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RESUMEN

El talento humano es fundamental en las entidades publicas, por ello, una adecuada
seleccion de personal es esencial para contar con servidores publicos eficaces y eficientes,
garantizando asi, el cumplimiento de las metas institucionales de la entidad. Por ello, el
estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre la seleccion de personal y el
desempetio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de San
Roman. El estudio se desarrollo bajo un enfoque cuantitativo de alcance correlacional —
descriptivo con un disefio no experimental de corte transversal. Los datos fueron
obtenidos mediante la técnica de la encuesta y como instrumento fueron dos
cuestionarios. La poblacion estuvo conformada por 933 servidores publicos y 52 gerentes
y subgerentes, obteniéndose una muestra probabilistica de 211 servidores publicos y se
considerd una muestra por conveniencia para los gerentes y subgerentes. El andlisis de
los datos se realizé mediante el SPSS version 26 y el programa de Excel. Los resultados
obtenidos indican una correlacion positiva moderada entre la seleccion de personal y el
desempefio laboral con un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0.522 y un
nivel de significancia de p=0.000<0.05; ademas, el 55.5% de los servidores publicos
sefalan que el nivel de seleccion de personal es regular y segun los gerentes y subgerentes
el nivel de desempefio de los servidores publicos es regular en un 51.9%. En conclusion,
existe una relacion significativa entre la seleccion de personal y el desempefio laboral, lo
cual indica que a medida que el proceso de seleccion se gestiona de manera mas efectiva
considerando el principio de mérito y transparencia, el desempefio laboral de los
servidores publicos tiende a mejorar, garantizando asi el cumplimiento de los objetivos y

metas establecidas por la entidad.

Palabras clave: desempefio laboral, gerentes, seleccion de personal, servidores publicos.
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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 Roman. 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
0f'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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INTRODUCCION

El talento humano es fundamental en las entidades tanto en el sector publico 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 seleccion de
personal adecuada la cual consiste basicamente en elegir entre varios candidatos a la persona
adecuada para el puesto adecuado y asi garantizar un buen desempefio (Chiavenato, 2019).
El desempefio 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 organizacion (Mondy, 2010).

Actualmente, muchas de las entidades publicas, especialmente las municipalidades,
enfrentan dificultades con la calidad de servicio, esta problematica podria estar vinculada
debido a una inadecuada seleccion de personal, lo que conlleva la incorporacion de talento
humano que no desempefia sus funciones de manera eficiente, afectando directamente el
cumplimiento de los objetivos y metas institucionales. Es por ello, que el estudio tiene como
proposito determinar la relacion entre la seleccion de personal y el desempefio laboral de los
servidores publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman para determinar si el
desempefio de los servidores depende con la forma en que se lleva la seleccion de personal.
Este estudio se realizo de forma cuantitativa empleando encuestas para la recopilacion de
datos a 211 servidores publicos y 52 gerentes y subgerentes, es importante precisar que la
variable de seleccion de personal fue medida desde la perspectiva de los servidores publicos
y los gerentes y subgerentes evaluaron la variable de desempefio laboral de los servidores

publicos.

A partir de los resultados obtenidos, nos permite entender como se relaciona la seleccion de
personal y el desempefio laboral dentro de la municipalidad, ademas se permite conocer de
manera descriptiva el nivel de la seleccion de personal desde la perspectiva del servidor
publico y el nivel de desempefio laboral de los servidores evaluados por los gerentes y
subgerentes, estos hallazgos encontrados seran de gran utilidad para los responsables del
area de recursos humanos para mejorar las estrategias en la seleccion de personal y optimizar
el desempefio de los servidores publicos. Asimismo, aportara con conocimiento que servira

como antecedente para investigaciones en el ambito de la gestion publica, particularmente
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en el contexto de las municipalidades. La estructura de la presente investigacion se desarrolld

por capitulos para una mejor comprension.

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

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

En el capitulo II, se presenta la revision de literatura de la investigacion, en el cual se
encuentra los antecedentes en los tres niveles: internacional, nacional y regional; asi mismo,
el marco teodrico el cual fue desarrollado segun las variables de estudio, asi mismo, se

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

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

estructura que sigui6 el estudio para la obtencion de los datos.
En el capitulo IV, se presenta los resultados del estudio el cual fue desarrollado segtn las

variables de estudio, ademés se presenta discusion basada en los objetivos de la

investigacion, las conclusiones y recomendaciones del estudio.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1  PROBLEMA DE INVESTIGACION

La seleccion de personal es esencial para garantizar que las organizaciones cuenten con
empleados competentes y aseguren una apropiada prestacion de servicios (Organizacion
para la Cooperacion y el Desarrollo Economico [OCDE], 2020). A nivel mundial la
seleccion es un proceso critico en las organizaciones, dado que el desempefio esta
estrechamente vinculado con la calidad del recurso humano, motivo por el cual resulta
fundamental identificar y contratar al candidato mas competente entre los aspirantes (Macias
y Franco, 2024). Asimismo, Mendoza (2021), enfatiza que las gestiones del area de recursos
humanos son fundamentales para las organizaciones, ya que buscan incorporar talento
humano que asegure un buen desempefio en el cumplimiento de sus funciones. Es importante
sefalar que, si se cometen errores en el proceso de seleccion, estos se reflejardn 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, segun la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econémico (OCDE, 2020), el 66% de los paises utilizan examenes competitivos en el
proceso de seleccion. Ademads, se destaca que el 100% de estos paises publican vacantes,
mientras que el 83% realiza entrevistas estructuradas y utiliza exdmenes estandarizados. Asi
mismo Castro y Delgado (2020) mencionan que, a nivel mundial, las organizaciones
consideran fundamental contar con personal idoneo para lograr un buen desempeio, no
obstante, muchas entidades enfrentan dificultades en la seleccion de talento humano debido

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

En el Pertl, muchas entidades no prestan la atencion necesaria a los procesos de seleccion y
tampoco consideran la utilizacion de métodos estructurados que garanticen una seleccion de
personal objetiva y efectiva (Castro et al., 2021). Por lo que muchas entidades atun siguen
empleando de técnicas tradicionales como la revision curricular y la entrevista para la

contratacion de los trabajadores (Diaz et al.,2019).
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La Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR, 2012) sefiala que todavia no se ha
logrado garantizar que la contratacion de personal se base en el principio de mérito, debido
a la falta de mecanismos efectivos de supervision y monitoreo. Esta situacion ha permitido
que algunas entidades realicen el proceso de seleccion de manera subjetiva priorizando
caracteristicas personales de los candidatos por encima de los requisitos especificos del
puesto. En ese sentido, Yomayusa (2021), indica que la falta de ética en las etapas del
proceso de seleccion refleja una falta de integridad y transparencia, lo que impide que los

postulantes que si cumplen con los requisitos tengan una participacion justa.

A nivel regional, segun los reportes de la Defensoria del Pueblo (2023), Puno presenta 2,9%
casos de corrupcidn, como también, se presentan actos de peculado en un 37%, ademas, las
municipalidades tanto provinciales como distritales presentan actos de corrupcion en un
46%,; estos reportes demuestran la existencia de funcionarios y servidores publicos que
actiian en beneficio propio o de terceros, lo que compromete la calidad en la prestacion de
servicios a la ciudadania. En ese marco, es fundamental que las entidades realicen una
adecuada seleccion de personal para contar con funcionarios y servidores publicos
competentes y comprometidos, capaces de desempenarse con integridad y evitar

comportamientos contrarios a la ética.

Ademas, segun el reporte de la Defensoria del Pueblo (2024), las municipalidades son las
instituciones que presentan mas quejas por parte de la ciudadania principalmente
relacionadas con tramites y procedimientos, servicios publicos, integridad personal y
transparencia y acceso a la informacion. La Municipalidad Provincial de San Roméan no es
ajena a esta realidad, por lo atn se percibe dificultades en cuanto al cumplimiento de los
objetivos y metas institucionales debido a la presencia de servidores publicos que no
demuestran un desempeiio adecuado en sus funciones, esto se puede deber a la forma en que
se realiza la seleccion de personal. Asimismo, la evaluacion de personal suele sustentarse
unicamente en herramientas tradicionales como la revision del curriculum vitae y entrevistas
personales, sin incorporar mecanismos mas objetivos y estandarizados. Esta situacion limita
la identificacion de candidatos realmente idoneos y genera el riesgo de incorporar personal
sin las competencias necesarias. Estas herramientas, si bien son necesarias, no son
suficientes para garantizar una seleccion adecuada. Aun asi, se espera que el proceso de
seleccion se realice conforme a los principios de mérito y transparencia, con el fin de

incorporar servidores publicos eficaces, eficientes y comprometidos con sus funciones.
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Frente a esta problematica, surge la necesidad de investigar si la seleccion de personal

repercute en el desempeio laboral de los servidores publicos de dicha municipalidad.

1.2 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1.2.1  Pregunta general

(Cuadl es la relacion entre la seleccion de personal y el desempefio laboral de los servidores

publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman?

1.2.2  Preguntas especificas

- (Cuadl es el nivel de seleccion de personal de los servidores publicos en la

Municipalidad Provincial de San Romén?

- (Cudl es el nivel de desempefio laboral de los servidores publicos en la

Municipalidad Provincial de San Romén?

1.3 OBJETIVOS DE INVESTIGACION

1.3.1  Objetivo general

Determinar la relacion entre la seleccion de personal y el desempeiio laboral de los servidores

publicos en la Municipalidad Provincial de Roméan.

1.3.2  Objetivo especifico

- Identificar el nivel de seleccion de personal de los servidores publicos en la

Municipalidad Provincial de San Romén.

- Identificar el nivel de desempefio laboral de los servidores publicos en la

Municipalidad Provincial de San Roman.
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1.4 JUSTIFICACION

Desde el nivel teorico, la investigacion contribuye con nuevos conocimientos referentes a la
seleccion de personal y desempefio laboral desde el punto de vista de distintos autores,
ademas permite comprender como una adecuada o deficiente seleccion de personal repercute
en el desempefio laboral. Asi 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 practico, este estudio proporciona evidencia empirica obtenida a
partir de la percepcion de los servidores publicos y gerentes municipales, lo cual resulta
valioso para las entidades del sector publico, especialmente para el area de Recursos
Humanos. Los hallazgos permiten comprender la relacion existente entre la seleccion de
personal y el desempefio laboral, demostrando que una seleccion 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 publico.
Asimismo, se propone un plan de mejora continua orientado a optimizar el proceso de
seleccion y a fortalecer el desempeiio laboral, generando asi un impacto positivo y sostenible

en la gestion publica.

Desde el enfoque metodoldgico, la investigacion contribuye con dos instrumentos que
permitieron estimar la relacion entre las variables de estudio desde la perspectiva de los
servidores publicos y gerentes municipales. Dichos instrumentos fueron validados por juicio
de expertos y su fiabilidad fue comprobada mediante el coeficiente Alfa de Cronbach.
Ademas, se elabor6 una ficha de observacion estructurada que complementa el andlisis de
los resultados. En conjunto, estos instrumentos representan herramientas metodoldgicas
confiables, que pueden ser utilizadas y adaptadas por futuros investigadores interesados en

abordar problematicas similares en el ambito de la gestion publica.
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CAPITULO 11
REVISION DE LITERATURA

2.1 ANTECEDENTES

2.1.1 Antecedentes internacionales

Calle y Cercado (2024) en su articulo el talento humano y su incidencia en el desempefo
laboral del Gobierno Auténomo Descentralizado del canton Pedro Carbo, tiene como
proposito analizar como el talento humano influye en el rendimiento laboral de los
funcionarios. Para el desarrollo del estudio se utilizaron el método analisis-sintesis, inductivo
y deductivo y descriptivo; se utilizé el cuestionario estructurado el cual fue aplicado a 173
empleados y se realizé 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,
ademas, solo el 14% esta 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 conclusion, indica que existe una brecha en la adecuacion de perfiles,
deficiencias en la identificacion y evaluacién de competencias, y percepciones negativas

sobre la justicia en las evaluaciones de desempeiio.

Del Pino y Gonzalez (2023) en su articulo talento humano y desempefio laboral del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal Canton Pajan, tiene como finalidad analizar la
incidencia del talento humano en el desempefio laboral de los empleados. La metodologia es
tipo descriptiva — bibliografica; el instrumentd utilizado fue el cuestionario el cual fue
aplicado a 95 empleados. Los resultados muestran que los empleados consideran la gestion
del talento humano como regular con un 52%, debido a los procesos utilizados en el
reclutamiento y selecciéon de personal, asi 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 desempeiio de los trabajadores, puesto que el éxito organizacional esta

estrechamente vinculado con una gestion eficiente del talento humano.

Estupifidn (2021) en su investigacion gestion del talento humano y su relacién con el

desempefio laboral en el Gobierno Autdénomo Descentralizado Municipal del Canton Muisne
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— 2019, tiene como propdsito analizar la relacion entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral. Con respecto a la metodologia es de enfoque mixto de alcance
descriptiva correlacional de disefio transaccional correlacional; se utilizoé 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 desempefio 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 contribuiré al progreso en el rendimiento. En conclusion,

existe una correlacion positiva alta entre las variables de estudio.

Ledn (2020) en su articulo el proceso de seleccion y su efecto en el desempefio laboral del
personal de las microfinancieras de la ciudad de Quetzaltenango, tiene como objetivo
establecer la relacion del proceso de seleccion y el efecto en el desempeinio laboral. Con
respecto a la metodologia es no experimental de tipo transversal y de clase correlacional
causal; la técnica que se utilizé fue la entrevista y como instrumento fueron dos guias 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 seleccion, con técnicas comunes como entrevistas y pruebas
psicométricas, el 39% de los coordinadores evaluan el desempefio mediante el cumplimiento
de metas, mientras que el 83% lo hace para verificar la eficiencia del proceso de seleccion,
mientras que el 60% del personal cree que la evaluacion busca adaptar al empleado al puesto
para un desempefnio efectivo. Se concluy6 que el proceso de seleccion de personal esta
estrechamente relacionado al desempefio 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 seleccion de personal y desempefio laboral de trabajadores en
la Municipalidad Distrital de San Agustin de Cajas, Huancayo — Junin 2022, plante6 como
objetivo determinar la relacion entre la seleccion de personal y el desempeio laboral de los
trabajadores de la entidad. La metodologia 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 llego fue que existe

una correlacion 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 seleccion puede tener impactos

positivos en el desempeno de los trabajadores.

Pillaca (2023) en su investigacion seleccion de personal y rendimiento laboral en los
trabajadores de la empresa Acrilanas, Santa Anita — 2022”, tiene como objetivo determinar
la relacion existente entre la seleccion de personal y el rendimiento laboral de los
colaboradores de la empresa. El estudio fue de enfoque cuantitativo, alcance correlacional
de disefio no experimental; el instrumento utilizado fue la encuesta el cual se aplico a una
muestra conformada por 86 colaboradores. Los resultados demuestran que, existe una
relacion significativa y positiva media entre ambas variables con coeficiente de Rho de
Spearman de 0.309. La conclusion que se obtuvo fue que, mejorar el proceso de seleccion

de personal optimiza el rendimiento laboral.

Ortega y Alencastre (2022) en su investigacion “Relacion entre seleccion de personal y
desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Paucartambo, Cusco — 20227, el
proposito del estudio fue establecer la relacion entre seleccion del personal y desempefio
laboral de los trabajadores. El estudio es de tipo basica de nivel descriptivo — correlacional
de disefio 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 relacion significativa y directa de nivel moderado entre las variables, dado que el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman es Rho=0,530, ademas, el nivel de la seleccion
de personal es regular con un 58%, al igual que el nivel del desempefio laboral con un 72%.
Se llegd a la conclusion que, implementar nuevas estrategias de seleccion optimizara el

desempefio de los trabajadores.

Benites (2022) en su estudio percepcion del proceso de seleccion y su relacion en el
desempefio laboral de los trabajadores del area de administracion financiera de la
Municipalidad Distrital de Huanchaco — 2021, tiene como propdsito determinar la relacion
existente entre el proceso de seleccion y el desempefio laboral. Este estudio tiene un enfoque
cuantitativo de alcance correlacion con un disefio no experimental de corte transversal; el
instrumento que se empled fue el cuestionario el cual fue aplicado a 30 trabajadores de la
entidad. Los resultados indican que, existe una relacion directa positiva y moderada entre
ambas variables, dado que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es de 0.500, asi

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

proceso de seleccion de personal se tendra un buen desempeio laboral.

Eugenio (2021) en su investigacion seleccion del personal y desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de Leoncio Prado, Tingo Maria — 2021, tuvo como propdsito
determinar de qué manera la seleccion de personal se relaciona con el desempefio laboral.
En cuanto a la metodologia el estudio es de enfoque cuantitativo de alcance descriptivo
correlacional con un disefio no experimental de corte transversal; se utilizd como
instrumento una guia de entrevista el cual fue aplicado al subgerente de recursos humanos,
en cuanto, al cuestionario se contd con la participacion de 117 trabajadores. Los resultados
indican que la seleccion del personal se relaciona significativamente con el desempefio
laboral con un coeficiente de Rho Spearman de 0.333, demostrando que existe una
correlacion baja positiva. La conclusion fue que la seleccion del personal a través de sus

dimensiones (reclutamiento, evaluacion y decision) afectan el desempefio laboral.

Sanchez (2020) en su estudio proceso de seleccion de personal y su relacion con el
desempeiio laboral del 4rea administrativa en una Municipalidad Distrital de Lima - 2020,
plante6 como objetivo determinar la relacion que existe entre el proceso de seleccion de
personal y el desempefio laboral; la metodologia del estudio tuvo un enfoque cuantitativo de
tipo correlacional no experimental y transversal; como instrumento de recoleccion fue el
cuestionario el cual fue dirigido a 46 trabajadores bajo el régimen CAS. El resultado que se
obtuvo fue que existe una relacion positiva y moderada entre las variables, dado que el
coeficiente de correlacion es rho=0,632. Por lo tanto, se concluye que existe una correlacion
positiva moderada y que las dimensiones que guardan relacion significativa con el

desempeiio laboral son: el reclutamiento y la evaluacion de personal.

2.1.3  Antecedentes regionales

Mamani (2024) en su tesis proceso de seleccion de personal y su influencia en el desempefio
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Puno, 2022, tiene como
objetivo analizar el proceso de seleccion de personal y su influencia en el desempefio laboral.
El estudio es de enfoque cuantitativo, no experimental de alcance descriptivo; el instrumento
que se aplico a los 110 servidores publicos 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 estadistico chi-cuadro es 0.039 <0.05,
ademas, indica que el proceso de seleccion es deficiente con un 83.64% y el desempefio
laboral de los trabajadores es malo con un 64.55%. El autor concluyo que, la ausencia de un

proceso de seleccion adecuado trae consigo un impacto negativo en el desempefio laboral.

Yaresi (2024) en su investigacion “Procesos de seleccion de personal y su relacion con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Carabaya —
Macusani, 2023”, tiene como proposito determinar la relacion que existe entre los procesos
de seleccion de personal y el desempefio laboral. La metodologia del estudio es de enfoque
cuantitativo de tipo descriptivo correlacional con un disefio no experimental — transversal;
se utilizé el cuestionario como instrumento el cual fue aplicado a 42 trabajadores. Los
resultados que se obtuvieron fue que los procesos de seleccion se relacionan con el
desempefio laboral. Por lo tanto, se concluyd que existe una correlacion positiva
considerable entre las variables dado que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es
0.629. lo que determina que, si un proceso de seleccion se realiza de manera transparente y

abierta, se alcanzara buenos resultados en el desempeno de los empleados.

Choque (2023) en su estudio “Determinacion del proceso de seleccion de personal y su
incidencia en el desempefio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial
de Sandia, 2021, tiene como objetivo determinar el proceso de seleccion de personal y su
incidencia en el desempefio laboral. El estudio es de enfoque descriptivo de disefio no
experimental de corte transversal; el instrumento que se utilizo fue el cuestionario el cual
fue aplicado a 20 trabajadores. Los resultados del estudio fueron analizados de forma
descriptiva seglin los items. Por ende, se concluye que el 45% da a conocer que no existe
una planificacion estratégica ni técnicas adecuadas para el proceso de seleccion afectando
negativamente en el desempefo laboral, ya que el 60% del personal no muestra interés en

cumplir con los propositos y objetivos por la entidad.

Goémez (2022) en su investigacion seleccion de personal y su relacion con el desempefio
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Puno — 2020, se
establecid determinar la relacion entre la seleccion de personal con el desempefio laboral de
los servidores publicos. Con respecto a la metodologia, el estudio es de enfoque es
cuantitativo de alcance descriptivo correlacional con disefio no experimental - transversal;

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

24



cuestionario. Los resultados obtenidos muestran que existe una relacion positiva entre
seleccion de personal y el desempefio laboral dado que el coeficiente de Rho de Spearman
es de 0,552, obteniendo una correlacion positiva moderada. La conclusion que se determind
fue, que el desempefio laboral depende en gran medida de la seleccion de personal, debido a
que esta influye ya sea de manera positiva o negativa seguin las decisiones tomadas por las

autoridades de la municipalidad.

Montesinos (2022), en su investigacion seleccion del personal y su incidencia en el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Nufioa — Puno, 2018, se plante6 como
objetivo evaluar la seleccion de personal y su incidencia en el desempefo laboral. La
metodologia del estudio fue de tipo descriptivo de disefio no experimental; se utiliz6 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 tedricas y
practica es regular en un 52%, las herramientas psicologicas es regular en un 68%; por otro
lado, existe un defectuoso desempefio laboral debido a que algunas veces se tiene la
disposicion de cambiar las formas de trabajo, buscar cumplir con los objetivos y metas de la
entidad. Se lleg6 a la conclusion que, que existe insuficiencias y no se realiza un buen
proceso de seleccion por el cual incide significativamente en el desempenio laboral de los

trabajadores.

Cairo (2021) en su investigacion gestion del talento humano y desempefio laboral del
personal de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo — 2019, se planteo

como objetivo determinar la relacion que existe en los procesos de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo,
descriptivo — correlacional con disefio no experimental de tipo transversal; se determind una
muestra de 43 trabajadores y como instrumento fue el cuestionario. Los resultados que se
obtuvieron indican que existe una asociacion positiva moderada fuerte entre las variables de
estudio, dado que el Rho es de 0.529. Asi 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 desempefio laboral es medio. De tal modo, se llegd a la
conclusion que si la gestion del talento humano es buena se logrard obtener un buen

desempeiio laboral.
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2.2 MARCO TEORICO

2.2.1  Seleccion de personal

Segun Chiavenato (2019) la seleccion de personal implica elegir a la persona idonea para el
puesto adecuado, lo cual se traduce en una cuidadosa evaluacién de los postulantes para
identificar a los mas adecuados. El objetivo principal de este proceso es garantizar la
eficiencia y optimizar el desempeio de los trabajadores, contribuyendo asi el logro efectivo

de los objetivos organizacionales.

Segun la Ley Marco del Empleo Publico N.° 28175, el proceso de seleccion empieza a partir
de la convocatoria y culmina con suscripcion del contrato de los candidatos que hayan sido
seleccionados, ademas establece que el acceso al empleo publico se realiza mediante
concurso publico 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 seleccion de personal se orienta a incorporar
a los candidatos mas aptos para cada puesto. El principal objetivo es identificar a las personas
mas idoneas 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 organizacién es un
factor clave para su éxito, por lo tanto, seleccion de personal es esencial, ya que busca un
equilibrio entre las caracteristicas del puesto y las capacidades del individuo, con el objetivo
de cubrir vacantes con el candidato mas adecuado. De igual manera, Garcia et al. (2022)
sefiala que la seleccion de personal se inicia cuando una persona aplica a una vacante y

concluye con la eleccion del candidato mas idoneo para ocupar el puesto.

2.2.1.1 Dimensiones de la seleccion de personal

Segun la teoria de Chiavenato (2019) y Sanchez (2020), la seleccion de personal comprende

cuatro etapas fundamentales: reclutamiento, evaluacion, contratacion e induccion.
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Reclutamiento de personal

El reclutamiento de personal, segiin Chiavenato (2019) requiere una cuidadosa planificacion,
puesto que implica la aplicacioén 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 comunicacion de ofertas laborales realizadas

por la organizacion, con el objetivo de seleccionar al candidato mas idoneo.

La Ley Marco del Empleo Publico N.° 28175, el proceso de seleccion empieza a partir de la
convocatoria en donde se requiere contar con un puesto de trabajo presupuestado en el
Cuadro de Asignacion de Personal - CAP y en el Presupuesto Analitico de Personal — PAP,
identificacion del puesto, descripcion de las competencias y méritos, establecimientos de
puntuacién y la remuneracion (Ley N° 28175,2004). Asimismo, la Autoridad Nacional del
Servicio Civil (2024) senala que la fase de reclutamiento se ejecuta de manera simultanea
con la fase de convocatoria. Esta etapa abarca las actividades necesarias para garantizar una
correcta difusion de la convocatoria y captacion de postulantes para ocupar las vacantes

disponibles.

Segun Grados (2013) sostiene que el reclutamiento de personal es un proceso disefiado para
proveer de talento humano a una organizacion en el momento adecuado, ya sea para cubrir
una vacante o un puesto temporal. Para lograr esto, se utilizan diversas fuentes y medios de
difusion para atraer candidatos. De la misma manera, Garcia et al. (2022) el reclutamiento
consiste en proveer de recursos humanos a la institucion u organizacion en el momento
adecuado y de forma eficaz, por ende, el reclutador debe de abastecer de una cantidad

suficiente para que el proceso de seleccion sea 6ptimo.

Por otro lado, Ganga y Sanchez (2008) sefialan que el reclutamiento es el primer paso en el
proceso de captacion de candidatos, que posteriormente continua con la seleccion y
contratacion de los mismos. De igual forma, Alfaro (2012) sostiene que el reclutamiento
asegura que los postulantes adecuados lleguen a la organizacién y compitan por ocupar la

vacante disponible.
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Tipos de reclutamiento

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

externo.

Reclutamiento interno

Segun Chiavenato (2019) el reclutamiento interno se refiere cuando una organizacion cubre
un puesto vacante con los mismos empleados, es decir, que la organizaciéon 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 mas alto (ascenso vertical).

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

puesto similar, pero en otra area.

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

acomodado a otra area, pero con un puesto mas 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.

Asi 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 desempefio
laboral, resultados de los programas de capacitacion que el candidato haya participado,
comparaciones entre el puesto actual y el puesto al que se estdn postulando para ver qué
habilidades les faltan y planes de carrera para asegurarse de que estan listos para un ascenso

o si hay alguien mas preparado para reemplazarlos.
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Reclutamiento externo

Para Chiavenato (2019) el reclutamiento externo es cuando la organizacioén cubre un puesto
por medio de los candidatos externos o que no pertenecen a la organizacion, es decir, la
organizacion trata de ocupar un vacante con personas externas a través del proceso de

reclutamiento. A continuacion, 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 curriculum o la solicitud de empleo”

(Grados, 2013, p. 210).

- Recomendacion de candidatos. Se refiere cuando la organizacién promueve a sus
empleados con la finalidad de presentar o recomendar candidatos que cumplan con
los requisitos del puesto y asi lograr establecer contacto con la organizacion. Esto se

realiza siempre en cuando la politica de la organizacion lo permita (Grados, 2013).

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

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

En relacion al reclutamiento externo, SERVIR sefiala que esta etapa comprende la
presentacion y recepcion de las fichas de los postulantes u otros documentos, segin lo
establecido en las bases de concurso, ademas, enfatiza que esta etapa se realiza de manera
simultanea con la convocatoria, la cual consiste en la publicacion de las bases de concurso,
formato de fichas del postulante y formato de declaraciones juradas (Autoridad Nacional del

Servicio Civil, 2024).

Evaluacion de personal

La Autoridad Nacional del Servicio Civil (2024) menciona que en la etapa de evaluacion se
adoptan medidas de proteccion 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 estan orientadas a verificar su idoneidad

para el puesto.

29



Para Atalaya (2001), la evaluaciéon de personal se realiza aplicando instrumentos de

seleccion, como la prueba psicoldgica y de conocimientos. Asimismo, enfatiza que dichos

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

careceran de validez.

Por lo tanto, Chiavenato (2019), menciona existen técnicas de seleccion para la evaluacion

de los candidatos, estas técnicas son las siguientes:

Curriculum vitae. Es lo que distingue a un candidato de otro, ya que las personas
registran sus datos personales, formacion, experiencia y aptitudes, para
posteriormente enviar dicha informacion 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 revision y/o
evaluacion de la ficha del postulante y los documentos que este presenta. El propoésito
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 mas comun en las organizaciones, ya que es un proceso
de comunicacion entre el entrevistador y el entrevistado, en el cual el candidato
responderd a una serie de preguntas o consultas (Chiavenato, 2019). En ese mismo
sentido, Alles (2015) menciona que la entrevista es un didlogo que tiene un proposito
definido y es uno de los factores que mas influencia tiene con respecto a la decision
final. Ademas, Grados (2013) resalta que la finalidad de la entrevista es corroborar
la informacion en la solicitud, ademas, evalua al candidato si es el adecuado para el

puesto que se requiere cubrir.

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

e indagar en su motivacion, habilidades y competencias con el proposito 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 relacion al puesto vacante. Para ello. existen diversas
pruebas como las pruebas orales, escritas, objetivas y de realizacion (Chiavenato,

2019).

Segun SERVIR, esta técnica de seleccion busca evaluar los conocimientos de los
postulantes sobre temas técnicos, tanto generales como especificos, las cuales estan
directamente vinculados con el perfil del puesto. Asimismo, es preciso sefalar que
la unidad de organizacion 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. Ademas, 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 aplicara la evaluacion queda detallada en las bases del concurso

(Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2024).

Pruebas psicolégicas. Las pruebas psicoldgicas valoran el desarrollo mental,
aptitudes, habilidades, conocimientos y otros. Su funcién es analizar aquellos
modelos de comportamientos cuyos resultados seran contrastados con estandares de
investigaciones estadisticas (Chiavenato, 2019). Por otro lado, Lépez (2010) indica
que las pruebas son un instrumento informativo el cual permite que los candidatos
demuestren sus facetas, asi mismo, menciona que no deberian de utilizarse como
elemento excluyente, siempre en cuando no se detecten estados psicologicos que

puedan afectar al desempefio.

Segiin SERVIR, esta técnica, evalta aspectos de la personalidad relacionados con el
area laboral, obteniendo informacion general acerca de las caracteristicas de
personalidad, el cual permite al evaluador comparar los rasgos personales con las
competencias y/o habilidades que se requieren para el puesto. Asi mismo, esta
técnica no requiere de la profundidad de analisis, sino mas bien debe ser utilizada

unicamente para conocer y entender el modo de ser, actuar y pensar de una persona.
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Cabe desatacar que la evaluacion psicologica es opcional, sin embargo, una vez que
la entidad decida incluirla en el Concurso Publico de Méritos (CPM), ésta adquiere

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

- Técnica de simulacién. Son técnicas dindmicas 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 interactia con otras personas. Esta técnica busca analizar

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

Contratacion de personal

Segun Chiavenato (2019) la contratacion de personal implica la determinacion de
condiciones contractuales, las cuales estas se determinan de acuerdo con la legislacion de
cada pais. Pero generalmente, estas condiciones incluyen aspectos como: cantidad de horas,
horario de trabajo, remuneracion 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 prestacion del servicio, como el lugar donde se realizard el trabajo, la
remuneracion y la duracion del servicio. Cabe sefialar que solo se podran 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.

Segin Grados (2013) la contratacion de personal “es la etapa en que el candidato
seleccionado formaliza su aceptacion con la organizacion” (p. 256). Asi mismo, Alfaro
(2012) sostiene que el contrato determina limites, funciones, prestaciones, sueldo, derechos
y obligaciones del empleado, asi mismo, es importante tener en cuenta los requisitos legales

fijados por las autoridades, tanto laborales como fiscales.

Induccion de personal

Segun Bohlander y Snell (2007) la induccién es un proceso de familiarizacion, es decir, es
un proceso que permite a los nuevos empleados integrarse a la organizacion. Ademas, este
proceso no solo busca brindar informacion, sino también generar una buena disposicion

hacia el trabajo e impulsar el desarrollo de las competencias necesarias para desempefiarse
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correctamente en la institucion. De la misma manera Grados (2013) menciona que la etapa
de la induccién se empieza con el contrato de un nuevo empleado a la institucion con la
finalidad de que este nuevo empleado se adapte a su nuevo ambiente laboral, a sus nuevos

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

De acuerdo a la Ley Marco del Empleo Publico N.° 28175, indica que la induccion es un
requisito basico para el inicio de la prestacion de servicios, por ende, el candidato
seleccionado tiene derecho a que se le proporcione la induccion necesaria (Ley N° 28175,

2004).

Segiin SERVIR, el proceso de induccion 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 integracion y adaptacion. Este proceso de induccién se divide en:

- Induccion general. Consiste cuando se brindar informacion al nuevo personal sobre

el Estado, la entidad y sus respectivas normas internas.

- Induccién especifica. Se refiere cuando la informacion que se brinda al nuevo
personal es referente al puesto que este va a ocupar (Autoridad Nacional del Servicio

Civil, 2017).

2.2.2  Desempeiio laboral

Segun Robbins y Judge (2017) el desempetio laboral se refiere al cumplimiento de las
obligaciones y responsabilidades del empleado en la realizacion 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

desempefio.

Asimismo, Casma (2015) sefiala que el desempefio laboral se centra en el comportamiento
del trabajador y en los resultados que este obtiene, asimismo, enfatiza que lograr un buen
desempefio requiere esfuerzo y disposicion por parte del trabajador. Asi mismo, Mondy

(2010) menciona que el desempefio laboral es un proceso orientado a alcanzar metas cuyo

33



propdsito es mejorar los procesos dentro de la organizacion, con el fin de aumentar la

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

Segun Chiavenato (2019) el desempeiio se refiere a la manera en que las personas o equipos
realizan su trabajo en comparacion con las expectativas que se tenia 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.

Evaluacion del desempeiio

Seglin Robbins y Judge (2017) la evaluacion del desempefio ayuda a la gerencia a tomar
decisiones relacionadas con el personal como otorgar ascensos, realizar transferencias o, en
algunos casos, efectuar despidos. Ademas, esta evaluacion permite identificar qué tipo de
capacitacion necesitan los empleados, como también permite identificar las habilidades y
competencias. Asimismo, se proporciona retroalimentacion informando a los empleados
sobre como su desempefio es percibido por la organizacion, lo cual permite influir en la

asignacion de recompensas como aumentos salariales basados en su rendimiento.

En ese mismo sentido, Bohlander y Snell (2007) sostiene que la evaluacion del desempefio
es un proceso donde el supervisor revisa el trabajo de un empleado. Este proceso de
evaluacion tiene como propoésito 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 organizacion.

Ademéas, Chiavenato (2009) menciona que la evaluacion del desempefio se enfoca en valorar
como el empleado se desempeiia en su puesto y en identificar su potencialidad de desarrollo.
Esta evaluacion es fundamental en la gestion del personal, ya que permite identificar
problemas de supervision, falta de motivacion o el desaprovechamiento de empleados con

habilidades superiores a las que exige su puesto.
Mondy (2010), considera esencial la evaluacion del desempefio, ya que es un proceso formal

en el que se revisa y se evallia como una persona o un grupo realizan su trabajo. Asi mismo,

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

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

Beneficios de la evaluacion del desempeiio

Segun Chiavenato (2011) la evaluacion del desempeio beneficia al gerente, al individuo y a

la organizacion.

- Beneficios para el gerente. Con respecto al gerente, la evaluacion del desempefio es
una herramienta clave que le permite evaluar de manera mas objetiva la conducta y
el rendimiento de sus empleados. Asimismo, le ayuda a identificar 4reas de mejora 'y
y a implementar estrategias orientadas a optimizar el nivel de desempeno de los
empleados. Otro aspecto importante es que facilita la comunicacion, ya que el
gerente puede explicar que el proceso de evaluacion es objetivo cuyo proposito es

ayudar a los trabajadores a conocer su nivel de desempefio en la organizacion.

- Beneficios para la persona. En cuanto a la persona o empleado, este proceso ofrece
la oportunidad de conocer que aspectos de su desempefio son aceptados y valorados
por la organizacion, ademas, le permite identificar sus fortalezas y debilidades.
Asimismo, a partir de los resultados de la evaluacion, el empleado recibe informacion
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 desempeio, ademas, le permite reflexionar sobre su propio

trabajo y desarrollo personal.

- Beneficios para la organizacion. Con respecto a la organizacion, el proceso de
evaluacion permite evaluar el potencial de sus empleados y conocer el aporte de cada
empleado para el logro de los objetivos de la empresa. Ademaés, permite identificar a
los trabajadores que requieren capacitacion, aquellos que necesitan rotacion en
determinadas areas y los que estan preparados para asumir ascensos o transferencias,
asimismo, permite fortalecer la gestion 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 evaluacion del desempefio

Segun Alles (2002) los métodos de evaluacion buscan una evaluacion justa y util para el
crecimiento tanto del empleado como de la organizacion. Estos métodos se clasifican de la

siguiente manera:

- Método basado en caracteristicas. Este método esta enfocado en medir hasta qué
punto un empleado posee ciertas caracteristicas que la organizacion considera
importantes como el liderazgo, creatividad, iniciativa y confiabilidad. Este método
es popular y facil de aplicar, sin embargo, si estas caracteristicas no estan
directamente vinculadas con las funciones del puesto, los resultados pueden

distorsionarse y ofrecer una vision subjetiva del desempeiio real del trabajador.

-  Método basado en el comportamiento. Este método permite al evaluador
identificar el comportamiento especifico que deberian tener los empleados en
relacion a su puesto. Asimismo, permite identificar facilmente cuando un empleado
se desvia del comportamiento esperado. Este método es util para proporcionar

retroalimentacion detallada y ayudar al desarrollo del empleado.

-  Meétodo basado en resultados. Este método tiene como finalidad evaluar el
desempefio de los empleados en funcion de los logros y resultados obtenidos en su
trabajo. Asi mismo, este método es mas 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 desempeiio laboral

El desempeiio laboral segiin Casma (2015) complementado con la teoria de Robbins y Judge

(2017) esta constituida por la eficacia, eficiencia y motivacion laboral.

Eficacia

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

logra alcanzar sus metas satisfaciendo las necesidades de sus clientes. En ese entender a
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nivel personal la eficacia est4 relacionado con la capacidad que tiene un individuo para llevar
a cabo con éxito una tarea. Cabe sefalar que en situaciones dificiles los individuos con baja
eficacia reducen su nivel de esfuerzo o se rendiran, en cambio, los que son eficaces se

esfuerzan por superar los desafios.

Para Casma (2015) la eficacia es la capacidad de lograr resultados, asi mismo, sefiala 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. Asi 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 segiin Robbins y Judge (2017) consiste cuando una organizacion logra sus
objetivos utilizando la menor cantidad de recurso posible, es decir, que la eficiencia es la
optimizacion de los recursos. Por lo tanto, un empleado eficiente logra resultados utilizando
Optimamente los recursos disponibles. De manera similar, Koontz y Weihrich (2013) afirma
que la eficiencia se basa en la optimizacion de los recursos, en otras palabras, una

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

Segun Casma (2015) la eficiencia es la capacidad de alcanzar los objetivos y metas
establecidos obteniendo resultados optimos mediante el uso minimo de recursos, como
tiempo, dinero y personal, evitando asi cualquier tipo de desperdicio. Asi mismo, Chiavenato
(2009) sefiala que la eficiencia se entiende como la relacion existente entre los costos
asumidos y los beneficios obtenidos, en ese sentido, esta se centra en la correcta eleccion y
aplicacion de los medios, métodos y procedimientos més apropiados que deben planearse y

adecuarse con la finalidad de lograr una utilizacion 6ptima de los recursos. Cabe mencionar
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que la eficiencia tiene relacion con la eficacia, ya que ambas contribuyen al logro de los

objetivos institucionales.

Por otro lado, Ganga y Sanchez (2008) mencionan que la eficiencia en una organizacion,
implica lograr los propoésitos trazados con el menor costo posible y con menor tiempo, sin

malgastar los recursos y exista un nivel de calidad factible.

Motivacion laboral

Para Robbins y Judge (2017) la motivacion laboral son procesos que influyen en la
intensidad, la direccion y la persistencia del esfuerzo que mantiene una persona para alcanzar
una meta. Cabe sefialar, que la intensidad se refiere al nivel de esfuerzo de una persona; la
direccion se refiere a que el esfuerzo de la persona este orientado en beneficio de la
organizacion y la persistencia esta enfocada en el tiempo en que una persona sera capaz de

mantener ese esfuerzo.

Segun Casma (2015) la motivacion es fundamental en las organizaciones y desempefia un

papel crucial en el desempeno laboral. Esta motivacion 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.

Segin Koontz y Weihrich (2013) la motivacién laboral esta 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 teoria de equidad, la motivacion proviene de la evaluacion personal del empleado
sobre si la recompensa que ha obtenido es justa en comparacion con su esfuerzo realizado y

con lo que han recibido otros en la organizacion.
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Asi mismo, Chiavenato (2011) considera que la motivacion es cualquier impulso que lleva
auna persona a actuar de una manera especifica. 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 Romén tiene como propdsito fundamental brindar
servicios publicos eficientes y de calidad, promoviendo el desarrollo integral y sostenible de
la provincia. De acuerdo a la estructura organica, la subgerencia de recursos humanos
depende jerarquicamente de la gerencia de administracion, la cual actia como 6érgano de
apoyo. Conforme al Reglamento de Organizacion 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 politicas de personal de la municipalidad y normas
presupuestales

- Elaborar el Presupuesto Analitico de Personal (PAP) en conjunto con la Gerencia de
Planeamiento y Presupuesto

- Formular el Cuadro de Asignacion de Personal — Provisional (CAP — P)

- Ejecutar acciones de rotacion y cese del personal

- Gestionar el Plan de Desarrollo de Personal (PAD) mediante programas de
especializacion y capacitacion orientados al cumplimiento de los objetivos
institucionales

- Controlar la asistencia, permanencia y remuneracion del personal

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

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

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

Roman, 2017).
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2.3 MARCO NORMATIVO

Constitucion Politica del Pera

Es una norma fundamental, de caracter inviolable y de obligatorio cumplimiento; en donde
se establecen principios relevantes para la gestion publica. En el articulo 39 del capitulo IV,
sefala que los funcionarios y servidores estatales deben ejercer sus funciones en favor de la
Nacion. Asimismo, el articulo 194 reconoce a las municipalidades provinciales y distritales
como instancias de gobierno local, otorgandoles autonomia politica, econdomica y

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

Ley N° 30057 — Ley del Servicio Civil

La normativa establece que el proceso de seleccion esta 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 publicas
logren mayores niveles de eficacia y eficiencia en la prestacion de servicios, ademas de

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

Ley N° 28175 — Ley Marco del Empleo Publico

En el capitulo III, la normativa establece que el acceso al empleo publico debe efectuarse a
través de un concurso publico y abierto en base a los méritos, capacidades e igualdad de
oportunidades. Asimismo, indica que el procedimiento de seleccion empieza con la
publicacion de la convocatoria y culmina en la suscripcion del contrato. Ademas, los
candidatos seleccionados tienen derecho a recibir la induccién adecuada que les permita

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

Ley N° 27658 — Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado

La finalidad de la normativa es aumentar la eficiencia en las entidades publicas para
garantizar una atencion adecuada a la ciudadania, asegurando al mismo tiempo un uso
optimo y responsable de los recursos del Estado. Asimismo, en el articulo 11° que las

obligaciones de los servidores y funcionarios publicos 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 informacion de manera oportuna y estar dispuestos

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

Ley N° 27972 — Ley Organica de Municipalidades

Con respecto a la normativa, existen municipalidades tanto provinciales como distritales, las
cuales constituyen organos de gobierno encargados de promover el desarrollo local, con
personeria juridica de derecho publico y plena capacidad para el cumplimiento de sus
funciones; y tienen como finalidad garantizar una adecuada prestacion de servicios y
promover el desarrollo integral, asi mismo, la estructura organica de las municipalidades
estd compuesto por el concejo municipal y la alcaldia. En cuanto a la administracion
municipal, estd integrada por funcionarios y servidores publicos que trabajan para la
municipalidad, y cada municipalidad puede organizar su administracion de acuerdo con sus

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

24 MARCO CONCEPTUAL

Puesto: Es el conjunto de tareas y responsabilidades que un servidor civil debe cumplir
segin la posicion que ocupa dentro de la entidad publica, incluyendo los requisitos
necesarios para su correcto desempefio. 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 informacion estructurada que especifica la ubicacion del puesto,
la mision, las funciones, asi como también los requisitos y habilidades necesarias para que
el servidor civil tenga un desempeno 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 seleccion. Este debe incluir toda la informacion relevante
que el postulante necesita conocer para participar” (Autoridad Nacional del Servicio Civil,

2024, p. 2).
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Area: “Se refiere tanto a los 6rganos como a las unidades orgédnicas 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 publico: “Es todo funcionario, servidor o empleado en cualquiera de los niveles
jerarquicos sea este nombrado, contratado, designado, de confianza o electo que desempeinie

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

Empleado de confianza: Es una persona que desempefia un cargo de confianza ya sea
técnico o politico, pero es distinto de la condicion de funcionario. Este empleado trabaja en
el ambiente de quien lo designa y puede ser despedido por esa misma persona, ademas, se
sefala que en una entidad no puede haber mas del 5% de los servidores publicos (Ley N°

28175, 2004).

Municipalidad: “Es un 6rgano de gobierno promotor del desarrollo local, con personeria
juridica de derecho publico y plena capacidad para el cumplimiento de sus fines” (Ley N°

27972, 2003, p. 4).

Competencias: “Son caracteristicas personales que se traducen en comportamientos
visibles para el desempefio laboral exitoso, que involucran de forma integrada el
conocimiento, habilidades y actitudes, constituyendo el factor diferenciador dentro de una

organizacion y contexto determinado” (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2024, p. 3).
Habilidades: “Son cualidades, en términos de capacidad y disposicion de las personas para

hacer algo, inherentes a sus caracteristicas personales o adquiridas por la practica constante”

(Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2024, p. 3).
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2.4 HIPOTESIS DE INVESTIGACION
2.4.1

Hipdtesis general

Existe relacion significativa entre la seleccion de personal y el desempefio laboral de los
servidores publicos en la Municipalidad Provincial de Roman.
24.2

Hipadtesis especificos

- El nivel de seleccion de personal de los servidores publicos en la Municipalidad

Provincial de San Roman es regular.

- El nivel de desempefio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad

Provincial de San Roman es regular.

2.5 VARIABLES DE INVESTIGACION

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables de estudio

. Definicion ) ) ) ,
Variable Dimension Indicador Items
conceptual
Para Chiavenato ‘ Fuentes internas 1,2
] Reclutamiento
(2019) la seleccion Fuentes externas 3,4
de personal consiste Curriculo 5
en elegir entre varios Conocimiento 6
candidatos al Entrevista 7
Seleccion candidato adecuado ‘ Prueba
Evaluacion ] ] 8
de personal para el  puesto psicologica
vacante  con el Técnicas de
9
objetivo de simulacion
garantizar la eficacia Etica 10
y eficiencia en la Gestion de
L Contratacion 11
organizacion. tramites
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Tiempo de

Seglin SERVIR, incorporacion 12
mediante la Ley del Cumplimiento
Servicio Civil N° de expectativas =
30057, la seleccidn Claridad de las 14
de personal consiste condiciones de
en incorporar a los contrato
postulantes mas Entidad 15,16
idoneos garantizando
los principios de
mérito, igualdad, Induccién
transparencia 'y el Puesto 1718
cumplimiento de los
requisitos.
Segiin  Robbins y Predisposicion 1,2
Judge (2017) para el logro de
sostiene  que el objetivos

Desempefio  desempefio laboral es . Cumplimiento 3,4

laboral el cumplimiento de Fficacia de tareas
obligaciones y Logro de 5,6
responsabilidades del resultados
empleado en la esperados
realizacion de sus Cumplimiento 7,8
tareas de actividades
administrativas. Adecuado uso 9,10

Eficiencia
de los recursos

Para Casma (2015) Productividad 11
el desempefio laboral Mejora continua 12
se centra en el Ambiente 13, 14
comportamiento del ~ Motivacion adecuado
empleado y en los laboral Remuneracion 15
resultados que este Reconocimiento 16
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obtiene. Ademas, Trabajo en 17

enfatiza que lograr equipo

un buen desempefio 18
requiere esfuerzo y Solucién de

disposicion por parte problemas

del trabajador

Nota. Elaborado en base de la teoria de Chiavenato (2019) y Robbins y Judge (2017).
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CAPITULO 111
MATERIALES Y METODOS

3.1 ENFOQUE, ALCANCE Y DISENO

3.1.1 Enfoque de investigacion

El estudio adoptdé un enfoque cuantitativo, ya que se logrd obtener datos mediante los
instrumentos de recoleccidn, los cuales fueron utilizados para comprobar las hipdtesis a
través del andlisis estadistico. Segiin Hernandez y Mendoza (2018), este enfoque se centra
en trabajar con informacion cuantificable, lo que implica la medicion de las variables para
probar las hipotesis planteadas. Ademas, sefiala que para la recoleccion de datos sigue

procedimientos estandarizados, garantizando la validez y confiabilidad del estudio.

3.1.2  Alcance de investigacion

El alcance de estudio fue correlacional — descriptivo, ya que se busco conocer la relacion de
las variables de estudio, y al mismo tiempo, se logré medir y caracterizar cada uno de las
variables. Segun Hernandez y Mendoza (2018), un estudio correlacional busca identificar y
medir la relacién o asociacion entre dos o mdas variables o fendémenos en un contexto
determinado. Por otro lado, un estudio descriptivo se enfoca en detallar las caracteristicas de
los fendmenos o variables, es decir, que se basa en definir, medir y caracterizar variables

cuantificando diversos aspectos de la situacion investigada.

3.1.3  Disefio de investigacion

El estudio se llevd a cabo utilizando un disefio no experimental de corte transversal, dado
que las variables no fueron intervenidas y los datos se obtuvieron en un solo momento. Segun
Herndndez y Mendoza (2018), en este tipo de estudios no se manipulan deliberadamente las
variables y solo se observan los fendmenos en su entorno natural para su analisis. Ademas,

se clasifica como transversal porque la recoleccion de datos se efectu6 en un inico momento.

46



3.2 AMBITO DE ESTUDIO

El estudio se realizd en la Municipalidad Provincial de San Roman, ubicada en el distrito de
Juliaca, provincia de San Roman, en la regiéon de Puno. La municipalidad esta situada

especificamente en el Jiron Jauregui N° 321, frente a la Plaza de Armas de Juliaca.

3.3 POBLACION Y MUESTRA

3.3.1 Poblacion

La poblacion estuvo conformada por 933 servidores publicos y por 52 gerentes y subgerentes
de la Municipalidad Provincial de San Roman, dicha informacion fue proporcionada por la
Subgerencia de Recursos Humanos. Segiin Hernandez y Mendoza (2018), la poblacion es el

conjunto de casos que comparten una caracteristica comun.

Tabla 2

Servidores publicos de la Municipalidad Provincial de San Romdn segun gerencias

Unidades orgéanicas Total
Gerencia Municipal 11
Gerencia de Administracion 126
Gerencia de Administracion Tributaria 42
Gerencia de Asesoria Juridica 7
Gerencia de Desarrollo Social 86
Gerencia de Desarrollo Urbano 37
Gerencia de Fiscalizacion y Control 26
Gerencia de Infraestructura 14
Gerencia de Planeamiento y Presupuesto 13
Gerencia de Prevencion, Seguridad y Ordenamiento 385
Gerencia de Promocion del Desarrollo Economico 12
Gerencia de secretaria general 41
Gerencia de Servicios Publicos y Medio Ambiente 77
Gerencia de Transportes y Seguridad Vial 56
Total 933

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

Humanos, 2024.

47



Tabla 3

Gerentes y subgerentes de la Municipalidad Provincial de San Roman

Cargo Total
Gerentes 14
Subgerentes 38
Total 52

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

3.3.2 Muestra

El presente estudio estuvo conformado por dos muestras; para la variable seleccion de
personal, la muestra estuvo conformada por 211 servidores publicos en el cual se aplico el
criterio de muestreo aleatorio simple de tipo probabilistica, debido a que todos servidores
publicos tendran la misma posibilidad de ser seleccionados. Para Herndndez y Mendoza
(2018), la muestra es un subgrupo de la poblacion objetiva el cual debe ser estadisticamente

representativa.

Para establecer el tamafio de la muestra de los servidores publicos se empled la siguiente

férmula:
Formula:
Z% % N * D *q
n_ez*(N—1)+Z2*p*q
Donde:

n = Tamafo de muestra para estimar la proporcion de la poblacion
N = Tamafio de la poblacion
Z = Nivel de confianza del 95% para el factor 1.96
p = Proporcion de los casos favorables =50% = 0.5
q = Proporcion de los casos desfavorables =50% = 0.5
e? = Error maximo =5% = 0.05
i) Tamaiio inicial
B 1.96% ¥ 933 * 0.5 = 0.5
0.052 * (933 — 1) + 1.96% * 0.5 * 0.5

n

48



n = 272.3235
n=272

ii) Tamaio adecuado

272

- 272
1+m

n = 210.6025
n =211

n

Para la variable desempefio laboral, la muestra se determindé mediante un muestreo por
conveniencia de tipo no probabilistico, el cual estuvo conformada por 52 gerentes y

subgerentes pertenecientes a la Municipalidad Provincial de San Roman.

Tabla 4

Criterios de seleccion para cada una de las muestras de estudio

Servidores publicos

Inclusién Exclusion

- Personal que tiene el cargo de gerente

- Personal que desempenan funciones en y subgerente
las areas orgénicas de la municipalidad - Practicantes pre profesionales y
profesionales

Gerentes y subgerentes

Inclusion Exclusion
- Gerentes y subgerentes pertenecientes a -  Gerentes y subgerentes que cuenten con
la municipalidad permisos y/o vacaciones

- Personal administrativo

Nota. Elaboracion propia.
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3.4 RECOLECCION DE DATOS

3.4.1 Técnica

Para la obtenciéon de los datos se llevd a cabo mediante la aplicacion de la técnica de la
encuesta. Segiin Arias (2012) la encuesta es una técnica que busca recolectar informacion
proporcionada por un grupo de personas sobre si mismos o sobre un tema en particular.
Asimismo, se aplico la técnica de observacion no participante indirecta sobre la seleccion de
personal, segiin Medina et al (2023) esta técnica se basa en la obtencion de la informacion a
partir de fuentes visuales o documentales, tales como fotografias, registros, y otros

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

3.4.2 Instrumento

Los instrumentos utilizados para la obtencion de los datos fueron dos cuestionarios,
elaborados de acuerdo con cada variable de estudio. Para Arias (2012), el instrumento de
recoleccion de datos es un recurso o formato, ya sea en papel o digital, el cual es utilizado
para obtener y registrar informacion, tal como lo es un cuestionario, en donde se almacenan
las respuestas del encuestado. Ademas, se utilizdo una ficha de observacion con formato

estructurado para complementar el andlisis de la seleccion de personal.

En cuanto a la variable seleccion de personal, se utilizé el cuestionario constituido por 18
items, estructurado en 4 dimensiones: reclutamiento, evaluacion, contratacion e induccion
considerando una escala de Likert. Este cuestionario se aplicé a los servidores publicos tal

como se detalla en la tabla 5.

Tabla §

Ficha técnica del instrumento de seleccion de personal

Nombre: Cuestionario sobre la seleccion de personal

Duracion de la prueba: 10 minutos

Ambito de aplicacién:  Servidores piiblicos
La prueba consta de: 18 items
La prueba evalta: 4 dimensiones
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Dimensiones ftems Escalas y valores Nivel y rango

Reclutamiento 1-4 Siempre (5)
) Casi siempre (4)  Deficiente [18 — 41]
Evaluacion 5-10
A veces (3) Regular [42 — 65]
Contratacion I1-14 Casi nunca (2) Bueno [66 — 90]
Induccion 15-1 Nunca (1)

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

En el caso de la variable desempefio laboral se aplico el cuestionario dirigido a los gerentes
y subgerentes de la Municipalidad Provincial de San Roméan. Este cuestionario estuvo
conformado por 18 items y fue estructurado en 3 dimensiones: eficacia, eficiencia y

motivacion laboral con una escala de Likert.

Tabla 6

Ficha técnica del instrumento de desemperio laboral

Nombre: Cuestionario sobre el desempefio laboral

Duracion de la prueba 10 minutos

Ambito de aplicacién:  Gerentes y subgerentes
La prueba consta de: 24 items
La prueba evalua: 4 dimensiones
Dimensiones ftems Escalas y valores Nivel y Rango
Eficacia 1-6 Siempre (5)
Casi siempre (4) Bajo [18 — 41]
Eficiencia =120 A veces (3) Regular [42 — 65]
Casi nunca (2) Alto [66 —90]
Motivacion laboral 13-18
Nunca (1)

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

34.3 Validez del instrumento

Para la validacién de los instrumentos de investigacion se contd con la participacion de tres
expertos, quienes evaluaron los instrumentos de las variables de seleccion de personal y

desempetio laboral mediante una ficha de validacion.
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Tabla 7

Validez de los instrumentos de la seleccion de personal y desemperio laboral

Calificacion
Experto
Seleccion de personal ~— Desempeiio laboral
Dr. Vitaliano Mamani Enriquez 79% 82%
Dr. Enrique Gualberto Parillo Sosa 79.9% 80.2%
MSc. Jhon Mamani Martinez 81.9% 80.3%
Promedio 80.3% 80.8%

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

En la tabla 7, se muestra que el instrumento de la variable seleccion de personal es de 80.3%
y para el instrumento de la variable desempefio laboral es de 80.8%. En consecuencia, ambos
instrumentos fueron considerados como aplicable, es decir, los instrumentos responden a los

criterios de investigacion.

3.4.4 Confiabilidad de los instrumentos

Tabla 8
Andlisis de fiabilidad de la seleccion de personal y desempeiio laboral
Variable Alfa de Cronbach N° de elementos
Seleccion de personal 0.916 18
Desempetio laboral 0.880 18

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

Para evaluar la confiabilidad de los instrumentos del estudio, se utilizé el coeficiente de Alfa
de Cronbach. Los resultados obtenidos para la variable de seleccion de personal el valor es
de 0.916 (91.6%), y para la variable de desempefio laboral se tiene como resultado 0.880
(88%). Segun la escala de Ruiz (2013) estos resultados significan que ambos instrumentos

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

Escala de interpretacion segun la fiabilidad del instrumento

Descripcion 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 ANALISIS DE DATOS

Respecto al analisis de datos de la investigacion, en primer lugar, los datos obtenidos a través
de los cuestionarios fueron codificados utilizando el programa Excel, clasificandolos segin
las variables y dimensiones establecidas. Posteriormente, la informacion codificada fue
transferida al programa IBM SPSS Statistics version 26, donde se realizo el analisis
estadistico correspondiente, de acuerdo con los objetivos de la investigacion. En cuanto a la
contrastacion de la hipotesis general, se realizo la prueba de normalidad para determinar el
coeficiente a aplicar, posteriormente se aplicéd el coeficiente de correlacion de Spearman

segun el resultado de la prueba de normalidad.

3.5.1 Prueba de normalidad

i) Formulacion de hipotesis

- Hy = La muestra presenta una distribucion normal (Pearson).

- H, = La muestra no presenta una distribucién normal (Spearman).

ii) Estadistico de prueba

- Kolmogorov — Smirnov = Muestra mayores a 50.

- Shapiro — Wilk = Muestra menores a 50.

iii) Reglas de decision
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- Sip <0.05 Rechazar Hy y aceptar H,
- Sip = 0.05 Rechazar H, y aceptar Hy

Tabla 10

Prueba de normalidad para determinar el coeficiente

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico Gl Sig.
Seleccion de personal 130 52 .029 955 52 .047
Desempefio laboral A11 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 seleccion de personal el valor de p = 0.029 siendo menor al
nivel de significancia de 0.05, por lo tanto, se acepta H, el cual indica que los datos no
presentan una distribucion normal. En cambio, para la variable de desempenio laboral el valor
de p = 0.158 siendo mayor al nivel de significancia de 0.05, entonces se acepta Hy, lo cual
quiere decir que los datos presentan una distribucion normal. En base a los resultados, si una
de las variables no presenta una distribucion normal, se debe utilizar el coeficiente de

correlacion Rho de Spearman, motivo por el cual se aplico este coeficiente.

Tabla 11

Escala de valoracion del coeficiente de correlacion

Interpretacion Valor de coeficiente.
Correlacion negativa perfecta -1
Correlacion negativa muy alta -0.90 a-0.99
Correlacion negativa alta -0.70 a-0.89
Correlacion negativa moderada -0.40 a -0.69
Correlacion negativa baja -0.20a-0.39
Correlacion negativa muy baja -0,01 a-0.19
Correlaciéon nula 0
Correlacion positiva muy baja 0,01 a0.19
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Correlacion positiva baja 0.20a0.39

Correlacion positiva moderada 0.40 a 0.69
Correlacion positiva alta 0.70 2 0.89
Correlacion positiva muy alta 0.90 a2 0.99
Correlacion positiva perfecta 1

Nota. Elaborado en base a Bisquerra (2009).

Para el analisis descriptivo de la investigacion, se realizé segun las variables de estudio las

cuales fueron interpretadas de acuerdo a los baremos establecidos.

Tabla 12

Baremos para el andlisis de las variables de estudio

Variables Baremo Dimensiones Baremo
Reclutamiento Deficiente [4 — 9.2]
Contratacion Regular [9.3 — 14.5]
_ Deficiente [18 — 41] )
Seleccion de Induccion Bueno [14.6 — 20]
Regular [42 — 65] :
personal Deficiente [6 — 13]
Bueno [66 — 90]
Evaluacion Regular [14 — 21]
Bueno [22 — 30]
Bajo [18 —41] Eficacia Bajo [6 — 13]
Desempefio laboral ~ Regular [42 — 65] Eficiencia Regular [14 — 21]
Alto [66 —90] Motivacion laboral  Alto [22 — 30]

Nota. Elaborada en base a la ficha técnica de cada variable de estudio.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 RESULTADOS

4.1.1 Resultados descriptivos de la seleccion de personal

En esta seccion se detallan los resultados de la seleccion de personal desde la perspectiva de
los servidores publicos. Para este andlisis, se ha considerado tanto el nivel de la variable

como el de sus dimensiones.

En resumen, la encuesta fue aplicada a 211 servidores publicos, entre ellos 110 corresponden
al género femenino; ademds la mayoria de los encuestados, 92 servidores publicos se
encuentran entre 25 a 34 afos, 146 tienen un nivel de instruccion universitaria, 101
servidores pertenecen al régimen laboral D.L. 1057 y 58 servidores pertenecen al area de

administracion.

Tabla 13

Nivel de la variable seleccion de personal

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 17 8.1
Regular 117 55.5
Bueno 77 36.5
Total 211 100.0

Nota. Elaborado segun 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 publicos indican que la seleccion de personal es regular, lo que significa que atin
existen ciertas deficiencias en los procesos de reclutamiento, evaluacion, contratacion e
induccion. Asi mismo, el 36,5% afirman que la seleccion de personal es buena, debido a que
los procesos de seleccion se estdn llevando de manera correcta. Por otro lado, un 8.1%
indican que la seleccioén de personal es inadecuada, lo que significa que los procesos de la
seleccion no se estan llevando a cabo de manera correcta. En base a los resultados, el nivel

de la seleccion de personal no es deficiente ni buena, por lo que es necesario mejorar el
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proceso de seleccion en la municipalidad considerando el principio de mérito y
transparencia. Para Chiavenato (2019) el objetivo principal de la seleccion de personal es
garantizar la eficiencia y el buen desempefio del personal, por lo que es fundamental elegir

a la persona idénea para el puesto adecuado.

Segun la Ley N° 28175 - Ley Marco del Empleo Publico (2004) establece que el proceso de
seleccion 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 Asignacion de Personal (CAP) y en el
Presupuesto Analitico 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 evaluacion con su puntaje minimo y, finalmente,
determinar la remuneracion correspondiente. En el caso de la Municipalidad Provincial de
San Roman, segun la ficha de observacion, estos criterios se encuentran especificados en las
bases de cada convocatoria, las cuales son elaboradas por el Comité de Evaluacion y

Seleccion.

Tabla 14

Nivel de la dimension reclutamiento

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 45 21.3
Regular 114 54.0
Bueno 52 24.6
Total 211 100.0

Nota. Elaborado segun 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 publicos 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 esté llevando
a cabo un proceso de reclutamiento adecuado. Sin embargo, un 21.3% de los servidores
manifiestan que el reclutamiento es deficiente, el cual sefiala que la municipalidad no esta

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 segun Alfaro (2012), a través de este proceso se conocera

los postulantes quienes competiran por la vacante disponible.

Segun la ficha de observacion, la municipalidad inicia la etapa de reclutamiento mediante la
publicacién de las bases de convocatoria en su portal institucional, asi como en plataformas
como Empleos Pert y Talento Pert; es preciso senalar que el Comité de Evaluacion y
Seleccion 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 Publico que indica
que el proceso de seleccion empieza con la convocatoria la cual debe difundirse a través de
medios de comunicacion 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 minimo, 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, segtin los resultados obtenidos, se considera necesario
que la municipalidad mejore la claridad en la informacion y refuerce la utilizacion de
diversos medios de comunicacion para la difusion de las convocatorias, a fin de garantizar

un proceso de seleccion accesible, equitativo y transparente.

Tabla 15

Nivel de la dimension evaluacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 18 8.5
Regular 98 46.4
Bueno 95 45.0
Total 211 100.0

Nota. Elaborado seglin los datos obtenidos mediante el cuestionario.

En la tabla 15, del 100% de los encuestados, el 46.4% consideran que el nivel de evaluacion

es regular, lo que indica que la municipalidad ain necesita mejorar y/o implementar sus
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técnicas de seleccion. Ademas, 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 evaluacion es
deficiente, esto puede darse debido a las técnicas de seleccion que no estan alineadas con las
caracteristicas del puesto o carecen de transparencia en su aplicacion. Estos resultados
muestran que el proceso de evaluacion no es deficiente ni bueno, por lo que es necesario que
la municipalidad evalue a sus candidatos de forma adecuada y transparentemente empleando
técnicas de seleccion orientadas a las caracteristicas del puesto, ya que, como seiala Atalaya
(2001), si las técnicas no estan alineados al perfil del puesto, estas evaluaciones careceran
de validez. Asi mismo, la Autoridad Nacional del Servicio Civil (2024) enfatiza que las
evaluaciones deben estar orientadas a verificar idoneidad del candidato para el puesto,

asegurando asi un proceso mas efectivo.

Segun la ficha de observacion, en la etapa de evaluacion, el Comité de Evaluacion y
Seleccion es la encargado de realizar la evaluacion curricular y la entrevista personal a los
candidatos; en la evaluacion curricular se analizan los expedientes de los postulantes,
valorando aspectos como la formacion académica, la experiencia laboral general, la
experiencia especifica, asi como la participacion en cursos, talleres y estudios de
especializacion, tal como se establece en las bases de la convocatoria. Ademads, 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
ala Ley N.° 28164. Esta practica coincide con lo sefialado por Diaz et al. (2019) quienes
sefialan que muchas entidades publicas atin emplean técnicas tradicionales en los procesos
de seleccion, lo cual puede limitar la objetividad y equidad en la valoracion de los
postulantes. Por lo tanto, de acuerdo con los resultados obtenidos, se considera necesario
que la municipalidad fortalezca esta etapa del proceso de seleccion, garantizando el principio

de mérito y capacidad e igualdad de oportunidades (Ley N° 28175, 2004).
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Tabla 16

Nivel de la dimension contratacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 22 10.4
Regular 103 48.8
Bueno 86 40.8
Total 211 100.0

Nota. Elaborado segtn 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 contratacion se encuentra en el nivel regular, lo cual quiere decir las
gestiones para la contratacion no estan siendo adecuadas, asi mismo, el 40.8% considera que
la contratacion es buena, lo que significa que las gestiones para la contratacion son eficientes.
Sin embargo, un 10.4% de los servidores manifiesta que el proceso de contratacion es
deficiente, por lo que sefala que en este proceso existen inconvenientes en las gestiones de
contrato. Estos resultados resaltan que el proceso de contratacion es percibido como regular,
por lo que es necesario que los tramites para la contratacion sean mas eficientes como
también, es importante que se brinde informacion clara sobre las condiciones establecidas

en el contrato y asi evitar incertidumbres al personal que se incorpora a la entidad.

Segun la ficha de observacion, corresponde a la Subgerencia de Recursos Humanos la
formalizacion de los contratos con los postulantes que resultaron ganadores del proceso de
seleccion. Esto coincide con lo establecido en la Ley N° 28175 — Ley Marco del Empleo
Publico (2004), la cual sefiala que el proceso de seleccion culmina con la firma del contrato
del postulante seleccionado. Esta etapa es fundamental para formalizar la relacion laboral
entre la entidad publica 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, segiin los resultados obtenidos, es importante que la

municipalidad gestione de forma eficiente la suscripcion de contratos.
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Tabla 17

Nivel de la dimension induccion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 25 11.8
Regular 104 49.3
Bueno 82 389
Total 211 100.0

Nota. Elaborado segln los datos obtenidos mediante el cuestionario.

Con respecto a tabla 17, del 100% de los encuestados, el 49.3% de los servidores publicos
consideran que el nivel de induccioén es regular, esto indica que se requiere mejorar el
proceso de induccion para lograr la adaptacion adecuada del nuevo personal, ademas, un
38.9% indica que la induccién es buena, lo cual quiere que decir que la municipalidad brinda
informacion adecuada al nuevo personal. Sin embargo, un 11.8% manifiesta que el proceso
de induccion es deficiente, lo cual significa que no se lleva a cabo un proceso induccion
adecuado, debido a que no se brinda informacion necesaria. Estos resultados indican que la
induccién no es deficiente ni buena, lo cual es necesario que la municipalidad brinde mayor
informacion sobre la entidad como también es necesario que se brinde induccion en relacion
al puesto, ya que, segiin la Autoridad Nacional del Servicio Civil (2017) el proceso de
induccion facilita la integracion y adaptacion del personal que se incorpora o reincorpora a

la entidad.

Segtin la ficha de observacion, en la etapa de induccion, el Comité de Evaluacion y
Seleccion, 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, induccién al personal nuevo y la recepcion de los documentos
necesarios para la suscripcion de los contratos. Esta accion se encuentra respaldada por la
Ley N° 28175 — Ley Marco del Empleo Publico (2004) la cual establece que todo servidor
que ingresa al empleo publico tiene derecho a recibir una induccién inicial orientada a
conocer la politica institucional, asi como sus derechos, deberes y funciones. Dicha
capacitacion constituye un requisito basico para el inicio efectivo de la prestacion 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 adaptacion

del personal a su puesto y al entorno de trabajo.
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Tabla 18

Nivel de la seleccion de personal segun género

Seleccion de personal Total
Deficiente Regular Bueno
6 59 36 101
Masculino
2.8% 28.0% 17.1% 47.9%
Género
11 58 41 110
Femenino
5.2% 27.5% 19.4% 52.1%
Total 17 117 77 211
8.1% 55.5% 36.5% 100.0%

Nota. Elaborado seglin los datos obtenidos mediante el cuestionario.

En relacion 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 seleccion 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 seleccion 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 seleccion 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 seleccion de personal de funcion a la edad
Seleccion de personal Total
Deficiente Regular Bueno
Menos de 24 0 13 3 16
afios 0.0% 6.2% 1.4% 7.6%
10 52 30 92
25 a 34 afios
Edad 4.7% 24.6% 14.2% 43.6%
3 34 21 58
35 a 43 anos
1.4% 16.1% 10.0% 27.5%
44 afnos a mas 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 segtn 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
afios, el 24.6% lo percibe como regular, mientras que un 30% lo considera bueno. En el
grupo de 35 a 43 afios, un 16.1% cree que el proceso es regular y un 10% lo califica como
bueno. En el grupo de menos de 24 anos, el 6.2% percibe la seleccion como regular, y solo
un 3% considera que es bueno, sin embargo, los servidores que se encuentra entre la edad
de 44 afios a mas perciben que el nivel de la seleccion de personal es bueno con un 10.9% y
un 8.5% lo califica como regular. Estos resultados indican que el nivel de seleccion de
personal es regular, pero los servidores publicos de 44 afos a mas tienen una percepcion
buena sobre el proceso de seleccion en comparacion al grupo mas joven que lo percibe como
regular. Esta diferencia podria darse en base a experiencia laboral y conocimientos sobre los
procesos de seleccion, debido a la trayectoria profesional tuvieron que pasar por multiples

procesos y eso les da un conocimiento claro de coémo son estos procesos de seleccion.

Tabla 20

Nivel de la seleccion de personal de acuerdo al nivel de instruccion

Seleccion de personal Total
Deficiente =~ Regular Bueno
1 13 11 25
Técnico
0.5% 6.2% 5.2% 11.8%
Nivel de o 9 86 51 146
) ) Universitaria
instruccion 4.3% 40.8% 24.2% 69.2%
7 18 15 40
Postgrado
3.3% 8.5% 7.1% 19.0%
17 117 77 211
Total
8.1% 55.5% 36.5% 100.0%

Nota. Elaborado segun los datos obtenidos mediante el cuestionario.
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Segun la tabla 20, del 100% de los encuestados, el 69.2% de los servidores publicos tienen
un nivel de instruccion universitaria, el 19% tienen estudios de postgrado y solo un 11.8%
cuentan con estudios técnicos. De los servidores publicos 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. Ademads, los servidores con estudios de postgrado, el 8.5%
considera la seleccion 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 seleccidn como regular, el 5.2% considera bueno y solo un 0.5% indica que
es deficiente. Estos resultados indican que los servidores publicos de diferentes niveles
educativos perciben la seleccion de personal como regular, es decir, no hay diferencia

significativa en las percepciones segun el nivel de instruccion de los servidores publicos.

Tabla 21
Nivel de la seleccion de personal segun régimen laboral
Seleccion de personal Total
Deficiente Regular Bueno
5 37 26 68
D.L. 276
2.4% 17.5% 12.3% 32.2%
3 6 10 19
D.L. 728
Régimen 1.4% 2.8% 4.7% 9.0%
laboral 8 63 30 101
D.L. 1057
3.8% 29.9% 14.2% 47.9%
1 11 11 23
Otro
0.5% 5.2% 5.2% 10.9%
17 117 77 211
Total
8.1% 55.5% 36.5% 100.0%

Nota. Elaborado segun los datos obtenidos mediante el cuestionario.

Segun la tabla 21, del 100% de loes encuestados, el 47.9% de los servidores publicos
pertenecen el régimen laboral D.L. 1057 (CAS), de los cuales el 29.9% consideran que el
nivel de seleccion 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 seleccion de

personal es regular. Asi mismo, el 10.9% pertenece a otra modalidad de contrato, en donde
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el 5.2% percibe que el proceso de seleccion es regular y otro 5.2% lo considera bueno.
Finalmente, el 9% de los servidores estan bajo el régimen laboral D.L. 728 en donde el 4.7%
perciben la seleccion de personal como buena. Estos resultados muestran que la mayoria de
los servidores publicos indican que el nivel de seleccion de personal es regular, sin embargo,
es importante resaltar que las percepciones de los servidores publicos varian segun el
régimen laboral. Esto podria darse debido a que cada régimen ofrece diferentes condiciones

en términos de duracién del contrato, remuneracion y beneficios.

Tabla 22

Nivel de la seleccion de personal segun area de trabajo

Seleccion de personal Total

Deficiente = Regular  Bueno

1 3 0 4
Gerencia Municipal
0.5% 1.4% 0.0% 1.9%
0 10 8 18
Secretaria General
0.0% 4.7% 3.8% 8.5%
0 4 3 7
Asesoria Juridica
0.0% 1.9% 1.4% 3.3%
Planeamiento y 1 10 3 14
Presupuesto 0.5% 4.7% 1.4% 6.6%
4 32 22 58
) Administracion
Area 1.9% 15.2%  10.4% 27.5%
de 4 13 7 24
) Administracion Tributaria
trabajo 1.9% 6.2% 3.3% 11.4%
0 2 3 5
Infraestructura
0.0% 0.9% 1.4% 2.4%
3 15 5 23
Desarrollo Urbano
1.4% 7.1% 2.4% 10.9%
0 11 14 25
Desarrollo Social
0.0% 5.2% 6.6% 11.8%
Servicios Publicos y 0 14 7 21
Medio Ambiente 0.0% 6.6% 3.3% 10.0%
2 0 0 2
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Promocion del Desarrollo 0.9% 0.0% 0.0% 0.9%

Econémico

Prevencion, Seguridad y 0 0 5 5
Ordenamiento 0.0% 0.0% 2.4% 2.4%
2 1 0 3

Fiscalizacion y Control
0.9% 0.5% 0.0% 1.4%
Transporte y Seguridad 0 2 0 2
Vial 0.0% 0.9% 0.0% 0.9%
17 117 77 211

Total
8.1% 55.5% 36.5% 100.0%

Nota. Elaborado segtn los datos obtenidos mediante el cuestionario.

Seglin la tabla 22, las areas de trabajo como: Gerencia municipal (1.4%), Secretaria general
(4.7%), Asesoria Juridica (1.9%), Planeamiento y Presupuesto (4.7%), Administracion
(15.2%), Administracion Tributaria (6.2%), Desarrollo Urbano (7.1%), Servicios publicos y
Medio Ambiente (6.6%) y Transporte y Seguridad Vial (0.9%), indican que el nivel de
seleccion de personal es regular. Ademas, las areas de Infraestructura (1.4%), Desarrollo
Social (6.6%) y Prevencion, Seguridad y Ordenamiento (2.4%) perciben la seleccion como
buena. Sin embargo, las areas de Promocion del Desarrollo Econdémico (0.9%) y
Fiscalizacion y Control (0.9%) perciben la seleccion de personal como deficiente. Estos
resultados indican que, la mayoria de las areas de la municipalidad consideran que la
seleccion de personal es regular, pero es importante resaltar que existe diferencias de
percepcion entre las areas, estas diferencias pueden estar relacionadas con la eficacia y
eficiencia del personal incorporado a cada area debido a que pasaron por un proceso de
seleccion. Si el personal resulta adecuado para su puesto, es probable que el proceso de
seleccion fue adecuado y transparente. En cambio, si el personal no se ajusta a las

necesidades del area, surgen cuestionamientos sobre la calidad del proceso de seleccion.

4.1.2  Resultados descriptivos del desempeiio laboral

En esta seccion se detallan los resultados de la variable desempefio laboral de los servidores
publicos que fue valuado por los gerentes y subgerentes de la Municipalidad Provincial de
San Roman. Para este analisis, 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, ademas la mayoria de los encuestados, 27 gerentes y subgerentes se
encuentran entre 44 afos a mas, 28 tienen un nivel de instruccion universitaria, 29 pertenecen
al régimen laboral D.L. 1057 y segun el cargo que ocupan 14 son gerentes y 38 son

subgerentes.

Tabla 23

Nivel del desempeiio laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje

Bajo 3 5.8
Regular 27 51.9
Alto 22 423
Total 52 100.0

Nota. Elaborado seglin los datos obtenidos mediante el cuestionario.

De acuerdo a los resultados de la tabla 23, segtin los gerentes y subgerentes, el 51.9% de los
servidores publicos fueron evaluados con un nivel de desempefo regular, lo cual indica que
los servidores publicos aun presentan inconvenientes en el cumplimiento de sus tareas
administrativas, asi mismo un 42.3% de los servidores fueron evaluados con un nivel de
desempetio alto, lo cual sefala 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 desempefio bajo, el cual significa que el personal
realiza sus funciones pero presenta deficiencias en el uso adecuado de los recursos o en la
priorizacioén de los objetivos. Estos resultados indican que el desempefio 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 motivacion laboral del personal para lograr un 6ptimo desempefio.

El desempeio laboral en el sector ptblico 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 Organizacién y Funciones (ROF), regulado por el Decreto
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Supremo N.° 043-2006-PCM, constituye un instrumento clave que define las funciones
generales y especificas de cada unidad orgénica, orientando asi el trabajo hacia la eficiencia
organizacional (Presidencia del Consejo de Ministros, 2006). De igual modo, el Manual de
Organizacion y Funciones (MOF) detalla las funciones por puesto, permitiendo evaluar y
gestionar el desempeio individual de los servidores publicos. Por ello, la actualizacion
permanente de estos instrumentos de gestion resulta indispensable para alinear las funciones
con los objetivos institucionales y garantizar un desempefio laboral que contribuya al logro

de metas en el marco de una administracion publica moderna y orientada a resultados.

Tabla 24

Nivel de la dimension de eficacia

Niveles Frecuencia Porcentaje

Bajo 1 1.9
Regular 27 51.9
Alto 24 46.2
Total 52 100.0

Nota. Elaborado segun los datos obtenidos mediante el cuestionario.

Con respecto a la tabla 24, segln la evaluacion de los gerentes y sub gerentes, el 51.9% de
los servidores publicos tiene un nivel de eficacia regular, esto indica que el servidor publico
aun no esta logrando cumplir con los objetivos y metas de la municipalidad y a la vez no
esta 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 segun 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 mayoria de los servidores ptiblicos
son regularmente eficaces, y requieren mejoria 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 administracion publica, esta se fortalece mediante una
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adecuada planificacion estratégica, en ese sentido, el Plan Estratégico Institucional (PEI) es
fundamental debido a que es un documento de gestion que permite a la entidad publica
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, 1a implementacion efectiva del PEI
y POI no solo fortalece la planificacion institucional, sino que también permite evaluar la
eficacia del servidor publico en funcion del cumplimiento de los objetivos establecidos por

su area y por la entidad en general.

Tabla 25

Nivel de la dimension eficiencia

Niveles Frecuencia Porcentaje

Bajo 3 5.8
Regular 29 55.8
Alto 20 38.5
Total 52 100.0

Nota. Elaborado segun los datos obtenidos mediante el cuestionario.

En relacion a la tabla 25, seglin la evaluacion realizada por los gerentes y subgerente, el
55.8% de los servidores publicos presentan un nivel de eficiencia regular, esto indica que los
servidores atn presentan dificultades en gestionar adecuadamente los recursos y el tiempo
para el cumplimiento de sus funciones. Ademas, un 38.5% de los servidores tiene un nivel
de eficiencia alto, el cual quiere decir que los servidores publicos realizan sus actividades
y/o funciones gestionando su tiempo y recursos de forma optima. Por otro lado, el 5.8% de
los servidores cuentan con un nivel de eficiencia bajo, lo que significa que los servidores no
estan administrando bien ni su tiempo ni los recursos disponibles, lo que podria tener
consecuencias negativas para la municipalidad. Estos resultados resaltan que la mayoria de
los servidores publicos tienen un nivel de eficiencia regular y buena, pero es necesario

implementar estrategias para mejorar la gestion de recursos y tiempo.

La eficiencia en la municipalidad es imprescindible el cual implica que el servidor publico
cumpla con sus funciones empleando el menor tiempo, esfuerzo y costo, pero sin
comprometer la calidad del servicio brindado, en ese sentido, en el articulo 5 de la Ley Marco

de Modernizacion del Estado establece que se debe garantizar un uso eficiente de los
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recursos publicos, evitando que distintas entidades o servidores publicos realicen funciones
similares o duplicadas (Ley N° 27658, 2002). Asimismo, la Ley del Empleo Publico, en su
articulo 16, establece que el servidor publico debe velar por los intereses del Estado,
utilizando los recursos publicos de manera responsable y austera, destindndolos
exclusivamente al cumplimiento de las funciones asignadas en el marco del servicio publico

(Ley N° 28175, 2004).

Tabla 26

Nivel de la dimension motivacion laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje

Bajo 4 7.7
Regular 29 55.8
Alto 19 36.5
Total 52 100.0

Nota. Elaborado seglin los datos obtenidos mediante el cuestionario.

En relacion a la table 26, a partir de la evaluacion de los gerentes y subgerentes, el 55.8% de
los servidores cuentan con un nivel de motivacion laboral regular, lo que significa que los
servidores no estan 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 compafierismo. Ademas, un 36.5% de los servidores
tienen un nivel de motivacion laboral bueno, lo que sefiala que los servidores cumplen con
sus funciones correctamente. Sin embargo, solo el 7.7% de los servidores indican que el
nivel de motivacion laboral es bajo, lo que sugiere que los servidores no muestran interés en
el cumplimiento de sus funciones. Estos resultados indican que la mayoria de los servidores
publicos tienen un nivel de motivacion laboral regular, por ello, es necesario que se brinde
reconocimientos y se realice actividades para reforzar el compafierismo entre los servidores
publicos. Todas estas acciones le permitiran al servidor a tener mayor compromiso en el

cumplimiento de funciones administrativas.

La motivacion laboral en el desempenio 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 publico motivado demuestra proactividad, disposicion para colaborar,

interés por capacitarse y sentido de pertenencia institucional. En el marco normativo, el
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Capitulo VI de la Ley Marco del Empleo Publico, establece que las entidades deberan
disefiar e implementar programas de bienestar social e incentivos, asimismo, otorgar
reconocimientos a los servidores publicos que demuestren un desempefio sobresaliente (Ley
N° 28175, 2004). Estos elementos constituyen herramientas clave para estimular la
motivacion del personal y fortalecer su desempefio. Por lo tanto, la motivacién no solo
mejora el clima institucional, sino que también contribuye directamente a la eficacia y

eficiencia del servicio publico.

Tabla 27

Nivel del desemperio laboral segun género

Desempeio laboral Total
Bajo Regular Alto

Género . 2 21 18 41
Masculino

3.8% 40.4% 34.6% 78.8%

1 6 4 11
Femenino

1.9% 11.5% 7.7% 21.2%

Total 3 27 22 52

5.8% 51.9% 42.3% 100.0%

Nota. Elaborado segtn 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 desempefio
de los servidores es regular, asi mismo, el 34.6% menciona que los servidores tienen un
desempeiio alto y solo un 3.8% de indican un nivel de desempeio 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 desempeiio regular, un 7.7% indica que los servidores tienen
un nivel alto y solo un 1.9% menciona que tienen un desempefio bajo. Estos resultados
indican que tanto los gerentes y subgerentes indican que los servidores publicos de la
municipalidad tienen un nivel de desempefio regular, lo cual significa que no hay diferencia

en la evaluacion de desempefio por parte de los gerentes y sugerentes.
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Tabla 28

Nivel del desemperio laboral en funcion a la edad

Desempeiio laboral Total
Bajo Regular Alto
Edad 0 6 3 9
25 a 34 anos
0.0% 11.5% 5.8% 17.3%
2 5 9 16
35 a 43 aios
3.8% .6% 17.3% 30.8%
1 16 10 27
44 afios a mas
1.9% 30.8% 19.2% 51.9%
Total 3 27 22 52
5.8% 51.9% 42.3% 100.0%

Nota. Elaborado seglin 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
afios a mas, el 30.8% tienen edad entre 35 a 43 afios y, por Ultimo, el 17.3% tienen entre 25
a 34 afios. En el grupo de 44 afios a mas, el 30.8% indican que los servidores evaluados
tienen un nivel de desempefio regular, asi mismo, un 19.2% mencionan que los servidores
tienen un desempeiio alto. Por otro lado, el grupo de 35 a 43 afios, el 17.3% sefialan que los
servidores tienen un nivel de desempefio alto y solo un 6% indican un desempefio regular de
los servidores. Ademads, el grupo de 25 a 34 afos, el 11.5% indican que los servidores
evaluados tienen un nivel de desempefio laboral regular, asi mismo, un 5.8% sefialan que los
servidores tienen un desempeio laboral bueno. Estos resultados demuestran que la mayoria
de los gerentes y subgerentes segin al grupo etario que pertenecen, indican que los
servidores publicos tienen un desempefio laboral regular, sin embargo, existe una diferencia
entre los grupos de edad en cuanto a la evaluacion del desempefio. Esta diferencia de
evaluacion del desempeiio puede darse debido a las tareas y responsabilidades que se les

asigna a los servidores publicos.
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Tabla 29

Nivel del desemperio laboral de acuerdo al nivel de instruccion

Desempeiio laboral Total
Bajo Regular Alto
Nivel de 3 11 14 28
] ] Universitaria
struccion 5.8% 21.2% 26.9% 53.8%
0 16 8 24
Postgrado
0.0% 30.8% 15.4% 46.2%
Total 3 27 22 52
5.8% 51.9% 42.3% 100.0%

Nota. Elaborado segtn 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% sefialan que los servidores tienen un nivel de desempefio
laboral regular, y solo un 15.4% mencionan que los servidores tienen un desempefio alto.
Por otro lado, los gerentes y sub gerentes con nivel universitario, el 26.9% indican que los
servidores tienen un nivel de desempeno laboral alto, mientras que, un 21.2% sefalan que
los servidores tienen un desempeio regular y solo un 5.8% consideran que los servidores
tienen un nivel bajo. Estos resultados indican que, seglin la evaluacion de los gerentes y
subgerentes, el nivel de desempefio laboral de los servidores publicos es regular, pero existe
una diferencia significativa en la forma en que los gerentes y subgerentes con distinto nivel
educativo evaltan a los servidores. Esta diferencia puede darse debido a que los gerentes y
subgerente con estudios de postgrado puedan tener expectativas mas altas debido a su
formacion, lo que podria tener una evaluacion de desempefio mas estricta, en cambio, los
que cuentan con estudios universitarios, pueden ser mas realistas y practicos por lo que

pueden ser mas flexibles o comprensivos en sus evaluaciones.
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Tabla 30

Nivel del desemperio laboral segun el régimen laboral

Desempefio laboral Total
Bajo Regular Alto
Régimen 1 13 7 21
D.L. 276
laboral 1.9% 25.0% 13.5% 40.4%
2 12 15 29
D.L. 1057
3.8% 23.1% 28.8% 55.8%
0 2 0 2
Otro
0.0% 3.8% 0.0% 3.8%
Total 3 27 22 52
5.8% 51.9% 42.3% 100.0%

Nota. Elaborado segun 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% esta bajo el régimen laboral D.L.
276 y solo un 3.8% esta sujeta a otra modalidad de contrato, cabe sefalar que todos los
gerentes y subgerentes son personales de confianza, pero estan 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 publicos tienen un nivel de desempefio laboral alto, mientras que, el 23.1%
sefialan que los servidores tienen un desempefio regular y solo un 3.8% consideran que los
servidores tienen un desempefio bajo. Del grupo perteneciente al régimen laboral D.L. 276,
el 25% de los gerentes y sub gerentes determinaron que el desempefio laboral de los
servidores es regular, asi mismo, el 13.5% indican que los servidores tienen un desempefio
alto y solo un 1.9% mencionan que el desempefio 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 desempefio laboral regular. Los resultados muestran que la mayoria de los
gerentes y sub gerentes pertenecientes a cada uno de los regimenes laborales senalan que el
nivel de desempeinio laboral de los servidores publicos es regular, pero existe una diferencia
significativa en cuanto a la evaluacion del desempefio de los servidores. Esta diferencia

podria darse debido a las expectativas y condiciones laborales de los gerentes y sub gerentes.
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Tabla 31

Nivel del desemperio laboral en funcion al cargo que ocupan

Desempeiio laboral Total
Bajo Regular Alto
Cargo 0 8 6 14
Gerente
0.0% 15.4% 11.5% 26.9%
3 19 16 38
Subgerente
5.8% 36.5% 30.8% 73.1%
Total 3 27 22 52
5.8% 51.9% 42.3% 100.0%

Nota. Elaborado segun 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 desempefio laboral
regular, asi mismo, el 30.8% sefalan que los servidores tienen un desempefio alto y solo un
5.8% consideran que el desempefio de los servidores es bajo. Por otro lado, los gerentes,
indican que el desempefio de los servidores es regular en un 15.4%, y un 11.5% consideran
que los servidores tienen un desempefio alto. Estos resultados indican que segun el cargo
que ocupan, los gerentes y subgerentes de la municipalidad consideran que el desempefio
laboral de los servidores publicos es regular, lo cual significa que no existe diferencia

significativa en las evaluaciones del desempefio laboral segun el cargo que ocupan.

4.1.3  Resultados inferenciales

4.1.3.1 Contrastacion de la hipotesis general

Formulacion de hipotesis general

H, = No existe relacion significativa entre la seleccion de personal y el desempeio laboral
de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de Romén

H, = Existe relacion significativa entre la seleccion de personal y el desempefio laboral de

los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de Roman
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Tabla 32

Correlacion entre la seleccion de personal y el desempeiio laboral

Seleccion de Desempefio
personal laboral
Rhode  Seleccion  Coeficiente de correlacion 1.000 522"
Spearman de personal Sig. (bilateral) 0.000
N 52 52
Desempefio Coeficiente de correlacion 522" 1.000
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 52 52

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Elaborado segun los datos obtenidos mediante el cuestionario.

Segun los resultados en la tabla 32, el valor de p = 0.000 < 0.05, entonces de acepta H,, lo
cual quiere decir que existe relacion significativa entre la seleccion de personal y el
desempefio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman,
con un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0.522, lo que sugiere que existe
una correlacion positiva moderada. Este resultado significa que, al realizar una adecuada

seleccion de personal el desempeiio laboral de los servidores publicos tiende a mejorar.

Este resultado coincide con Chiavenato (2019), quien sostiene que la seleccion de personal
garantiza una mejora en el desempeio laboral de los empleados. Asi mismo, la Autoridad
Nacional del Servicio Civil (SERVIR) establece que la seleccion de personal implica la
eleccion de las personas idoneas, lo que contribuye a mejorar la eficiencia y eficacia en las

funciones del Estado (Ley N° 30057, 2013).

76



Figura 1
Correlacion entre la seleccion de personal y el desemperio laboral
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Nota. Elaborado segun los datos obtenidos mediante el cuestionario.
De acuerdo a la figura 1, se evidencia que una adecuada seleccion de personal contribuye a

un mejor desempeno laboral. Por el contrario, cuando el proceso de seleccion es deficiente,

el desempefio laboral tiende a ser bajo.

4.1.3.1 Contrastacion de la hipotesis especifica 1
i) Formulacion de hipotesis
- Hy =El nivel de seleccion de personal de los servidores publicos en la
Municipalidad Provincial de San Roman es diferente de regular.

- H, = El nivel de seleccion de personal de los servidores publicos en la

Municipalidad Provincial de San Roman es regular.
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Tabla 33

Prueba estadistica para la variable de seleccion de personal

Prueba para una muestra

Valor de prueba = 65

t Gl Sig. Diferencia 95% de intervalo de
(bilateral)  de medias  confianza de la diferencia
Inferior Superior
Seleccionde  -5.726 210 0.000 -4.730 -6.36 -3.10

Personal

Nota. Elaborado segun los datos obtenidos mediante el cuestionario.

ii) Reglas de decision

- Sip > 0.05 Rechazar H, y aceptar H
- Sip <0.05 Rechazar Hy.y aceptar H,

Como p = 0.000 < 0.05, se acepta H,, lo cual quiere decir que el nivel de seleccion de

personal de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de San Roman es regular.
4.1.3.1 Contrastacion de la hipotesis especifica 2
i) Formulacion de hipotesis.
- Hg =El nivel de desempeio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad
Provincial de San Roman es diferente de regular.

- H, = El nivel de desempeiio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad

Provincial de San Roman es regular.
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Tabla 34

Prueba estadistica para la variable desempeiio laboral

Prueba para una muestra

Valor de prueba = 65

t Gl Sig. Diferencia 95% de intervalo de
(bilateral)  de medias  confianza de la diferencia
Inferior Superior
Desempefio -2.117 51 0.039 -2.673 -5.21 -.14

Laboral

Nota. Elaborado segun los datos obtenidos mediante el cuestionario.

ii) Reglas de decision

- Sip > 0.05 Rechazar H, y aceptar H
- Sip <0.05 Rechazar Hy y aceptar H,

Como p =0.039 <0.05, se acepta H,, lo cual quiere decir que el nivel de desempeiio laboral

de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de San Romén es regular.

4.2 DISCUSION

4.2.1 Discusion del objetivo general

El objetivo general fue determinar la relacion entre la seleccion de personal y el desempefio
laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de San Romén, de acuerdo
a los resultados obtenidos se acepta la hipdtesis planteada debido a que existe una relacion
significativa entre ambas variables con un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
de 0.522, lo cual quiere decir que a medida que mejora la seleccion de personal el desempetio
laboral de los servidores publicos tiende a mejorar. Segun Chiavenato (2019) la seleccion de
personal es elegir a la persona adecuada con el proposito de garantizar el buen desempefio
laboral. De la misma manera, la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR) sostiene
que este proceso tiene como finalidad de incorporar a los candidatos mas aptos de acuerdo

al puesto para obtener buenos resultados en el desempefio.
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Estos resultados coinciden con el autor Gutarra (2024) quién también encontré una
correlacion positiva moderada entre la seleccion de personal y el desempeio laboral con un
coeficiente de Rho de Spearman de 0.834 (p=0.000) el cual indica que una eficiente y
rigurosa seleccion puede tener impactos positivos en el desempefio de los trabajadores. Sin
embargo, existe una diferencia en el valor de coeficiente de correlacion, ya que, en el
presente estudio se obtiene un coeficiente de 0.522, esta diferencia podria deberse a la
variacion de la muestra el cual estuvo conformada por 49 trabajadores, mientras que el
estudio contdé con una muestra de 211 servidores publicos y 52 gerentes y subgerentes;
asimismo, la variacion podria darse debido a las dimensiones, para la variable de seleccion,
el autor consider6é como dimensiones bases de seleccion de personal, mapas de competencias
del servicio y técnicas de seleccion mientras que el presente estudio comprende el
reclutamiento, evaluacion, contratacion e induccidn; en cuanto a la variable de desempefio
laboral el autor plantea las dimensiones de objetivos, gestion y beneficios de la evaluacion
del desempenio, lo cual es diferente a las dimensiones del estudio que comprende la eficacia,

la eficiencia y la motivacion laboral.

Ademas, Sanchez (2020) concluye que existe una relacion positiva moderada entre la
seleccion de personal y el desempefio 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 correlacion, ya que, en el presente estudio se obtiene un coeficiente de 0.522,
esta diferencia podria deberse a la variacion de la muestra el cual estuvo conformada por 46
trabajadores, mientras que el estudio contd con una muestra de 211 servidores publicos y 52
gerentes y subgerentes, asimismo, es importante resaltar que ambos estudios comprenden

las mismas dimensiones de las variables de estudio.

Asimismo, Gomez (2022) en su estudio coincide con los hallazgos del estudio indicando que
existe una relacion positiva entre la seleccion de personal y el desempetio laboral, dado que
el coeficiente Rho Spearman es de 0.552 obteniendo una correlacion positiva moderada, por
lo que se determina que el desempefio laboral depende en gran medida de la seleccion de
personal. Estos resultados son similares al estudio, pero existe una minima diferencia en el
valor de coeficiente de correlacion, ya que, en el presente estudio se obtiene un coeficiente
de 0.522, esta diferencia podria deberse a la variacion de la muestra el cual estuvo
conformada por 108 trabajadores, mientras que el estudio conté con una muestra de 211

servidores publicos y 52 gerentes y subgerentes; sin embargo, existe coincidencia en las
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dimensiones de la variable de selecciéon, ya que ambos estudios, comprenden las
dimensiones de reclutamiento, evaluacion, contratacion e induccion; en cuanto a la variable
del desempefio, existe una diferencia debido a que el autor solo considero las dimensiones
de eficacia y eficiencia mientras que el estudio comprende la eficacia, eficiencia y

motivacion laboral.

De manera similar, Yaresi (2024) concluye que, existe relacion positiva entre el proceso de
seleccion de personal y el desempefio laboral, ya que, mediante el coeficiente Rho de
Spearman es de 0.629 (p=0.000), siendo una correlacidon positiva considerable, esto indica
que, si un proceso de seleccion se realiza de manera transparente y abierta, se alcanzara
buenos resultados en el desempefio de los empleados. Estos resultados son similares al
estudio, pero existe una diferencia en el valor de coeficiente de correlacion, ya que, en el
presente estudio se obtiene un coeficiente de 0.522, esta diferencia podria deberse a la
variacion de la muestra el cual estuvo conformada por 42 trabajadores, mientras que el
estudio contd con una muestra de 211 servidores publicos y 52 gerentes y subgerentes, sin
embargo, existe coincidencia en las dimensiones de la variable de seleccion y el desempetio
ya que ambos estudios, comprenden las dimensiones de reclutamiento, evaluacion,

contratacion, induccion, eficacia, eficiencia y motivacion laboral.

Por otro lado, Eugenio (2021), concluyd que existe una correlacion baja positiva entre la
seleccion del personal y el desempefio laboral con un coeficiente de Rho de Spearman de
0.333 (p=0.000) lo que demuestra que la seleccion del personal a través de sus dimensiones
(reclutamiento, evaluacion y decision) afectan el desempefio laboral. Estos resultados son
diferentes al estudio debido a que existe una diferencia en el valor de coeficiente de
correlacion, ya que, en el presente estudio se obtiene un coeficiente de 0.522 demostrando
un coeficiente de correlacion positiva moderada. Esta diferencia podria deberse a la
variacion de la muestra el cual estuvo conformada por 117 trabajadores y la participacion
del subgerente de recursos humanos, mientras que el estudio contdé con una muestra de 211
servidores publicos y 52 gerentes y subgerentes, asimismo, la diferencia podria darse debido
a las dimensiones, para la variable de seleccion el autor considerd las dimensiones de
reclutamiento, evaluacion y decision mientras que el presente estudio no solo consideré esas
dimensiones sino que también la dimension de induccion; en cuanto a la variable de

desempeiio laboral el autor plantea las dimensiones de capacidad, motivacion y ambiente,
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estas dimensiones no coinciden con las dimensiones del estudio a excepcion de la dimension

de motivacion.

Del mismo modo, Ledén (2020) indica que el proceso de seleccion de personal estd
estrechamente relacionado al desempeno 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 relacion entre las variables, sin embargo, existe
una diferencia en la metodologia utilizada debido a que no se utilizd un estadistico de
correlacion, pero si se presentaron datos descriptivos, ademads se trabajo con 80 personas
entre coordinadores y personal administrativo, mientras que en el presente estudio se utilizo
el coeficiente de correlacion de Spearman de 0.522 demostrando un coeficiente de
correlacion positiva moderada y se aplico el cuestionario a una muestra de 211 servidores
publicos y 52 gerentes y subgerentes quienes evaluaron el desempefio laboral de los
servidores; asimismo, existe diferencia en el instrumento de recoleccion y dimensiones,
debido a que el autor empleo dos guias de entrevistas mientras que el estudio empleo el
cuestionario, pero a pesar de que se tenga diferencias en la metodologia ambos estudios

coinciden con los resultados.

Por otro lado, Estupifian (2021) través de un analisis descriptivo, determind que existe una
correlacion positiva alta entre la gestion del talento humano y el desempeio laboral. Estos
resultados son similares con el estudio, pero existe una diferencia en la metodologia utilizada
debido a que no se utilizd6 un estadistico de correlacion, pero si se presentaron datos
descriptivos, ademds la muestra fue de 159 trabajadores y se aplicO una entrevista
estructurada al alcalde de la entidad, mientras que en el presente estudio se utilizo el
coeficiente de correlacion de Spearman de 0.522 demostrando un coeficiente de correlacion
positiva moderada y se aplico el cuestionario a una muestra de 211 servidores publicos y 52
gerentes y subgerentes quienes evaluaron el desempefio laboral de los servidores, asimismo,
se coincide con las dimensiones que plantea el autor para el talento humano las cuales son
planificacion y desarrollo del talento humano, ya que la gestion del talento humanos inicia
desde el reclutamiento hasta la induccion, en cuanto a las dimensiones del desempetio, el
autor plante6 la calidad del servicio y la eficiencia, estas tienen similitud con las dimensiones

de eficacia y eficiencia, pero no con la motivacion laboral.
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De acuerdo con los resultados de los antecedentes y del presente estudio, se destaca la
existencia de una relacion entre la seleccion de personal y el desempeiio laboral, lo que indica
que una seleccion de personal efectiva o deficiente impacta directamente en el desempefio
laboral de los empleados. Por otro lado, los antecedentes revisados muestran similitudes en
el contexto de estudio, ya que la mayoria fueron realizados en entidades del sector publico,
especificamente en municipalidades, con la excepcion del estudio de Ledn (2020) y Pillaca
(2023), el cual se llevo a cabo en el sector privado. Sin embargo, existen diferencias notables
en cuanto al tamafo de las muestras, los instrumentos de recoleccion de datos y en analisis

de los resultados.

4.2.2  Discusion del objetivo especifico 1

En cuanto al objetivo especifico 1, el cual fue determinar el nivel de la seleccion de personal,
de acuerdo a los resultados obtenidos se evidencia que el 55.5% de los servidores publicos
indican que el nivel de la seleccion de personal es regular, el cual quiere decir que la
seleccion de personal en la Municipalidad Provincial de San Roman aun es deficiente y
requiere mejorar cada una de las etapas de este proceso como el reclutamiento, evaluacion,
contratacion e induccion con la finalidad de obtener buenos resultados en el desempefio
laboral de los servidores publicos garantizando el cumpliendo de los objetivos y metas
trazadas por la entidad. De tal manera, es fundamental que el proceso de seleccion se lleve
a cabo bajo los principios de mérito, igualdad de oportunidades, transparencia y
cumplimiento del perfil del puesto. Ademads, Atalaya (2001) sefiala que la calidad del

personal en una organizacion es un factor clave para su éxito.

Estos resultados coinciden con los autores Ortega y Alencastre (2022) quienes concluyeron
que el nivel de seleccion de personal es medio en un 58%, lo cual indica que las entidades
deben adoptar nuevas estrategias para mejorar sus procesos de seleccion. Sin embargo, existe
diferencia en la muestra la cual estuvo conformada por 50 trabajadores mientras que el
estudio contd con la participacion de 211 servidores publicos, asimismo, existe diferencia
en las dimensiones, ya que el autor considerd el reclutamiento, induccion y capacitacion, sin
embargo, el estudio comprende las dimensiones de reclutamiento, seleccion, evaluacion y
contratacién, por lo tanto, ambos estudios coinciden solo en las dimensiones de

reclutamiento e induccion.
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Asi mismo Cairo (2021) concluyé que seglin la percepcion de los trabajadores la gestion del
talento humano es favorable en un 53.5% lo cual indica que aln se requiere mejorar aspectos
para una gestion adecuada del talento humano. Estos resultados coinciden con la
investigacion debido a que el nivel de la seleccion de personal desde la perspectiva de los
servidores publicos es regular en un 55.5%. Sin embargo, existe diferencia en la muestra la
cual estuvo conformada por 43 trabajadores mientras que el estudio contd con la
participacion de 211 servidores publicos, asimismo, existe diferencia en las dimensiones, ya
que el autor solo considerd el reclutamiento e integracion y capacitacion, pero en el estudio
no solo se considerd la dimensién de reclutamiento, sino que también, se considero la
evaluacion, contratacion e induccidn, esto sefiala que ambos estudios solo coinciden con la

dimension de reclutamiento.

De la misma forma, Pillaca (2023) determiné que el nivel de la seleccion de personal es
medio en un 72.1%. Estos resultados coinciden con la investigacion debido a que el nivel de
la seleccion de personal desde la perspectiva de los servidores publicos es regular en un
55.5%. Sin embargo, existe diferencia en la muestra la cual estuvo conformada por 86
colaboradores mientras que el estudio contd con la participacion de 211 servidores publicos,
asimismo, existe diferencia en las dimensiones, ya que el autor consider6 el reclutamiento,
evaluacion e induccion, pero en el estudio no solo comprende estas dimensiones, sino que

también, se consider6 la dimension de contratacion.

Estos resultados se contradicen con el autor Mamani (2024) quien determiné que el proceso
de seleccion es deficiente en un 83.64%, lo cual indica que el proceso de seleccion no se esta
empleando adecuadamente afectando el desempefio de los trabajadores. Esta diferencia
podria deberse a la variacion de la muestra el cual estuvo conformada por 110 servidores,
mientras que el estudio conté con una muestra de 211 servidores publicos, asimismo, existe
diferencia en las dimensiones de seleccion debido a que el autor solo considerd la
convocatoria y seleccion, mientras que el presente estudio no solo se consider6 la dimension
de reclutamiento, sino que también, se consider6 la evaluacion, contratacién e induccion,

esto sefiala que ambos estudios solo coinciden con la dimension de reclutamiento.

Asimismo, Benites (2022) en su estudio indico que el proceso de seleccion se realiza de
manera adecuada en un 56.67%, lo que sugiere que, los procedimientos de seleccion pueden

estar mejor alineados con las necesidades del puesto. Estos resultados son diferentes a la
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investigacion debido a que el nivel de la seleccion de personal desde la perspectiva de los
servidores publicos es regular en un 55.5%. Esta diferencia podria deberse a la variacion de
la muestra el cual estuvo conformada por 30 trabajadores, mientras que el estudio contd con
una muestra de 211 servidores publicos, asimismo, existe diferencia en las dimensiones de
seleccion debido a que el autor solo consider6 el reclutamiento e induccion, mientras que el
presente estudio no solo se considerd la dimension de reclutamiento e induccion, sino que
también, se considerd la evaluacidon, contratacion, esto sefiala que ambos estudios solo

coinciden con las dimensiones de reclutamiento e induccion.

De la misma forma, Choque (2023) a través de su investigacion demostrd que no existe una
planificacion estrategia ni técnicas adecuadas para el proceso de seleccion afectando
negativamente en el desempeio laboral, asimismo, Montesinos (2022) demostro el proceso
reclutamiento es malo en 64%, las evaluaciones tedricas y practicas son regulares en un 52%
y las herramientas psicologicas es regular en un 68%, lo cual significa que no se realiza un
buen proceso de seleccion, ademas, Del Pino y Gonzdlez (2023) determinaron que la gestion
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
investigacion debido a que el nivel de la seleccion de personal desde la perspectiva de los
servidores publicos es regular en un 55.5% lo cual indica que la seleccion de personal aun
es deficiente y necesita mejoras para garantizar un 6ptimo desempefio laboral, segiin Atalaya
(2001), destaca que los instrumentos de seleccion deben estar alineados con el perfil del
puesto para garantizar su eficacia. Cabe sefalar que existe diferencias en el tamafio de

muestras y en las dimensiones de la variable con respecto al presente estudio.

Las entidades publicas como la Municipalidad Provincial de San Roman realizan la
seleccion de personal segin los regimenes laborales, ya que, la Autoridad Nacional del
Servicio Civil (2012) reconoce la existencia de 15 regimenes laborales en el cual cada uno
cuenta con una normativa especifica en cuanto a derechos, deberes y procedimientos de
seleccion, sin embargo, los resultados obtenidos resalta aun existen deficiencias que limitan
su efectividad, por lo tanto, esto permite identificar que el solo cumplimiento formal no
garantiza una seleccion adecuada. En ese sentido, segin el ambito de aplicacion, la mayoria
de estudios revisados como los Del Pino y Gonzalez (2023), Calle y Cercado (2024), Gutarra
(2024), Ortega y Alencastre (2022), Benites (2022), Eugenio (2021), Sanchez (2020),
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Mamani (2024), Yaresi (2024), Choque (2023), Gomez (2022), Montesinos (2022) y Cairo
(2021) fueron desarrollados en entidades del sector publico, por lo que comparten un
contexto normativo similar al del presente estudio. Estos antecedentes confirman que las
instituciones publicas estructuran sus procesos de seleccion segun el régimen laboral
correspondiente; sin embargo, los niveles de cumplimiento y efectividad varian
significativamente entre entidades. Por otro lado, el estudio de Leon (2020) y Pillaca (2023)
difieren del contexto del presente estudio, ya que fueron aplicados a organizaciones del
sector privado, donde los procesos de seleccion no estan regulados por los mismos marcos
normativos. Esta diferencia limita la comparacion directa, pero permite evidenciar la

necesidad de adaptar los mecanismos de seleccion a la realidad normativa de cada sector.

De acuerdo con los resultados de los antecedentes y del presente estudio, el nivel de la
seleccion de personal desde la perspectiva de los servidores publicos se encuentra entre
deficiente y regular. Esto indica que la seleccion de personal en las entidades publicas
(municipalidades) no se realiza de forma adecuada, lo cual impacta negativamente en el
desempefio laboral. Por lo tanto, es fundamental mejorar las estrategias de seleccion para
lograr resultados optimos. Para ello, cada etapa del proceso de seleccion 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  Discusion del objetivo especifico 2

De acuerdo al objetivo especifico 2, el cual fue determinar el nivel del desempefio laboral,
segin los resultados obtenidos se determind que el 51.9% de los servidores publicos
evaluados tiene un nivel de desempefio regular, lo cual quiere decir que, los servidores
publicos de la Municipalidad Provincial de San Roman atin presentan inconvenientes en el
cumplimiento de sus tareas administrativas, existiendo la necesidad de mejorar los aspectos
de eficacia, eficiencia y motivacion en los servidores con la finalidad de cumplir con los
objetivos y metas de la municipalidad. Ya que el desempeno laboral segin Robbins y Judge
(2017) es el cumplimiento de obligaciones y responsabilidades del empleado, el cual esta
orientado a alcanzar metas cuyo propdsito es mejorar los procesos dentro de la organizacion,
con el fin de aumentar la productividad tanto de los empleados como de la organizacion 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 desempefio como medio, lo cual sefiala la necesidad de aplicar
nuevas estrategias para mejorar la efectividad laboral. Asimismo, ambos estudios
comprenden las mismas dimensiones de eficacia, eficiencia y motivacion laboral, sin
embargo, existe diferencia en la muestra la cual estuvo conformada por 50 trabajadores
quienes evaluaron su propio desempefio, mientras que el estudio contd con 52 gerentes y
subgerente quienes evaluaron el desempefio de los servidores. A pesar de las diferencias en
la muestra, ambos resultados indican que se requiere mejorar el desempeio para contar con
servidores eficaces, eficientes y motivados para el cumplimiento de las metas y objetivos

establecidos.

Asi mismo, Cairo (2021) indic6 que el desempeno laboral es medio en un 60.5%, el cual
hace referencia que los trabajadores se sienten poco motivados en la realizacion de sus
funciones. Estos resultados coinciden con la investigacion, ya que se obtuvo como resultado
que el nivel de desempefio 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 desempefio laboral de los servidores fue evaluado por 52 gerentes y
subgerentes de la municipalidad, asimismo, esta diferencia podria darse debido a las
dimensiones, en donde el autor consider6 como dimension trabajo en equipo, liderazgo y
motivacion, mientras que el presente estudio comprende la eficacia, eficiencia y motivacion
laboral, cabe sefialar que ambos estudios coinciden solo con la dimension de motivacién el

cual es un factor importante en el desempeiio de los servidores publicos.

De la misma manera, Pillaca (2023) determin6 que el rendimiento laboral es medio en un
67.4%, estos resultados coinciden con la investigacion, ya que se obtuvo como resultado que
el nivel de desempeiio 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 desempefio laboral de los servidores fue evaluados por 52 gerentes y
subgerentes de la municipalidad, asimismo, esta diferencia podria darse debido a las
dimensiones, en donde el autor consider6 como dimension rendimiento en la tarea,
rendimiento en el contexto y comportamiento laboral, mientras que el presente estudio
comprende la eficacia, eficiencia y motivacion laboral, cabe sefalar que el desempefio
laboral se relaciona con el rendimiento debido ambas variables se enfocan en lograr cumplir

con las metas institucionales.

87



El resultado es contradictorio con Mamani (2024) quien determin6 que el desempefio 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 sensibilizacion. Esta diferencia
podria darse debido a que la variable fue evaluada desde la perspectiva de 110 servidores,
mientras que en el estudio el desempefio 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 motivacion laboral.

De la misma manera los resultados se contradicen con Benites (2022) quién determind que
el desempefio laboral es bueno con 43.33%, lo cual indica que se obtiene buenos resultados
en el cumplimiento de sus responsabilidades evidenciandose iniciativas y trabajo en equipo.
Estos resultados son diferentes a la investigacion ya que se obtuvo como resultado que el
nivel de desempefio laboral es regular en un 51.9%. Esta diferencia podria darse debido a
que la variable fue evaluada desde la perspectiva de 30 trabajadores, mientras que en el
estudio el desempefio laboral de los servidores fue evaluados por 52 gerentes y subgerentes
de la municipalidad, asimismo, esta diferencia podria darse debido a las dimensiones, en
donde el autor consider6 las dimensiones de orientacion a resultado, iniciativa y trabajo en
equipo mientras que el presente estudio comprende la eficacia, eficiencia y motivacion

laboral.

Asi mismo, Choque (2023) indic6é que el 60% del personal no muestra interés en cumplir
con los propodsitos y objetivos por la entidad. A la misma vez, Montesinos (2022) destaco
que existe un defectuoso desempefio 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, ademés, Del Pino y Gonzalez (2023) determind que el desempefio laboral no es
optimo 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 investigacion ya que se obtuvo como resultado que el nivel de desempefio laboral
es regular en un 51.9%, lo cual indica que aiin no se cumplen las metas y objetivos
instituciones con eficacia, eficiencia y motivacion. Cabe mencionar que los antecedentes
evaluaron la variable de desempefio desde la perspectiva de los mismos trabajadores

mientras que el presente estudio los gerentes y subgerentes fueron quienes evaluaron el
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desempeiio de los servidores, asi mismo existe diferencias en el tamafio de muestras y en las

dimensiones de la variable.

De acuerdo con los resultados de los antecedentes y del presente estudio, el nivel de
desempefio laboral se encuentra entre malo y regular, lo cual indica que el desempefio en las
entidades publicas aun presenta deficiencias por lo que requieren atencion, especialmente si
se busca garantizar el cumplimiento efectivo de las metas y objetivos institucionales.
Ademas, es importante resaltar que los antecedentes mencionados determinaron el nivel de
desempefio desde la perspectiva de los mismos trabajadores, mientras que en el presente
estudio el desempeno fue evaluado por los gerentes y subgerentes para obtener datos mas

objetivos debido a que son los que supervisan directamente a su personal.
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CONCLUSIONES

Primero. Se concluye que existe una relacion positiva moderada entre la seleccion de
personal y el desempeno laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial
de San Roman, determinado con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.522,
lo cual indica que a medida que mejore la seleccion de personal el desempefio laboral tiende
a mejorar, es decir, que a medida que el proceso de seleccion se gestiona de manera mas
efectiva hace que los servidores publicos tienden a desempefiarse con mayor eficacia,
eficiencia y motivacion, logrando el cumplimiento de las metas y objetivos establecidas por

la municipalidad.

Segundo. El nivel de seleccion de personal desde la perspectiva de los servidores publicos
de la Municipalidad Provincial de San Roman, es regular en un 55.5%, esto indica que atn
persisten ciertas areas de mejora en la seleccion de personal; en cuanto a las dimensiones, el
reclutamiento es regular en un 54% lo cual indica que se requiere mejorar los métodos de
difusion, asimismo, el 46.4% considera que la evaluacion es regular esto indica que la
municipalidad ain necesita mejorar sus técnicas de seleccion, ademas, un 48.8% considera
que la contratacion es regular, lo cual sefala que las gestiones contractuales no son
completamente eficientes y un 49.3% indica que la induccion es regular, lo cual sefiala que
se requiere mejorar el proceso de induccion para lograr la adaptacion adecuada del nuevo
personal. Al mejorar este proceso permitird una seleccion de personal mas efectiva, ademas

es imprescindible que cada etapa se realice en base a los principios de mérito y transparencia.

Tercero. El nivel del desempefio laboral de los servidores publicos evaluado por los gerentes
y subgerentes de la Municipalidad Provincial de San Roman, es regular en un 51.9% lo cual
indica que los servidores alin no realizan sus funciones eficientemente; en cuanto a las
dimensiones especificas, la eficacia es regular en un 51.9% esto indica que no se estan
cumpliendo plenamente los objetivos y metas institucionales, asimismo, la eficiencia y la
motivacion laboral es regular en un 55.8% lo cual sefiala que los servidores no estan
realizando un uso adecuado de los recursos y no se sienten completamente motivados para
desempetiar 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 motivacion, para asi garantizar un desempefio mas 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 seleccion de personal adecuada
alineado con los principios de mérito y transparencia, fortaleciendo los métodos de
reclutamiento y técnicas de evaluacion, gestionando adecuadamente el tramite de
contratacion y brindando una induccion adecuada, a su vez, implementar estrategias
orientadas fomentar un ambiente laboral armdnico, estas acciones contribuirdn a optimizar
el desempefio de los servidores publicos y, en consecuencia, al cumplimiento eficiente de

los objetivos institucionales de la Municipalidad Provincial de San Roman.

Segundo. Se recomienda al responsable de la Subgerencia de Recursos Humanos fortalecer
integralmente el proceso de seleccion de personal asegurando una convocatoria transparente
y accesible, implementando exdmenes estandarizados y pruebas psicoldgicas para una
evaluacion objetiva, gestionando eficientemente el procedimiento contractual e
implementando un programa de induccion institucional orientado a facilitar una adecuada
adaptacion; estas mejoras permitiran atraer y seleccionar a servidores publicos idoneos para

el puesto, lo que, a su vez, promovera un desempeilo eficiente.

Tercero. Se recomienda al responsable de la Subgerencia de Recursos Humanos en
coordinacién con la Gerencia de Planeamiento y Presupuesto brinde capacitaciones
continuas a los servidores publicos alineadas con las competencias de cada area mediante un
plan de capacitaciones anual, ademds, se recomienda a los gerentes y subgerentes de la
municipalidad desarrollar estrategias enfocadas a la motivacion del personal, estableciendo
reconocimientos, fomentando la participacion activa y trabajo en equipo con la finalidad de

fortalecer compromiso laboral y mejorar el desempefio en las funciones asignadas.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

ANEXOS

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA

Problema general | Objetivo general Hipotesis general ] Fuentes internas Enfoque:

. . ‘ . Reclutamiento o
(Cual es la relacion | Determinar la Existe relacion Fuentes externas Cuantitativo
entre la seleccion relacion entre la entre la seleccion Curriculo
de personal y el seleccion de de personal y el Conocimiento Alcance:
desempefio laboral | personal y el desempefio laboral Entrevista Correlacional —

) ) Evaluacion o

de los servidores desempefio laboral | de los servidores Prueba psicoldgica descriptivo
publicos en la de los servidores publicos en la Técnicas de simulacion

o ) o Seleccion de , )

Municipalidad publicos en la Municipalidad Etica Diseiio:

. o . personal :
Provincial de Municipalidad Provincial de Gestion de tramites No experimental de
Romén? Provincial de Romaéan Tiempo de incorporacion | corte transversal

Roman ' Cumplimiento de
— - - Contratacion ' ..
Problemas Objetivos Hipotesis expectativas Poblacion:
especificos especificos especificas Claridad de las - 933 servidores
(Cual es el nivel de | Identificar el nivel | El nivel de condiciones de contrato publicos
seleccion de de seleccion de seleccion de Entidad - 52 gerentes y
Induccién

personal de los

personal de los

personal de los

Puesto

subgerentes
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servidores publicos
en la
Municipalidad
Provincial de San

Roman?

servidores publicos
en la
Municipalidad
Provincial de San

Roman.

servidores publicos
en la
Municipalidad
Provincial de San

Roman es regular

(Cual es el nivel de
desempefio laboral
de los servidores
publicos en la
Municipalidad
Provincial de San

Roman?

Identificar el nivel
de desempeiio
laboral de los
servidores publicos
en la
Municipalidad
Provincial de San

Roman.

El nivel de
desempefio laboral
de los servidores
publicos en la
Municipalidad
Provincial de San

Roman es regular

Desempeiio

laboral

Eficacia

Predisposicion para el
logro de objetivos
Cumplimiento de tareas
Logro de resultados

esperados

Eficiencia

Cumplimiento de
actividades
Adecuado uso de los
recursos
Productividad

Mejora continua

Motivacidn laboral

Ambiente adecuado
Reconocimiento
Remuneracion
Trabajo en equipo

Solucién de problemas

Muestra:

- 211 servidores
publicos

- 52 gerentes y

subgerentes

Técnica:

Encuesta

Instrumento:

Cuestionario
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Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO SOBRE LA SELECCION DE PERSONAL

El presente cuestionario estd dirigido a los servidores publicos y tiene como objetivo
recopilar informaciéon sobre el proceso de seleccion de personal en la Municipalidad
Provincial de San Roman. La informacion obtenida serd utilizada Gnicamente para una
investigacion académica. Su participacion es andnima y agradezco de antemano su tiempo

y colaboracion.

DATOS GENERALES:

Género : Masculino ( ) Femenino ( )

Edad : Menos de 24 afios () 25 a 34 afios () 35 a 43 afios () 44 anos a mas ()
Nivel de instruccién: Secundaria ( ) Técnico( ) Universitaria( ) Postgrado ( )
Régimen laboral : D.L.276( ) D.L.728( ) D.L.1057( ) Otro( )

Area de trabajo ...

INDICACIONES: Debera marcar con una (X) la respuesta que considere mas adecuada

segun su criterio para cada uno los siguientes items, con la mayor sinceridad y veracidad

posible.
ESCALA
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
SELECCION DE PERSONAL
N° ITEMS ESCALA
Reclutamiento 123|145
Considera usted que en la municipalidad se reclutan mas candidatos
: internos
5 Considera usted que en la municipalidad se promueven mas ascensos
o transferencias de puestos entre sus servidores publicos
Cree usted que la municipalidad difunde adecuadamente las
: oportunidades laborales para el reclutamiento de personal
Considera usted que el reclutamiento externo de personal en la
! municipalidad es transparente
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Evaluacion

Considera usted que la evaluacion del curriculum es importante y se

realiza de acuerdo al perfil del puesto

Considera usted que la evaluacioén de conocimientos generales y

técnicos se realiza segun el perfil de puesto

Cree usted que las entrevistas a los candidatos estan estructuradas y

centrados en las habilidades y competencias requeridas para el puesto

Considera usted que es importante y necesaria la aplicacion de

pruebas psicologicas a los candidatos

Considera usted que es importante aplicar técnicas de simulacion

para complementar la evaluacion en las entrevistas

10

Considera usted que en el proceso de seleccion se toma en cuenta los

valores personales y la ética profesional para la decision final

Contratacion

11

Los tramites y la documentacion necesaria para su contratacion se
gestionaron de manera eficiente por parte del area de recursos

humanos

12

El tiempo transcurrido entre la aceptacion del contrato y el inicio de

sus actividades laborales fue suficiente y apropiado

13

Cree que el contrato que firmd cumplié con todas sus expectativas en

cuanto a las condiciones laborales (lugar, salario y duracion)

14

Las condiciones del contrato estaban claramente definidas antes de

que usted lo firmara

Induccion

15

Considera usted que la municipalidad brinda induccion general sobre

la entidad a los candidatos seleccionados

16

La informacidn proporcionada en la induccion sobre la entidad es

suficiente y adecuada

17

Considera usted que es importante recibir induccion sobre el puesto

de trabajo

18

Considera usted que la municipalidad brinda induccién detallada

sobre el puesto de trabajo a los candidatos seleccionados

Gracias por su colaboracion...
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CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

El presente cuestionario estd dirigido a los Gerentes y Subgerentes de la Municipalidad
Provincial de San Roman y tiene como objetivo recopilar informacién sobre el desempefio
laboral del personal que se encuentra a su cargo. La informacion obtenida sera utilizada
unicamente para una investigacion académica. Su participacion es anénima y agradezco de

antemano su tiempo y colaboracion.

DATOS GENERALES
Género : Masculino ( ) Femenino ( )
Edad : Menos de 24 afios () 25 a 34 afios () 35 a 43 afos () 44 afios a mas ()

Nivel de instruccién: 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 asucargo: ...................cooeenn.

INDICACIONES: Debera marcar con una (X) la respuesta que considere mas adecuada

segln su criterio para cada uno los siguientes items, con la mayor sinceridad y veracidad
posible.

ESCALA
Nunca Casinunca | A veces | Casisiempre Siempre
1 2 3 4 5
DESEMPENO LABORAL
N° ITEMS ESCALA

Eficacia 1|23 (4]5
| El personal a su cargo tiene predisposicion para el logro de objetivos

y metas que persigue la municipalidad

El personal a su cargo participa equitativamente en el cumplimiento
2 de los objetivos y metas establecidos en el area de trabajo

El personal a su cargo cumple con la entrega de tareas segun el plazo
: estimado
A El personal a su cargo demuestra compromiso en el desarrollo de las

tareas diarias
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El personal a su cargo estd logrando resultados de acuerdo con lo

: planificado
El personal a su cargo desarrolla sus funciones de forma adecuada
° para alcanzar resultados esperados
Eficiencia 5
El personal a su cargo gestiona su tiempo de manera Optima para
7 cumplir con sus funciones
El personal a su cargo cumple con la entrega de tareas antes del
5 tiempo establecido
El personal a su cargo utiliza adecuadamente los recursos
’ disponibles para realizar sus tareas
El personal a su cargo minimiza el uso innecesario de materiales
10 evitando desperdicios
El personal a su cargo busca siempre la forma de desarrollar sus
a funciones de manera dptima
El personal a su cargo propone iniciativas para mejorar la
12 productividad en el area de trabajo
Motivacion laboral 5
El ambiente laboral es el adecuado para que su personal desarrolle
. sus funciones diarias
Los equipos y muebles proporcionados por la municipalidad son los
14 | adecuados para que su personal a cargo desarrolle sus funciones de
forma eficiente
El personal a su cargo recibe alglin reconocimiento por su
P desempetio por parte de la municipalidad y/o area de trabajo
Las remuneraciones que recibe el personal a su cargo son justas en
o relacion al trabajo y esfuerzo que realizan
Existe compafierismo, empatia y trabajo en equipo entre su personal
v a cargo
8 El personal a su cargo hace los esfuerzos necesarios en la solucion de

conflictos

Gracias por su colaboracion
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Anexo 3. Ficha de observacion

Area: Recursos Humanos

FICHA DE OBSERVACION

Escala
Aspectos a observar No | Si Observacion Medios de verificacion
Reclutamiento
- Resolucion de Alcaldia N° 078-2023-MPSR-J/A
Difusion de oportunidades laborales X - Bases del proceso de seleccion realizada por la
municipalidad publicada en su portal web institucional
Evaluacion
Evaluacion curricular de los candidatos X . - Informe N° 006 — 2023/Comision del proceso de
Evaluacion de conocimientos generales y % Se rqahza en la convocatoria de personal para Contrato Administrativo de
técnicos entrevista Servicios Transitorios CAS N° 001-2023-MPSR-J,
Realizacion de entrevista X Decreto Legislativo N® 1057
Pruebas psicoléeicas v/o téenicas x No se establece en | _ Bages del proceso de seleccion realizada por la
P gleasy las bases municipalidad publicada en su portal web institucional
Contratacion
Gestion de la suscripcion del contrato X - Comunicado N° 009 — 2023 - CESCAS — TRANSITORIO
Induccion
Realizacion de induccion general y Se brigda . o
especifica a los candidatos X | induccion general - Comunicado N° 009 — 2023 - CESCAS — TRANSITORIO
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Anexo 4. Validez del instrumento

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
ESCUELA PROFESIONAL DE GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

FICHA PARA LA EVALUACION DEL INSTRUMENTO: JUICIO DE EXPERTO

SELECCION DE PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN

LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN
I. DATOS GENERALES

Nombre del experto  : Vi7digne Lzl Rirez MMArt7an /
Especialidad : CONTAD O %;g 240

Cargo actual ! Doceurze mprd T

Grado académico L Docres

Il. ASPECTO DE VALIDACION
VARIABLE 1: SELECCION DE PERSONAL

Muy Regularmente

T Inaceptable Sceptable Aceptable |Muy aceptable
INDICADORES CRITERIOS i e e e R e ) B T I R
10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Estd formulado con un lenguaje
apropiado

=

. CLARIDAD

X

Los items permiten medir

2 CRIETIVIDAD hechos observables

Adecuado al avance de la

3. ACTUALIDAD S
ciencia

x| X

Existe una organizacién

4. ORGANIZACION ordenada entre los items

Valora las dimensiones en

oL cantidad y calidad

-4

Adecuado para cumplir con los

6. INTENCIONALIDAD o
objetivos

Estd basado en aspectos

7. CONSISTENCIA s s
tedricos cientificos

Entre dimensiones, indicadores

8. COHERENCIA 2
e items

Ne |

La estrategia responde al

9. METODOLOGIA % el
propdsito de la investigacion

X

El instrumento es util y

- PERIRENON adecuado para la investigacion

b

Nota: Adaptado en base a los autores de Palomino Juan; Pefia Julio; Zevallos Gudelia y Orizano Lncoln (2015, p. 217).

Coeficiente de valorizacion porcentual, C=_ 79 ¢ — 0,39 x/0¢ = 7 7%

/000

1ll. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES: =
NI KGO

IV. RESOLUCION

a) Aprobado (C=75% = 0.75)
b) Desaprobado (C<75% = 0.75)

Fecha:77//¢4] 222 &

italiano Enriquez Mamani

CONTADOR PUBLICO COLEGIADO
MAT. 1300

Firma y sello del experto
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
ESCUELA PROFESIONAL DE GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

FICHA PARA LA EVALUACION DEL INSTRUMENTO: JUICIO DE EXPERTO

SELECCION DE PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN

I. DATOS GENERALES

Nombre del experto
Especialidad

Cargo actual

Grado académico

V7a¢s0m0 Ent2s/8uaz Juartaw/

Cou70002 Vipds O
Deocer7e  2wad T
ocres

1. ASPECTO DE VALIDACION
VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

ciencia

X

Muy Regularmente
ncertable Inaceptable Sceptabla Aceptable |Muy aceptable
INDICADORES CRITERIOS 01 11 21 31 41 51 61 71 81 91
10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
1. CLARIDAD Estd fc.>rmu|ado con un lenguaje X
apropiado
Los items permiten medir . .
% DRIETIVIDAD hechos observables X
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la

4, ORGANIZACION

Existe una organizacion
ordenada entre los items

5. SUFICIENCIA

Valora las dimensiones en
cantidad y calidad

X X

6. INTENCIONALIDAD

Adecuado para cumplir con los
objetivos

7. CONSISTENCIA

Estd basado en aspectos
tedricos cientificos

<

8. COHERENCIA

Entre dimensiones, indicadores
e items

X

9. METODOLOGIA

La estrategia responde al
propdsito de la investigacion

10. PERTINENCIA

El instrumento es util y
adecuado para la investigacion

X

Nota: Adaptado en base a los autores de Palomino Juan; Pefia Julio; Zevallos Gudelia y Orizano Lncoln (2015, p. 217).

Coeficiente de valorizacién porcentual, C=_£7¢ = 0 47 x /20 = & A

11l. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES:

700

A o €4y A

iV. RESOLUCION

a) Aprobado
b) Desaprobado

(€2 75% = 0.75) LXK
€<75% =075 |

|

CONTADOR PUBLICO COLEGIADO

/italiano Enriguéz Mamani

MAT. 1300

Firma y sello del experto

Fecha:l7/cdl ez &+
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
ESCUELA PROFESIONAL DE GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

FICHA PARA LA EVALUACION DEL INSTRUMENTO: JUICIO DE EXPERTO

SELECCION DE PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN

I. DATOS GENERALES

Nombre del experto

ENRIQUE GUALBERTO PARILLO S0SA

Especialidad INGENIERD ECOMNOHISTA
Cargo actual DOCENTE ORDINARI) — PRINCIPAL
Grado académico _DocToR
1. ASPECTO DE VALIDACION
VARIABLE 1: SELECCION DE PERSONAL
Muy Regularmente
Satbihie Inaceptable aceptabie Aceptable |Muy aceptable
INDICADORES CRITERIOS 01 11 21 31 41 51 61 71 81 91
10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
1. CLARIDAD Estd frfrmulada con un lenguaje 3 0
apropiado
Los items permiten medir
2 ORIETVIDAD hechos observables g1
3. ACTUALIDAD A_decgado alavance de la 30
ciencia
5 Existe una organizacién
+ RN - ordenada entre los items 50
Valora las dimensiones en
5. SUFICIENCIA cleliods calided ¥5
6. INTENCIONALIDAD Ad_ecExado para cumplir con los Z 1
objetivos
SISTENCIA Estd basado en aspectos
Ticon tedricos cientificos }3
2. COHERENCIA Er}tre dimensiones, indicadores fﬁ 0
e ftems
ODOLOGH, La estrategia responde al
chba 3t L propésito de la investigacién XO
NCIA El instrumento es atil y
10. PERTIE adecuado para la investigacion f{ 4

Nota: Adaptado en base 2 los autores de Palomino Juan; Pefia lulio; Zevallos Gudelia y Orizano Lncoin {2015, p. 217).

Coeficiente de valorizacion porcentual, C= 79 il / 10 = 9.9 /.

Ili. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES:

[

IV. RESOLUCION

a) Aprobado
b) Desaprobado

(€= 75% = 0.75) | XX
(C < 75% = 0.75)

“<Doce

o

ique G. Parillo Sosa
rte Ordinario - UNAJ

Fecha: 26/9/ 2024

Firma y sello del experto
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
ESCUELA PROFESIONAL DE GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

FICHA PARA LA EVALUACION DEL INSTRUMENTO: JUICIO DE EXPERTO

SELECCION DE PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN

I. DATOS GENERALES

Nombre delexperto : ENRIGUE GUALBERTO PARILLO 50SA
Especialidad 8 TINGENIERO ECONOMISTA
Cargo actual :  DOCENTE ORDINARID — PRINCIPAL
Grado académico : DOCTOR
1. ASPECTO DE VALIDACION
VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
Muy Regularmente
at s Inaceptable aceitatie Aceptable |Muy aceptable
INDICADORES CRITERIOS | u|a|lan|la]a|la]n]a|la
10 20 30 40 50 60 70 80 S0 100
1. CLARIDAD Esta fqrmulado con un lenguaje 3 |
apropiado
ETI Los items permiten medir
%.0M bAD hechos observables 80
3. ACTUALIDAD A'decyado al avance de la ?C{
ciencia
Existe una organizacion
4. ORGANIZACION ordenada entre los ftems 8 2
Valora las dimensiones en
S SURCIENCIA cantidad y calidad ?9
6. INTENCIONALIDAD Adgcyado para cumplir con los 3 0
objetivos
7.CONSSTENGIA | 0 asadoenaspectos %|
tedricos cientificos
3. COMERENCIA Er}tre dimensiones, indicadores 30
e ftems
La estrategia responde al
9. METODOLOGIA propdsito de la investigacion go
- El instrumento es util y
i adecuado para la investigacién go

Nota: Adaptado en base a los autores de Palomino Juan; Pefia Julio; Zevallos Gudelia y Orizano Lncoln (2015, p. 217).

Coeficiente de valorizacion porcentual, C= 502 / {0 = §0.2 / :

1ll. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES:

IV. RESOLUCION
a) Aprobado (€2 75% = 0.75) | X
b) Desaprobado (C < 75% = 0.75)

Fecha: 26 / 06/ 2024

Firma y sello del experto

109



UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA

ESCUELA PROFESIONAL DE GESTION PleLl(;A Y DESARROLLO SOCIAL

FICHA PARA LA EVALUACION DEL INSTRUMENTO: JUICIO DE EXPERTO

SELECCION DE PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN

LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN

I. DATOS GENERALES
Nombre delexperto :  JHON MAMANI NAQLTINEZ
Especialidad : Con1ADQs Py RLico
Cargo actual 3 Docen1C UNiIVELTTOWIC
Grado académico : MPESTER -
Il. ASPECTO DE VALIDACION
VARIABLE 1: SELECCION DE PERSONAL
Muy Regularmente
e Inaceptable bl Aceptable |Muy aceptable
INDICADORES CRITERIOS o1 | 11 | 21 | 31 | 41 [ 51 |61 |72 |m |
10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
1. CLARIDAD Esta ft?rmulado con un lenguaje 7 c]
apropiado
. Los items permiten medir
208l nAn hechos observables 31
3. ACTUALIDAD A.decyado al avance de la 8 3
ciencia
; Existe una organizacion
A ORGAA ordenada entre los items . 9 0
Valora las dimensiones en
350K L cantidad y calidad 8 0
5. INTENCIONALIDAD Ad_ecyado para cumplir con los 8 |
abjetivos
Esta basado en aspectos
70N NCIA tedricos cientificos 8 Z
3. COMERENCIA Er}tre dimensiones, indicadores ? q
e ftems
DOLOGI) La estrategia responde al
9. METO A propésito de la investigacidn 3 0
El instrumento es util y -
A0- PERTINENCIA adecuado para la investigacion 80

Nota: Adaptado en base a los autores de Palomino Juan; Pefia Julio; Zevallos Gudelia y Orizano Lncoln (2015, p. 217).

Coeficiente de valorizacion porcentual, C= 3/ g / /0 = 3l 7 /-

1. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES:

IV. RESOLUCION
a) Aprobado (C > 75% = 0.75) | ><
b) Desaprobado (C < 75% = 0.75)

Fecha:_/_/

E—

Py

Firma y sello del experto
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FICHA PARA LA EVALUACION DEL INSTRUMENTO: JUICIO DE EXPERTO

UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA
ESCUELA PROFESIONAL DE GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

SELECCION DE PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN

I. DATOS GENERALES

Nombre del experto

THON MAMAN|I MARTINEZ

Especialidad CONTADOR PUBLICO
Cargo actual DeceNTE UNIUERSITARIO
Grado académico MAGISTER
Il. ASPECTO DE VALIDACION
VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
Muy Regularmente
e Inaceptable ceniable Aceptable | Muy aceptable
INDICADORES CRITERIOS oo |u|anla|als|ealn]ala
10 20 30 40 50 60 70 80 90 | 100
CLAR Esta formulado con un lenguaje !
L DD apropiado '7 T
. Los items permiten medir
2. ORIETIVIDAD hechos observables 31
3. ACTUALIDAD Adecsjado al avance de fa 3 \
ciencia
Existe una organizacion
4. CRGANIACION ordenada entre los items :}' 8
Valora las dimensiones en
5 SUHCIENCIA cantidad y calidad 8 ‘
6. INTENCIONALIDAD Ad.eunxado para cumplir con los % 0
objetivos
Esta basado en aspectos
FCAGRTERCI tedricos cientificos 8 1
Entre dimensiones, indicadores
8. COHERENCIA e 22
9. METODOLOGIA | 2 strategiarespondeal )
propdsito de la investigacion
10. PERTINENCIA El instrumento esAutll y o g |
adecuado para la investigacion
Nota: Adaptado en base a los autores de Palomino Juan; Pefia Julio; Zevallos Gudelia y Orizano Lncoln (2015, p. 217).
Coeficiente de valorizacién porcentual, C= 803/ /0 = Z 0. 3 /
7
Ill. OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES:
~—_\
IV. RESOLUCION
a) Aprobado (C>75% = 0.75) ><
b) Desaprobado €<75%=075)___]
Fecha:_/_/

d_

-

Firma y sello del experto
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Anexo 5. Solicitud sobre el cuadro de personal

SAN ROMAN

N

JULIACA %

1926 - 2026

MUNICIPALIDAD DE SAN ROMAN

JOLTACA

RUC 20165195290

ot

i \

000277952024

N °7 7RUT: 0002779 5_202 4 Fefha y Hora de rece?cmn: 03/97/2024 08:40:25

ReciM MAYTA3381
Ubicz€ion: SUB GERENCIA DE TRAMITE DOCUMENTARIO

Presentado Por: TITO CUTIPA KAREN PAOLA
Documento: SOL. -
Asunto: SOLICITUD ACCESO A LA INFORMACION PUBLICA

Para Entregar a: VARGAS LIPA WILLIANWALTER

Destino: GERENCIA DE SECRETARIA GENERAL
N° Folio: 4
Observaciones: i

9 Jr. Jauregui N° 321 Centro Civico - Plaza de Armas
@ Central Telefonica: (051) 321201

@ www.munisanroman.gob.pe

@ mpsri@munisanroman.gob.pe

N° DE REGISTRO

GESTION: 2023 - 2026

1. FUNCIONARIO RESPONSABLE DE ENTREGAR LA INFORMACION:

E T

GERENCIA DE SECRETARIA GENERAL _llior1 08 40 <Y
Il. DATOS DEL SOLICITANTE: . e
APELLIDOS Y NOMBRES / RAZON SOCIAL DOCUMENTO DE IDENTIDAD
TITO CUTIPA  KAREN PACLA DNLILMICEIOTRO  THYHOGEES 2

DOMICILIO

AVICALLERIPSJ. Ne/DPTO./INT. DISTRITO URBANIZACION
IR CARACOTO U3 — TOURACA Los COSALES
PROVINCIA i DEPARTAMENTO Correo electranico TELEFONO
SAR ROMAR PORND 26 Acpada @qmail com| ALBBISE [+

1il. INFORMACION SOLICITADA

Sonako cuadrO de perscnal que \aboran en \as vaidades OTLNCaS

o =reas Ae \& Moncpalidad  fovlncdal de San  Remaza

secun condiaidn \aboral © nodalided de conlra’d ; camatizo

que_esta Anporandoon  seca Ghilizada  parz (fnes Academicos -

V. DEPENDENCIA DE LA CUAL SE REQUIERE LA INFORMACION

S0b Gherencia e Lewwrscd Hum=zanog

V. FORMA DE ENTREGA DE LA INFORMACION (MARCAR CON UN “X”)

Tdo Cotipa Karen Pada

"FIRMA

COPIA SIMPLE DISKETTE cD Correo OTRO
>( electrénico
APELLIDOS Y NOMBRES FECHA Y HORA DE RECEPCION

OBSERVACIONES
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Anexo 6. Solicitud de autorizacion para aplicar el instrumento

MUNICIPALIDAD DE SAN ROMAN

JULIACA

1926 - 2026

U

JNAAr

00032744-2024

RUC 20165195290

N° RUT: 00032744-2024 Fechay Hora de recepcion: 0510812024 10:47:05 5N PARA REALIZAR ey
Recibido Por:  ROQUE3419 s e I e arronoa }
Ubicacion: SUB GERENCIA DE TRAMITE DOCUMENTARIO [ W2 RBauauaTR
Presentado Por: TITO CUTIPA KAREN PAOLA

Documento: SOL. -

Asunto: AUTORIZACION PARA REALIZAR ENCUESTA

ParaEntregara: ZUNIGA CALLARUDDY NEYLOR

Destino: SUB GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

N° Folio: 5 Cutipa, identificada

Ob : f e
servaciones @ . Jauregui N° 321 Gentio Civico - Plaza de Amas DAChIiller en Gestion
@ Central Telefénica: (051) 321201 _ x i

; @ wwwmunisanroman.gob pe :ial de la Universidad
GESTION: 2023 - 2026 @© mpsrj@munisanroman.gob.pe S

~n domicilio legal en

Jr. Caracoto N° 943 del distrito de Juliaca.

Con el debido respeto me presento ante

" usted y expongo.

Que, es grato dirigirme a usted para
saludarlo cordialmente y manifestarle que, para llevar a cabo la fase de ejecucion de mi
proyecto de tesis titulada “SELECCION DE PERSONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
SERVIDORES PUBLICOS EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN” requiero
realizar una prueba piloto y aplicar mi instrumento (encuesta) a los servidores publicos
para lo cual, solicito la autorizacién para realizar la encuesta a los servidores publicos
de la Municipalidad Provincial de San Roman.

Para lo cual adjunto lo siguiente:

e Acta de aprobacion de tesis
e Instrumento de recopilacién de datos
e Copia de DNI

POR LO EXPUESTO:

Ruego a usted acceder a mi solicitud por ser de justicia y legal.

Juliaca, 5 de agosto 2024

Ka ren(PaoIa Tito Cutipa
DNI: 74406652
CEL: 918875617
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Anexo 7. Autorizacion de aplicacion

MUNICIPALIDAD DE SAN ROMAN SAN ROMAN ‘
JULIACA JULIACA' 1
- 1w
1926 - 2026

“Cpital do tu  Iteghacian Condna”

“Afo del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la conmemoracion de las
heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Juliaca, 14 de agosto del 2024.

CARTA N°1504 -2024-MPSR-J/SGRRHH

SENOR:

KAREN PAOLA TITO CUTIPA

JR. CARACOTO N° 943

CEL N° 918875617

PRESENTE. -
ASUNTO : SE REMITE RESPUESTA
REF : RUT N° 00032744-2024

Tengo el agrado de dirigirme a usted. para saludarlo muy cordialmente; y, a la vez, en
atencion a la solicitud DE AUTORIZACION PARA REALIZAR ENCUESTA.

Al respecto, mediante el presente documento la Sub Gerencia de Recursos Humanos cumple con
AUTORIZAR su solicitud requerida, por lo que, dicha encuesta que se realizara a todo el personal de la
Municipalidad Provincial de San Roméan- Juliaca en fechas del 21 al 23 de agosto de 2024, asimismo, se
le brindara las facilidades que requiera para el correcto desarrollo de su encuesta.

Sin otro particular, es propicia la oportunidad para manifestar los sentimientos de mi especial

consideracion.
Atentamente.
E'SAN ROMAN
comomo . " N 7iniga Calla
1% DE RECURSOS HUMANOS

Reg. 10707-2024

GERENCIA DE ADMINISTRACION Q Jr. Jauregui N° 321 Centro Civico - Plaza de Armas
SUBGERENCIA DE RECURSOS HUMANOS @ Central Telefénica: (051) 321201

' & www.gob.pe/munisanroman.com
mpsri@munisanroman.gob.pe
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Anexo 8. Base de datos
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