencias en el tamaño de 

muestras y en las dimensiones de la variable con respecto al presente estudio. 

 

Las entidades públicas como la Municipalidad Provincial de San Román realizan la 

selección de personal según los regímenes laborales, ya que, la Autoridad Nacional del 

Servicio Civil (2012) reconoce la existencia de 15 regímenes laborales en el cual cada uno 

cuenta con una normativa específica en cuanto a derechos, deberes y procedimientos de 

selección, sin embargo, los resultados obtenidos resalta aún existen deficiencias que limitan 

su efectividad, por lo tanto, esto permite identificar que el solo cumplimiento formal no 

garantiza una selección adecuada. En ese sentido, según el ámbito de aplicación, la mayoría 

de estudios revisados como los Del Pino y González (2023), Calle y Cercado (2024), Gutarra 

(2024), Ortega y Alencastre (2022), Benites (2022), Eugenio (2021), Sánchez (2020), 
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Mamani (2024), Yaresi (2024), Choque (2023), Gómez (2022), Montesinos (2022) y Cairo 

(2021) fueron desarrollados en entidades del sector público, por lo que comparten un 

contexto normativo similar al del presente estudio. Estos antecedentes confirman que las 

instituciones públicas estructuran sus procesos de selección según el régimen laboral 

correspondiente; sin embargo, los niveles de cumplimiento y efectividad varían 

significativamente entre entidades. Por otro lado, el estudio de León (2020) y Pillaca (2023) 

difieren del contexto del presente estudio, ya que fueron aplicados a organizaciones del 

sector privado, donde los procesos de selección no están regulados por los mismos marcos 

normativos. Esta diferencia limita la comparación directa, pero permite evidenciar la 

necesidad de adaptar los mecanismos de selección a la realidad normativa de cada sector. 

 

De acuerdo con los resultados de los antecedentes y del presente estudio, el nivel de la 

selección de personal desde la perspectiva de los servidores públicos se encuentra entre 

deficiente y regular. Esto indica que la selección de personal en las entidades públicas 

(municipalidades) no se realiza de forma adecuada, lo cual impacta negativamente en el 

desempeño laboral. Por lo tanto, es fundamental mejorar las estrategias de selección para 

lograr resultados óptimos. Para ello, cada etapa del proceso de selección debe realizarse en 

base a los principios de mérito y transparencia, que son cruciales para garantizar que se elija 

a la persona adecuada para el puesto.  

 

4.2.3  Discusión del objetivo específico 2 

 

De acuerdo al objetivo específico 2, el cual fue determinar el nivel del desempeño laboral, 

según los resultados obtenidos se determinó que el 51.9% de los servidores públicos 

evaluados tiene un nivel de desempeño regular, lo cual quiere decir que, los servidores 

públicos de la Municipalidad Provincial de San Román aún presentan inconvenientes en el 

cumplimiento de sus tareas administrativas, existiendo la necesidad de mejorar los aspectos 

de eficacia, eficiencia y motivación en los servidores con la finalidad de cumplir con los 

objetivos y metas de la municipalidad. Ya que el desempeño laboral según Robbins y Judge 

(2017) es el cumplimiento de obligaciones y responsabilidades del empleado, el cual está 

orientado a alcanzar metas cuyo propósito es mejorar los procesos dentro de la organización, 

con el fin de aumentar la productividad tanto de los empleados como de la organización en 

general (Mondy, 2010). 
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Estos resultados coinciden con Ortega y Alencastre (2022) quienes indicaron que el 72% de 

los trabajadores consideran su desempeño como medio, lo cual señala la necesidad de aplicar 

nuevas estrategias para mejorar la efectividad laboral. Asimismo, ambos estudios 

comprenden las mismas dimensiones de eficacia, eficiencia y motivación laboral, sin 

embargo, existe diferencia en la muestra la cual estuvo conformada por 50 trabajadores 

quienes evaluaron su propio desempeño, mientras que el estudio contó con 52 gerentes y 

subgerente quienes evaluaron el desempeño de los servidores. A pesar de las diferencias en 

la muestra, ambos resultados indican que se requiere mejorar el desempeño para contar con 

servidores eficaces, eficientes y motivados para el cumplimiento de las metas y objetivos 

establecidos. 

 

Así mismo, Cairo (2021) indicó que el desempeño laboral es medio en un 60.5%, el cual 

hace referencia que los trabajadores se sienten poco motivados en la realización de sus 

funciones. Estos resultados coinciden con la investigación, ya que se obtuvo como resultado 

que el nivel de desempeño laboral es regular en un 51.9%, sin embargo, existe diferencia 

debido a que la variable fue evaluada desde la perspectiva de 43 trabajadores, mientras que 

en el estudio el desempeño laboral de los servidores fue evaluado por 52 gerentes y 

subgerentes de la municipalidad, asimismo, esta diferencia podría darse debido a las 

dimensiones, en donde el autor consideró como dimensión trabajo en equipo, liderazgo y 

motivación, mientras que el presente estudio comprende la eficacia, eficiencia y motivación 

laboral, cabe señalar que ambos estudios coinciden solo con la dimensión de motivación el 

cual es un factor importante en el desempeño de los servidores públicos.  

 

De la misma manera, Pillaca (2023) determinó que el rendimiento laboral es medio en un 

67.4%, estos resultados coinciden con la investigación, ya que se obtuvo como resultado que 

el nivel de desempeño laboral es regular en un 51.9%, sin embargo, existe diferencia debido 

a que la variable fue evaluada desde la perspectiva de 86 colaboradores, mientras que en el 

presente estudio, el desempeño laboral de los servidores fue evaluados por 52 gerentes y 

subgerentes de la municipalidad, asimismo, esta diferencia podría darse debido a las 

dimensiones, en donde el autor consideró como dimensión rendimiento en la tarea, 

rendimiento en el contexto y comportamiento laboral, mientras que el presente estudio 

comprende la eficacia, eficiencia y motivación laboral, cabe señalar que el desempeño 

laboral se relaciona con el rendimiento debido ambas variables se enfocan en lograr cumplir 

con las metas institucionales.  
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El resultado es contradictorio con Mamani (2024) quien determinó que el desempeño laboral 

de los trabajadores es malo con un 64.55%, lo cual significa que el ambiente laboral no es el 

propicio y que la entidad no realiza acciones de unidad y sensibilización. Esta diferencia 

podría darse debido a que la variable fue evaluada desde la perspectiva de 110 servidores, 

mientras que en el estudio el desempeño laboral de los servidores fue evaluados por 52 

gerentes y subgerentes de la municipalidad, sin embargo, no existe diferencia en las 

dimensiones de la variable debido a que ambos estudios comprenden las mismas 

dimensiones de eficacia, eficiencia y motivación laboral. 

 

De la misma manera los resultados se contradicen con Benites (2022) quién determinó que 

el desempeño laboral es bueno con 43.33%, lo cual indica que se obtiene buenos resultados 

en el cumplimiento de sus responsabilidades evidenciándose iniciativas y trabajo en equipo. 

Estos resultados son diferentes a la investigación ya que se obtuvo como resultado que el 

nivel de desempeño laboral es regular en un 51.9%. Esta diferencia podría darse debido a 

que la variable fue evaluada desde la perspectiva de 30 trabajadores, mientras que en el 

estudio el desempeño laboral de los servidores fue evaluados por 52 gerentes y subgerentes 

de la municipalidad, asimismo, esta diferencia podría darse debido a las dimensiones, en 

donde el autor consideró las dimensiones de orientación a resultado, iniciativa y trabajo en 

equipo mientras que el presente estudio comprende la eficacia, eficiencia y motivación 

laboral. 

 

Así mismo, Choque (2023) indicó que el 60% del personal no muestra interés en cumplir 

con los propósitos y objetivos por la entidad.  A la misma vez, Montesinos (2022) destacó 

que existe un defectuoso desempeño laboral debido a que se carecen de estrategias claras 

para mejorar la forma en que sus trabajadores y cumplir con los objetivos y metas de la 

entidad, además,  Del Pino y González (2023) determinó que el desempeño laboral no es 

óptimo debido a que los empleados no reciben capacitaciones y no se cumplen con las 

funciones de manera correcta. Estos hallazgos coinciden parcialmente con los resultados de 

la presente investigación ya que se obtuvo como resultado que el nivel de desempeño laboral 

es regular en un 51.9%, lo cual indica que aún no se cumplen las metas y objetivos 

instituciones con eficacia, eficiencia y motivación. Cabe mencionar que los antecedentes 

evaluaron la variable de desempeño desde la perspectiva de los mismos trabajadores 

mientras que el presente estudio los gerentes y subgerentes fueron quienes evaluaron el 
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desempeño de los servidores, así mismo existe diferencias en el tamaño de muestras y en las 

dimensiones de la variable.  

 

De acuerdo con los resultados de los antecedentes y del presente estudio, el nivel de 

desempeño laboral se encuentra entre malo y regular, lo cual indica que el desempeño en las 

entidades públicas aún presenta deficiencias por lo que requieren atención, especialmente si 

se busca garantizar el cumplimiento efectivo de las metas y objetivos institucionales. 

Además, es importante resaltar que los antecedentes mencionados determinaron el nivel de 

desempeño desde la perspectiva de los mismos trabajadores, mientras que en el presente 

estudio el desempeño fue evaluado por los gerentes y subgerentes para obtener datos más 

objetivos debido a que son los que supervisan directamente a su personal.  
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CONCLUSIONES  

 

Primero. Se concluye que existe una relación positiva moderada entre la selección de 

personal y el desempeño laboral de los servidores públicos en la Municipalidad Provincial 

de San Román, determinado con un coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0.522, 

lo cual indica que a medida que mejore la selección de personal el desempeño laboral tiende 

a mejorar, es decir, que a medida que el proceso de selección se gestiona de manera más 

efectiva hace que los servidores públicos tienden a desempeñarse con mayor eficacia, 

eficiencia y motivación, logrando el cumplimiento de las metas y objetivos establecidas por 

la municipalidad.  

 

Segundo. El nivel de selección de personal desde la perspectiva de los servidores públicos 

de la Municipalidad Provincial de San Román, es regular en un 55.5%, esto indica que aún 

persisten ciertas áreas de mejora en la selección de personal; en cuanto a las dimensiones, el 

reclutamiento es regular en un 54% lo cual indica que se requiere mejorar los métodos de 

difusión, asimismo, el 46.4% considera que la evaluación es regular esto indica que la 

municipalidad aún necesita mejorar sus técnicas de selección, además, un 48.8% considera 

que la contratación es regular, lo cual señala que las gestiones contractuales no son 

completamente eficientes y un 49.3%  indica que la inducción es regular, lo cual señala que 

se requiere mejorar el proceso de inducción para lograr la adaptación adecuada del nuevo 

personal. Al mejorar este proceso permitirá una selección de personal más efectiva, además 

es imprescindible que cada etapa se realice en base a los principios de mérito y transparencia. 

 

Tercero. El nivel del desempeño laboral de los servidores públicos evaluado por los gerentes 

y subgerentes de la Municipalidad Provincial de San Román, es regular en un 51.9% lo cual 

indica que los servidores aún no realizan sus funciones eficientemente; en cuanto a las 

dimensiones específicas, la eficacia es regular en un 51.9% esto indica que no se están 

cumpliendo plenamente los objetivos y metas institucionales, asimismo, la eficiencia y la 

motivación laboral es regular en un 55.8% lo cual señala que los servidores no están 

realizando un uso adecuado de los recursos y no se sienten completamente motivados para 

desempeñar sus funciones de manera eficiente; por ello, es importante que la municipalidad 

implemente estrategias que fomenten el desarrollo de las competencias laborales y 

fortalezcan la motivación, para así garantizar un desempeño más efectivo. 
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RECOMENDACIONES 

 

Primero. Se recomienda al responsable de la Subgerencia de Recursos Humanos considerar 

el plan de mejora continua para gestionar un proceso de selección de personal adecuada 

alineado con los principios de mérito y transparencia, fortaleciendo los métodos de 

reclutamiento y técnicas de evaluación, gestionando adecuadamente el trámite de 

contratación y brindando una inducción adecuada, a su vez, implementar estrategias 

orientadas fomentar un ambiente laboral armónico, estas acciones contribuirán a optimizar 

el desempeño de los servidores públicos y, en consecuencia, al cumplimiento eficiente de 

los objetivos institucionales de la Municipalidad Provincial de San Román. 

 

Segundo. Se recomienda al responsable de la Subgerencia de Recursos Humanos fortalecer 

integralmente el proceso de selección de personal asegurando una convocatoria transparente 

y accesible, implementando exámenes estandarizados y pruebas psicológicas para una 

evaluación objetiva, gestionando eficientemente el procedimiento contractual e 

implementando un programa de inducción institucional orientado a facilitar una adecuada 

adaptación; estas mejoras permitirán atraer y seleccionar a servidores públicos idóneos para 

el puesto, lo que, a su vez, promoverá un desempeño eficiente. 

 

Tercero. Se recomienda al responsable de la Subgerencia de Recursos Humanos en 

coordinación con la Gerencia de Planeamiento y Presupuesto brinde capacitaciones 

continuas a los servidores públicos alineadas con las competencias de cada área mediante un 

plan de capacitaciones anual, además, se recomienda a los gerentes y subgerentes de la 

municipalidad desarrollar estrategias enfocadas a la motivación del personal, estableciendo 

reconocimientos, fomentando la participación activa  y trabajo en equipo con la finalidad de 

fortalecer compromiso laboral y mejorar el desempeño en las funciones asignadas.  
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia  

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGÍA 

Problema general 

¿Cuál es la relación 

entre la selección 

de personal y el 

desempeño laboral 

de los servidores 

públicos en la 

Municipalidad 

Provincial de 

Román? 

Objetivo general  

Determinar la 

relación entre la 

selección de 

personal y el 

desempeño laboral 

de los servidores 

públicos en la 

Municipalidad 

Provincial de 

Román 

Hipótesis general  

Existe relación 

entre la selección 

de personal y el 

desempeño laboral 

de los servidores 

públicos en la 

Municipalidad 

Provincial de 

Román 

Selección de 

personal  

  

Reclutamiento  
Fuentes internas  

Fuentes externas  

Enfoque: 

Cuantitativo 

 

Alcance:  

Correlacional – 

descriptivo 

 

Diseño:  

No experimental de 

corte transversal 

 

Población:  

- 933 servidores 

públicos 

- 52 gerentes y 

subgerentes 

Evaluación  

Currículo 

Conocimiento 

Entrevista 

Prueba psicológica 

Técnicas de simulación  

Ética 

Contratación 

Gestión de trámites 

Tiempo de incorporación 

Cumplimiento de 

expectativas 

Claridad de las 

condiciones de contrato 

Problemas 

específicos  

¿Cuál es el nivel de 

selección de 

personal de los 

Objetivos 

específicos 

Identificar el nivel 

de selección de 

personal de los 

Hipótesis 

específicas  

El nivel de 

selección de 

personal de los 
Inducción 

Entidad 

Puesto 
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servidores públicos 

en la 

Municipalidad 

Provincial de San 

Román? 

servidores públicos 

en la 

Municipalidad 

Provincial de San 

Román. 

servidores públicos 

en la 

Municipalidad 

Provincial de San 

Román es regular 

Desempeño 

laboral   

Eficacia  

Predisposición para el 

logro de objetivos  

Cumplimiento de tareas 

Logro de resultados 

esperados 

 

Muestra:  

- 211 servidores 

públicos 

- 52 gerentes y 

subgerentes  

 

Técnica: 

Encuesta  

 

Instrumento: 

Cuestionario 

 

Eficiencia  

Cumplimiento de 

actividades  

Adecuado uso de los 

recursos 

Productividad  

Mejora continua 

¿Cuál es el nivel de 

desempeño laboral 

de los servidores 

públicos en la 

Municipalidad 

Provincial de San 

Román? 

Identificar el nivel 

de desempeño 

laboral de los 

servidores públicos 

en la 

Municipalidad 

Provincial de San 

Román. 

El nivel de 

desempeño laboral 

de los servidores 

públicos en la 

Municipalidad 

Provincial de San 

Román es regular 

Motivación laboral 

Ambiente adecuado 

Reconocimiento 

Remuneración  

Trabajo en equipo 

Solución de problemas 
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Anexo 2. Instrumento de recolección de datos 

 

CUESTIONARIO SOBRE LA SELECCIÓN DE PERSONAL  

 

El presente cuestionario está dirigido a los servidores públicos y tiene como objetivo 

recopilar información sobre el proceso de selección de personal en la Municipalidad 

Provincial de San Román. La información obtenida será utilizada únicamente para una 

investigación académica. Su participación es anónima y agradezco de antemano su tiempo 

y colaboración.  

DATOS GENERALES: 

Género  : Masculino (   )   Femenino (   ) 

Edad  : Menos de 24 años ( ) 25 a 34 años ( ) 35 a 43 años ( ) 44 años a más ( ) 

Nivel de instrucción: Secundaria (  )     Técnico (  )     Universitaria (  )     Postgrado (  ) 

Régimen laboral  : D.L. 276 (  )     D.L. 728 (  )     D.L. 1057 (  )     Otro (  ) 

Área de trabajo  : ………………………………………………………………… 

INDICACIONES: Deberá marcar con una (X) la respuesta que considere más adecuada 

según su criterio para cada uno los siguientes ítems, con la mayor sinceridad y veracidad 

posible. 

ESCALA  

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

SELECCIÓN DE PERSONAL 

N° ITEMS ESCALA 

 Reclutamiento  1 2 3 4 5 

1 
Considera usted que en la municipalidad se reclutan más candidatos 

internos 
     

2 
Considera usted que en la municipalidad se promueven más ascensos 

o transferencias de puestos entre sus servidores públicos  
     

3 
Cree usted que la municipalidad difunde adecuadamente las 

oportunidades laborales para el reclutamiento de personal 
     

4 
Considera usted que el reclutamiento externo de personal en la 

municipalidad es transparente  
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Gracias por su colaboración… 

 

 Evaluación 1 2 3 4 5 

5 
Considera usted que la evaluación del currículum es importante y se 

realiza de acuerdo al perfil del puesto  
     

6 
Considera usted que la evaluación de conocimientos generales y 

técnicos se realiza según el perfil de puesto  
     

7 
Cree usted que las entrevistas a los candidatos están estructuradas y 

centrados en las habilidades y competencias requeridas para el puesto  
     

8 
Considera usted que es importante y necesaria la aplicación de 

pruebas psicológicas a los candidatos 
     

9 
Considera usted que es importante aplicar técnicas de simulación 

para complementar la evaluación en las entrevistas 
     

10 
Considera usted que en el proceso de selección se toma en cuenta los 

valores personales y la ética profesional para la decisión final 
     

 Contratación  1 2 3 4 5 

11 

Los trámites y la documentación necesaria para su contratación se 

gestionaron de manera eficiente por parte del área de recursos 

humanos 

     

12 
El tiempo transcurrido entre la aceptación del contrato y el inicio de 

sus actividades laborales fue suficiente y apropiado 
     

13 
Cree que el contrato que firmó cumplió con todas sus expectativas en 

cuanto a las condiciones laborales (lugar, salario y duración) 
     

14 
Las condiciones del contrato estaban claramente definidas antes de 

que usted lo firmara 
     

 Inducción  1 2 3 4 5 

15 
Considera usted que la municipalidad brinda inducción general sobre 

la entidad a los candidatos seleccionados  
     

16 
La información proporcionada en la inducción sobre la entidad es 

suficiente y adecuada  
     

17 
Considera usted que es importante recibir inducción sobre el puesto 

de trabajo 
     

18 
Considera usted que la municipalidad brinda inducción detallada 

sobre el puesto de trabajo a los candidatos seleccionados 
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CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPEÑO LABORAL  

 

El presente cuestionario está dirigido a los Gerentes y Subgerentes de la Municipalidad 

Provincial de San Román y tiene como objetivo recopilar información sobre el desempeño 

laboral del personal que se encuentra a su cargo. La información obtenida será utilizada 

únicamente para una investigación académica. Su participación es anónima y agradezco de 

antemano su tiempo y colaboración. 

DATOS GENERALES 

Género  : Masculino (  )   Femenino (  ) 

Edad  : Menos de 24 años ( ) 25 a 34 años ( ) 35 a 43 años ( ) 44 años a más () 

Nivel de instrucción: Secundaria (  )     Técnico (  )     Universitaria (  )     Postgrado (  ) 

Cargo : Gerente (  )     Subgerente (  ) 

Régimen laboral  : D.L. 276 (  )     D.L. 728 (  )     D.L. 1057 (  )     Otro (  )  

Tiempo de servicio: …………………………………. 

N° de personal a su cargo: …………………………. 

INDICACIONES: Deberá marcar con una (X) la respuesta que considere más adecuada 

según su criterio para cada uno los siguientes ítems, con la mayor sinceridad y veracidad 

posible.  

 

 

 

 

 

 

DESEMPEÑO LABORAL 

N° ITEMS ESCALA 

 Eficacia 1 2 3 4 5 

1 
El personal a su cargo tiene predisposición para el logro de objetivos 

y metas que persigue la municipalidad 
     

2 
El personal a su cargo participa equitativamente en el cumplimiento 

de los objetivos y metas establecidos en el área de trabajo 
     

3 
El personal a su cargo cumple con la entrega de tareas según el plazo 

estimado 
     

4 
El personal a su cargo demuestra compromiso en el desarrollo de las 

tareas diarias 
     

ESCALA  

Nunca Casi nunca A veces  Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 
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5 
El personal a su cargo está logrando resultados de acuerdo con lo 

planificado 
     

6 
El personal a su cargo desarrolla sus funciones de forma adecuada 

para alcanzar resultados esperados 
     

 Eficiencia 1 2 3 4 5 

7 
El personal a su cargo gestiona su tiempo de manera óptima para 

cumplir con sus funciones  
     

8 
El personal a su cargo cumple con la entrega de tareas antes del 

tiempo establecido 
     

9 
El personal a su cargo utiliza adecuadamente los recursos 

disponibles para realizar sus tareas 
     

10 
El personal a su cargo minimiza el uso innecesario de materiales 

evitando desperdicios  
     

11 
El personal a su cargo busca siempre la forma de desarrollar sus 

funciones de manera óptima 
     

12 
El personal a su cargo propone iniciativas para mejorar la 

productividad en el área de trabajo  
     

 Motivación laboral 1 2 3 4 5 

13 
El ambiente laboral es el adecuado para que su personal desarrolle 

sus funciones diarias 
     

14 

Los equipos y muebles proporcionados por la municipalidad son los 

adecuados para que su personal a cargo desarrolle sus funciones de 

forma eficiente 

     

15 
El personal a su cargo recibe algún reconocimiento por su 

desempeño por parte de la municipalidad y/o área de trabajo  
     

16 
Las remuneraciones que recibe el personal a su cargo son justas en 

relación al trabajo y esfuerzo que realizan 
     

17 
Existe compañerismo, empatía y trabajo en equipo entre su personal 

a cargo 
     

18 
El personal a su cargo hace los esfuerzos necesarios en la solución de 

conflictos 
     

Gracias por su colaboración
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Anexo 3. Ficha de observación 

FICHA DE OBSERVACIÓN  

Área: Recursos Humanos    

Aspectos a observar 
Escala 

Observación Medios de verificación 
No Si 

Reclutamiento 

Difusión de oportunidades laborales  X 

 - Resolución de Alcaldía N° 078-2023-MPSR-J/A 

- Bases del proceso de selección realizada por la 

municipalidad publicada en su portal web institucional 

Evaluación 

Evaluación curricular de los candidatos  X  
- Informe N° 006 – 2023/Comisión del proceso de 

convocatoria de personal para Contrato Administrativo de 

Servicios Transitorios CAS N° 001-2023-MPSR-J, 

Decreto Legislativo N° 1057 

Evaluación de conocimientos generales y 

técnicos 
 X 

Se realiza en la 

entrevista 

Realización de entrevista  X  

Pruebas psicológicas y/o técnicas X  
No se establece en 

las bases 
- Bases del proceso de selección realizada por la 

municipalidad publicada en su portal web institucional 

Contratación 

Gestión de la suscripción del contrato  X  - Comunicado N° 009 – 2023 - CESCAS – TRANSITORIO 

Inducción 

Realización de inducción general y 

especifica a los candidatos 
 X 

Se brinda 

inducción general - Comunicado N° 009 – 2023 - CESCAS – TRANSITORIO 
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Anexo 4. Validez del instrumento   
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Anexo 5. Solicitud sobre el cuadro de personal 
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Anexo 6. Solicitud de autorización para aplicar el instrumento  
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Anexo 7. Autorización de aplicación 
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Anexo 8. Base de datos  
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