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RESUMEN 

Este estudio dispuso como finalidad principal definir la relación del proceso 

de selección del personal y el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Conima, año 2022. Su metodología fue de enfoque 

cuantitativo, nivel descriptivo, correlativo y no experimental dado que la muestra 

necesitaba de 50 trabajadores. Para la evaluación, utilizamos la rho de Spearman 

mediante el software SPSS para demostrar la relación. Los resultados muestran, 

en el que la conexión es relevante y fuerte con p valor que es de 0.000, debido a 

ello, no alcanza el valor nominal de α es de 0.05, lo que implica que hay una 

conexión favorable. considerable de (Rho) siendo de = 0.616, de acuerdo a los 

resultados descriptivos se evidencio que el 32% de sondeados manifestó que el 

proceso de selección del personal se halla en un grado moderado en tanto el 

desempeño laboral es regular ello debido a que la municipalidad no le da la atención 

apropiada a la elección interna de recursos humanos. 

Palabras clave: Desempeño laboral, desarrollo, evaluación, integración y 

proceso de selección del personal. 
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ABSTRACT 

The main purpose aim of the research was to ascertain the connection 

among the District Municipality's staff productivity and its staff choice procedure. 

Conima, year 2022. Due to the sample's need for statistical analysis, its technique 

was narrative, associated, and uncontrolled 50 workers. Spearman's rho was used 

in the study that we presented with the SPSS software in the sense of establishing 

the connection. The results show, where the correlation is significant and 

considerable with p value being = 0.000, consequently, it is below the threshold of 

α = 0.05, indicating the presence of a substantial positively association of (Rho) is 

considered being = 0.616 According to the descriptive results, it was evident that 

32% of those surveyed stated that the personnel selection process is at a moderate 

level while job performance is regular, due to the fact that the municipality does not 

give due importance to the internal selection of personnel. 

Key words: Job performance, development, evaluation, integration and 

personnel selection process. 
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INTRODUCCIÓN 

Esta investigación fue denominada proceso de selección de personal y desempeño 

laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Conima, periodo 2022. 

Su meta principal consistió en establecer la conexión. 

La selección del personal no es la correcta y no procede una buena gestión del 

desempeño laboral por lo que es primordial comprender que una apropiada 

selección de personal va de la mano de patrones que aseveren de una manera que 

hay un empeño del colaborador. Nuestro país es el tercero con mayor rotación de 

personal, realidad que sucede con las organizaciones que no son competitivas por 

falta de un plan de gestión. 

El nivel de la evaluación interna del personal es muy elevado a comparación con 

otros países de Latinoamérica, ya que se debería con el personal apropiado, 

asimismo el proceso de selección tiene un elemento elevado para el logro de una 

entidad. 

Fue dado del siguiente modo: 

Capítulo I: Conoceremos el problema planteado en el estudio y la justificación y sus 

objetivos. 

Capítulo II: Enseñaremos el marco teórico, el impuesto inmobiliario y la recaudación 

fiscal de los ciudadanos, los antecedentes, las hipótesis, y a continuación la 

aplicación de variables. 

Capítulo III: Se presentó el método de estudio, la orientación, el diseño, el nivel, 

adicionalmente de observar la población y la muestra. 



xiv 

 

Capítulo IV: Conoceremos los hallazgos a través de figuras y tablas con sus 

respectivas interpretaciones, además del debate de este estudio.  Finalmente, se 

presentará la conclusión, sugerencia y apéndices.
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema 

En el presente estudio se tendrá como objetivo de establecer la conexión 

que hay entre el proceso de selección del personal y el desempeño laboral de la 

Municipalidad Distrital de Conima, año 2022, esta problemática radica en la gran 

importancia que tiene, elegir personal que satisfaga de acuerdo con los criterios 

fijados por la organización para que este pueda desarrollarse eficientemente 

laboralmente. 

A nivel internacional, se tiene cierta similitud, pues la selección del personal 

se realiza basándose en la competencia que estos poseen, cada entidad emplea 

diversas estrategias y mecanismos para la contratación del personal que requiere, 

sin embargo, mientras pasan los años, las exigencias de las entidades son aún más 

altas, pero, sin duda alguna, ello es en beneficio de la empresa para asegurar un 

desempeño efectivo de los trabajadores en sus actividades (López R., 2010). 



15 

 
 
 

A nivel nacional la selección de personal se considera a los procedimientos 

que emplean los mecanismos necesarios, elaborando una serie de requisitos para 

poder captar al mejor talento en beneficio de su entidad, para que ocupe un puesto 

y pueda obtener un buen desempeño laboral, es decir la calidad de trabajo que 

cada laboral 

 Es decir, la calidad de trabajo que cada uno de los empleados pueda aportar 

en labores diarias durante el tiempo determinado, cumpliendo con los objetivos que 

se tienen plasmados, la manera o modo en que una persona puede llegar a 

desenvolverse en su campo laboral (Pedraza & Amaya, 2010). 

De todo lo dicho en párrafos anteriores lo que se quiere con el presente 

estudio es determinar la gran importancia que tiene la asociación de las dos 

variables, para el logro de los propósitos del municipio en bienestar de la sociedad, 

por ello es imprescindible de que se empleen mecanismos suficientes para una 

buena selección de personal, de tal manera estos ocuparán buenos puestos en el 

trabajo, y podrán tener un buen desempeño laboral. 
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1.2. Formulación del problema 

1.2.1. Problema general 

¿Cuál es la relación entre el proceso de selección del personal y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

Conima, año 2022? 

1.2.2. Problemas específicos 

PE1. ¿Cuál es la relación entre la integración y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Conima, año 2022? 

PE2. ¿Cuál es la relación entre el desarrollo y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Conima, año 2022? 

PE3. ¿Cuál es la relación entre la evaluación y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Conima, año 2022? 

1.3. Justificación del estudio 

Se justificará teóricamente, porque al aplicarse las encuestas se tendrá como 

resultado la relación existente entre el proceso de selección del personal y el 

desempeño laboral del Municipio del Distrito de Conima, en el año 2022, del mismo 

se podrán obtener definiciones teóricas y sus dimensiones certeras que podrán 

contribuir con investigaciones futuras. 

En cuanto a la justificación práctica, una vez determinada la relación habida 

en ambas variables y las dimensiones de la primera variable con la segunda 

dimensión, se podrá observar las deficiencias que se encuentran para la selección 

del personal, asimismo se podrá poner mayor énfasis en esas problemáticas, de la 

misma manera se apreciaran los mecanismos eficientes que son empleados para 
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seleccionar a su personal capaz, dando paso a que puedan desempeñarse 

laboralmente, y finalmente, se podrá servir como antecedente a investigaciones 

futuras que tengan relación con el tema planteado. 

Su metodología un enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, con un nivel 

descriptivo- correlacional, de diseño no experimental, para la obtención de datos se 

tendrá como técnica la encuesta y para recabar los datos necesarios, se aplicará 

un cuestionario con ítems en escala Likert el mismo que será validado un experto, 

la población se encontrará constituida por 50 trabajadores de la Municipio de 

Conima, una vez obtenido los resultados se podrá realizar interpretación de 

resultados, conclusiones y recomendaciones respectivas. 
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. Objetivo general 

Determinar relación que existe entre el proceso de selección del personal y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Conima, año 

2022. 

2.2. Objetivos específicos 

OE1. Establecer la relación que existe entre la integración y el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Conima, año 2022. 

OE2. Determinar la relación que existe entre el desarrollo y el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Conima, año 2022. 

OE3. Identificar la relación que existe entre la evaluación y el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Conima, año 2022. 
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1. Antecedentes de la investigación 

3.1.1. Antecedentes internacionales 

Medina (2017), propone como objetivo en su estudio, hallar la 

repercusión que lleva la elección de personal según su rendimiento de 

cobranzas “LO&LO, su método fue de enfoque cuantitativo, nivel 

exploratorio, nivel descriptivo, es correlativo, su conclusión fue que existe 

una relación muy estrecha ya que al desagrado de sus labores que causa 

ser situado a un puesto requerido. 

Orrala (2019), en su investigación tuvo como el objetivo general, del 

trabajo fue examinar la gestión de la selección en el ámbito hotelero de 

guayaquil, su metodología fue de La investigación es cualitativa y es 

exploratoria. Se utiliza para comprender las razones subyacentes, las 

opiniones y las motivaciones. Provee información sobre el problema o ayuda 

a desarrollar ideas o hipótesis para posibles investigaciones cuantitativas, su 
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conclusión fue no presenta un enfoque uniforme, en cuanto a la aplicación 

de pruebas psicométricas, así como a aspectos relacionados al tipo de 

enrolamiento a seguir. 

Arias (2022), la finalidad de su estudio fue, analizar el impacto de la 

selección de personal mediante estos mecanismos virtuales en el periodo 

2021 que incluso ha sido dilatado por una pandemia global que obligo a la 

PUCE a optar por una modalidad de contratación virtual de personal casi 

total, por lo tanto, la investigación será de tipo descriptiva, a través del 

método inductivo, el diseño metodológico de su estudio fue descriptivo. En 

este análisis se aplicarán herramientas como los cuestionarios con 

preguntas cerradas y entrevista a una analista responsable de Talento 

Humano de la PUCE, su conclusión fue de podemos determinar que las 

herramientas virtuales influyen significativamente en los procesos selección 

de personal, además son un recurso que consiente evaluar, analizar, 

controlar y medir a los competidores en estos procesos en la PUCE del 

periodo 2021. 

3.1.2. Antecedentes nacionales 

Sánchez (2020), la finalidad de su estudio fue, la relación que hay 

entre el proceso de selección de personal y el desempeño laboral del área 

administrativa en el municipio de Lima en el 2020. Su población que es de 

46 trabajadores. Se concluye que hay una relación directamente 

proporcional y de fuerza moderada. Mediante el coeficiente (r=0,632). 

Aponte y Hernández (2020), su investigación tuvo como finalidad, 

examinar como la selección de personal repercute en el desempeño laboral 
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de la empresa automotriz A.S.T. S.A.C, 2019. su conclusión fue que la 

selección de personal influencia significativamente en el desempeño. Por 

último, fue recomendado Saco 2019 realiza sesiones asociadas y talleres 

para motivar y dinamizar a los otros reclutas que han completado 

exitosamente el procedimiento de reclutamiento de empleados, fortaleciendo 

así las relaciones laborales y personales y promoviendo la adopción de 

principios fundamentales dentro de la organización, lo que a su vez 

promueve un mejor desempeño y rendimiento laboral 

Manco (2018), La meta de su investigación consistió en establecer la 

correlatividad entre el reclutamiento y el desempeño laboral en el 

Departamento de Patología Clínica del Hospital Nacional Ipolito Unanu en 

2016. Sus métodos de investigación fueron no experimentales, horizontales 

y relativos. La recopilación de datos se realizó mediante una encuesta que 

incluía 25 preguntas variables sobre contratación y una de 35 preguntas 

variables sobre desempeño laboral. Mostraron una categoría de 

significancia, lo que refleja una correlación robusta y positiva. 

Gavilano (2018), El objetivo de su investigación fue describir la 

información obtenida a través del punto de vista del director de la (OCARH) 

respecto al proceso de incorporación y evaluación de personal utilizado para 

ingresar a la Institución. Además de la modalidad Básica - Aplicada, que 

permitirá entender mediante la elaboración de la técnica de recojo. Su 

metodología de investigación se basó en un enfoque Cualitativo, dado que 

se enfocó en un estudio más detallado del uso de los regímenes laborales 

en los diferentes procesos de selección utilizados. 
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Portuondo (2018), su propósito fue examinar la correlación de la 

selección de personal y el rendimiento laboral de los empleados del 

Municipio de Veintiséis durante octubre de 2018, utilizando un diseño no 

experimental y de correlación descriptiva de tipo transversal. Su conclusión 

fue una relación significativa. Además, este proceso tiene una relación 

expresiva con cada uno de los elementos del rendimiento laboral, o sea, con 

la eficiencia y la eficacia. 

Aumada (2019), El objetivo de su investigación fue examinar la 

correlación entre la elección de personal y el progreso organizacional de la 

Oficina General de Gestión de Recursos Humanos del MINAGRI, en 2016. 

El estudio se enmarcó dentro de una metodología aplicada, con nivel 

descriptivo y correlacional, utilizando un diseño no experimental de tipo 

transversal. La muestra estuvo constituida por 120 colaboradores, su 

resultado fue que hay una correlación relevante. 

3.1.3. Antecedentes locales 

Anccasi (2019), en su estudio, quería ver cómo la forma en que se 

elige a los empleados afecta su desempeño en la Municipalidad Distrital de 

Macarí. Recopiló información a través de encuestas y entrevistas para ver 

qué pensaban los trabajadores sobre el proceso de selección en la 

institución. Los datos obtenidos mostraron que la mitad de los encuestados 

consideraban que el reclutamiento era malo, el 63% creía que la estructura 

para seleccionar era deficiente y el 56% pensaba que las evaluaciones no 

se llevaban a cabo de manera adecuada. Concluyó que la falta de aplicación 
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de herramientas psicológicas contribuía a que el sistema de selección de 

recursos humanos fuera considerado malo. 

Gonzales (2019), en su investigación tuvo como intención, el analizar 

el reclutamiento y selección de personal empresa Minerva SA en Arequipa, 

en el Periodo Mayo-octubre 2019, su metodología de estudio es de es del 

tipo no experimental bajo el enfoque o método inductivo a causa que el inicio 

es la teoría mediante la cual se contrastó en la práctica empírica mediante la 

recolección de información. También, a partir de la información que se 

obtuvo se aplicó el método deductivo el cual permitió inferir bajo la premisa 

en marco de un procedimiento coherente, su conclusión fue de En los 

Factores del Diseño de los procesos de reclutamiento y selección de 

personal, existe relación directa y es significativa. Existe relación reveladora 

y rectilínea en el grado de discernimiento y prácticas del diseño de los 

protocolos de reclutamiento. 

Zuñiga (2021), en su investigación tuvo como propósito, el 

reclutamiento de personal de la empresa CONAUTO Juliaca, año 2019, 

interno y externo. Los resultados reflejan que, en la formación de personal 

interno es regular (46.7%), y el 7.3% considera que es excelente; en la 

captación externa también de regular (40.9.7 % a bueno (18.2.7%) con ligera 

discrepancia porcentual; justifica que es primordial el reclutamiento externo, 

así como es necesario cubrir primero el requerimiento de personal a nivel 

interno tanto gerencial como técnico, según (Dávila, 2006), ya que se pudo 

realizar un análisis teórico de la naturaleza general del proyecto de 

reclutamiento de personal sobre los hechos específicos observados en el 

proyecto de reclutamiento de personal, su conclusión fue de El objetivo 
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general planteado fue determinar el reclutamiento de empleados de la 

entidad “CONAUTO” en la ciudad de Juliaca año 2019, llega a la conclusión 

donde los encuestados califican como regular en 43,00% con tendencia a 

ser bueno, con un p-valor de 0,000 menor al alfa 0,05 según es estadístico 

chi cuadrado de bondad de ajuste en el que es significativo como regular. 

3.2. Bases teóricas 

3.2.1. Proceso de selección de personal 

Consiste en un conjunto de exámenes organizados en diferentes 

fases con el objetivo de seleccionar a los aspirantes adecuados para cada 

cargo laboral. Las compañías requieren emplear para cubrir actuales 

puestos laborales. (Ganga & Sánchez, 2008). También se segmenta en 

diversas fases con el objetivo de seleccionar a los aspirantes que mejor 

satisfacen los requerimientos técnicos, personales, aptitudes. 

Cada examen se registra pocos postulantes y solo unos cuantos 

llegan a la entrevista laboral final (Naranjo, 2012). 

Su clasificación segura implica una clasificación necesaria de 

personas, haz lo exacto en la oportunidad exacta. En un sentido más 

extenso, la preferencia encuentre la mejor opción para el puesto entre una 

variedad de competidores están en la agrupación o en las habilidades que 

requieren y en el procedimiento de seleccionado (Martínez & Vargas, 2019). 

Se puede ver que el reclutamiento es la selección de un grupo de 

aspirantes, personas calificadas que son contratadas a través del proceso 

de distinción de personas que pueden desempeñar el cargo adecuado para 
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cubrir las vacantes, es una situación ideal en procedimiento de distinción 

(Rivera, 2019). 

❖ Objetivo del proceso de selección 

El propósito es tratar a los postulantes para dar con el más 

idóneo para desenvolverse. 

También su fin es preservar o mejorar la capacidad y el 

rendimiento, como la eficiencia de la agrupación. Básicamente, el 

primordial pensador de la asociación es la clave por lo cual debe 

mantenerse o reponerse (Hernández B. , 2012). 

❖ Selección de personal. 

La contratación es un procedimiento, según la opinión y 

definición del inventor para un trabajo de contratación como 

MANPOWER PROFESSIONAL, la contratación es un procedimiento 

en el que una empresa o una unidad estructural sustituye los bienes 

humanos de la empresa. Elija el empleado perfecto para uno o más 

posiciones de trabajo (López N. , 2022). 

❖ Medidas que se adoptan en la selección de personal 

El reclutamiento comienza con una llamada telefónica 

anunciando un trabajo o puesto. El CV del candidato se recibe desde 

aquí. Para los creadores como vértice, revela en lo teórico que el 

procedimiento de contratación es la principal decisión a la que se 

enfrenta una empresa, y dada su importancia, no debe dejarse a la 

libre elección, sino a la política y la empresa constituida. pautas. Cada 
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día, las organizaciones necesitan perfiles profesionales más 

concretos, pero a la vez comprensibles para encontrar personas que 

sean capaces se da a las nuevas condiciones del lugar laboral 

(Saldaña et. al, 2021). 

Estar arraigado en el procedimiento, ser capaz de elegir a las 

personas más adecuadas al perfil creado por la empresa, y 

comprender lo que se desarrollará a partir de la parte hipotética y 

praxis. Según, el criterio de selección está en dato sobre los puestos 

que generan vacantes. La distinción se basa principalmente en la 

situación específica del puesto y tiene como objetivo mejorar la 

objetividad y precisión del reclutamiento para el puesto (Charry, 

2020). 

❖ Fases de un proceso de selección 

Esta se debe planificarse e implementarse adecuadamente al 

menos en estas etapas claves: 

A. Comunicación de la oferta de empleo 

Puede utilizar fuentes internas o externas. Internamente, si se 

anuncia la vacante a los propios empleados de la empresa que 

deseen cambiar de puesto. o una fuente externa si la oferta se publica 

en un sitio web de empleo, una asociación profesional, una agencia 

de trabajo temporal o un consultor de contratación. 
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B. Recepción de solicitudes y preselección 

Una vez que hayamos publicado la vacante y los requisitos 

deseados, comenzaremos a aceptar los CV de los candidatos. En 

base a la información recopilada en el CV, se realizará una 

preselección de los candidatos que reúnan las condiciones con 

antelación para poder continuar realizando la prueba de 

conocimientos. En esta etapa se valora, por ejemplo, su titulación, 

años de experiencia, zona geográfica, disponibilidad de cambio o 

edad. 

C. Entrevista personal 

Una vez finalizadas las pruebas técnicas, los candidatos con 

las mejores notas serán seleccionados y entrevistados para conocer 

sus habilidades personales, ambiciones, intereses y actitudes. Las 

entrevistas se pueden realizar con una sola persona o algunas 

personas de la empresa, e incluso se puede dividir en varias etapas 

de la entrevista. Por ejemplo, primero RRHH, luego jefes de 

departamento. Este es un paso crítico para decidir qué candidato 

elegir para el puesto. 

D. Contratación 

Una vez seleccionados los candidatos que formarán parte de 

la empresa, debemos ofrecer ofertas de trabajo. Es decir, las 

condiciones económicas y laborales que proporciona la empresa. En 

algunos casos, algunas de estas condiciones se pueden discutir con 
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el candidato. Una vez aceptada la oferta, se firma y registra el contrato 

de conformidad con la ley. (Zabalegui, 2021) 

❖ Claves para planificar un proceso de selección con éxito 

Desde la óptica de la entidad, para que el proceso de selección 

alcance los objetivos del plan, debe seguir dos pasos básicos en su 

plan: 

✓ Correcto análisis y descripción del trabajo a cubrir. Luego, 

describa las funciones que realizará, a quién le reportará o 

la hora en que se reunirá. 

✓ Describa al candidato ideal para el puesto. Es decir, crea 

una lista de verificación de habilidades personales, 

ambiciones y conocimientos que debe tener la persona 

elegida. 

En base a estos criterios, podemos seguir evaluando 

candidatos hasta encontrar lo que queremos y necesitamos. 

Desde la perspectiva del candidato que participa en el proceso 

de selección, debe estar preparado para la culminación exitosa de 

cada fase. (López R., 2010). 

3.2.1.1. Integración 

Es la etapa previa el propio procedimiento de selección, a pesar 

de que la totalidad de las veces parte del propio proceso de 

deliberación; esto se enfoca en seleccionar postulantes, es posible 

pasar por un procedimiento específico. Así mismo, el procedimiento 
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de incorporación es una etapa para alentar a los empleados a estar 

interesados por los trabajos de la organización (Martínez F., 2020). 

Dado que este es su primer contacto con los empleados de la 

empresa, atraído en él y tratando de reunir tanto como sea posible 

completar la notificación personal de una determinada forma para un 

venidero empleo, ya que es necesario en el tiempo especificado 

(Guerrero, 2021). 

❖ Selección del talento humano 

Esta es el primer paso en la administración de las capacidades 

por competencia, es un sistema de procedimientos y mecanismos 

diseñados para cautivar postulantes de competencia calificada y 

competente para atender empleos en la entidad (Jara et. al, 2018). 

Fundamentalmente un procedimiento de comunicación a través 

del cual las organizaciones descubren y ofrecen el trabajo que 

pretende ofrecer en el mercado de RRHH completo, es decir de 

acuerdo al reclutamiento lo que obra que las empresas ganen 

personal necesario para garantizar la prosecución del negocio. Este 

reclutamiento es el procedimiento de encontrar postulantes 

desocupados actuales o previstas en la entidad (García et. al, 2016). 

A partir de otro punto de vista, es una función que conecta a las 

personas con el trabajo. Trabajar con buscadores de trabajo, pese a 

que cualquier proceso de selección sea efectivo, debe ser cuantos 

más candidatos potenciales para elegir, mayor será la elección cuanta 

más variedad entre las agrupaciones, mejor. 
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La selección buena de postulantes podría no ser fácil, cuando 

las empresas están buscando es difícil salir de la feria laboral. 

❖ Objetivo de la contratación 

El objetivo principal de la contratación es, captar personal que 

reúna los requisitos necesarios. Cabe recordar que cuantas más 

peticiones se acepten, más los reclutadores poseerán más opciones 

para encontrar al mejor, adáptese a los requisitos del trabajo para que 

los reclutadores no lo recojan demasiado largo para filtrar la 

información de los candidatos que se reunieron obedecen con las 

exigencias necesarios (Pérez, 2019). 

3.2.1.2. Desarrollo 

Es el estándar de diagnóstico y planificación de formación 

continua de los trabajadores para su rendimiento en sus tareas, 

estándares de crecimiento de la energía en cargos más altos en la 

organización y creación de maneras que aseguran la buena 

organización a través de la alteración del comportamiento de los 

integrantes. 

Es el diseño de las futuras relaciones laborales de conformidad 

con la ley y protegería las ganancias y facultades tanto de los 

trabajadores igual que la empresa. Una vez aceptadas las piezas, se 

deben integrar los archivos de trabajo. La contratación será entre la 

organización y el empleado. La duración del contrato es ilimitada o 

temporal. El contrato debe ser firmado por el gerente diario, el gerente 
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de línea y el empleado. Como resultado surgirá la Asociación (Flores 

et. al, 2018). 

3.2.1.3. Evaluación del desempeño 

Esta se la realiza a un sujeto y su desempeño en el trabajo. su 

crecimiento potencial a completa apreciación es un procedimiento de 

estimulación o juicio. La importancia, la experiencia y la calidad de un 

sujeto (Sánchez & Calderón, 2012). 

 Valorar individuos para laborar en una agrupación, es muy 

importante, hay varios nombres como valoración del desempeño, 

valoración del trabajador, informe de estado, evaluación del 

desempeño en sus funciones, etc. (Ureña, 2013). 

La estimación del rendimiento es un criterio enérgico porque 

las entidades estimen siempre a sus colaboradores de manera formal 

o informal, es una forma de conocerlos. 

✓ ¿Cuáles son las fortalezas y debilidades de los socios en 

su campo de trabajo? La técnica del seguimiento y proceso 

de autocontrol, es decir, el objetivo es fortalecer el sistema 

de personal con su ayuda tecnológica (Pérez A., 2021). 

✓ La obligación de la evaluación del desempeño 

Por lo general, este compromiso recae en el líder, el individuo, 

mismos Individuos y sus gerentes, grupos de trabajo, instituciones, 

comité de Recursos Humanos o Evaluación del Desempeño, cada 

uno se refiere a la ideología de funcionamiento El encargado es 
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normalmente encargado de evaluar a sus subordinados. en ellos su 

mismo veedor o encargado calcula el rendimiento del empleado 

según las recomendaciones del gerente en Recursos Humanos, cree 

y amplíe las pautas de valorización, el gerente describió brevemente 

el desempeño de sus colaboradores, quienes la evaluación 

proporciona información relevante y los gerentes tienen plena facultad 

de palabras. requieren este procesamiento (Guartán & Torres, 2019). 

❖ Evaluación 

La evaluación se realiza primordialmente en varias 

instituciones democráticas, los sujetos son consecuentes de su 

rendimiento y su logro Valorar. En este sistema, cada socio es 

consciente en la forma en que cree que el beneficio de su trabajo se 

basa en control y control de código departamento de Personal (Lavilla, 

2011). 

Las personas y los líderes en este sentido son juzgados por 

propósitos conocidos, esta valorización se estima igualitario, 

colaborativa, inclusivo y altamente motivado. 

Acuerdos privados, acuerdos y negociaciones para lograr las 

metas marcadas, trabajar con los gerentes para crear las situaciones, 

los bienes y los medios primordiales. Consecución de objetivos, 

rendimiento de los socios, medición continua Resultados y 

comparaciones con objetivos, retroalimentación fuerte y persistente 

de las metas (Alveiro, 2009). 
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Los grupos de empleo y en otras coyunturas las entidades 

eligen ser el mismo grupo de empleo que estime su rendimiento los 

asesora a adquirir responsabilidades para perfeccionar las funciones 

laborales en la coyuntura. 

En bienes de la humanidad, esta posibilidad es la más 

frecuente preservadora, pero por sus características, este método 

excluye las opiniones de los operativos. 

La comisión de apreciación, algunas entidades prefieren 

planificar comités, este comité es responsable del proceso de 

evaluación del desempeño, gestión e implementación y luego informa 

a la alta dirección en base a eso indicativos de desempeño de los 

empleados (Mora, 2004). 

La evaluación de abajo hacia lo alto es un aspecto especial de 

la valoración que permite al administrador. Esta valoración concede al 

grupo negociar y comunicarse con los gerentes, la necesidad de 

recientes perspectivas de gestión, incentivos, diálogos que crearán 

interacciones de trabajo más exentos e infalibles (Sánchez & 

Calderón, 2012). 

❖ Objetivos de la evaluación del desempeño 

Las actividades organizacionales bien organizadas, las 

evaluaciones de rendimiento de los empleados pueden servir para 

dos propósitos fundamentales verificación, por un lado, 

desenvolvimiento y motivación por el otro, igualmente las 
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evaluaciones pueden anteponer o enfocar los esmeros en personas 

y/o métodos interinstitucionales (Ochoa & Moya, 2018). 

❖ Finalidad de la evaluación: 

a) Su propósito es reclutar, promover, recompensar, Sanciones o 

hasta despido. El analizador asume el papel de un juez, 

calificando como virtuoso o mal desempeño de los trabajadores 

para diagnosticar la acción posterior con rumbo de la 

coordinación. 

b) Los métodos de administración o corroboración que se 

concentran en la validación formal de los sistemas. una 

estimación funciona bien si el pronóstico utilizado es válido y 

confiable, en esta cuestión, el cometido del analizador es el más 

investigador, pues, como ya se nombró antiguamente en el 

pasado, una cualidad más importante era la meta y veracidad 

del procedimiento, Por un lado, es aceptable, asegura el buen 

trabajo del analizador y aporta fiabilidad para un proceso 

importante. 

c) Identificar la capacidad no es más que reconocer trabajadores 

calificados, tomar otras posiciones en la estructura con mayor 

compromiso. Los evaluadores juegan el papel de 

pronosticadores para los seres humanos con habilidades 

hipotéticas, novedosas áreas de obligación (Foronda & Foronda, 

2007). 
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❖ El progreso gerencial 

Es una herramienta útil para mejorar el nivel de gestión 

competencias de la gente de los organismos a través de cosas como 

capacitación o Reenfoca tu trabajo. La evaluación es esencialmente 

una en el proceso de retroalimentación, el enfoque esencial de la 

evaluación en sí misma es optimar constantemente todos los 

elementos y composiciones de la organización, el caso no debe 

entenderse como un factor de castigo hacia el trabajador más de lo 

contrario se debe entender, como un correctivo (Gonzáles, 2015). 

Sí el conocimiento puede ser una barrera importante para el 

funcionamiento del sistema formal, por lo que tales evaluaciones 

deben evitarse. crecimiento e incentivo, cuyo objetivo principal es 

capacitar a los empleados o trabajadores, mejorar sus habilidades y 

capacidades y guiarlos de manera efectiva para trabajar Actuación. 

Las mejores maneras de aumentar el incentivo de los empleados, 

cediéndoles la oportunidad de participar en los procedimientos de 

toma de determinaciones sobre el programa de capacitación 

utilizando el estudio de menesteres. 

Desarrollado cinco objetivos habituales para reconocer el 

potencial, de acuerdo con el sometimiento, aumentar la mejora de la 

capacidad de tareas, buscar y promover Los empleados están 

involucrados en el logro de las metas organizacionales, crean y ponen 

en marcha documentos administrativos para el mejoramiento continuo 

Y tener producto fijo (Torres & Vásquez, 2017). 
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3.2.2. Desempeño laboral 

Se considera como sus responsabilidades. Depende de los factores 

relacionados con los maestros, los estudiantes y el medio ambiente. 

Asimismo, la docencia se manifiesta en diferentes ámbitos o magnitud: en el 

ámbito sociocultural, en el escenario institucional, en el ámbito del aula y en 

el propio docente a través de la actividad abstraído (Bautista et. al, 2020). 

Evaluar el rendimiento para perfeccionar la cualidad de la educación 

y la ocupación docente calificadas. Para ello, las valorizaciones proporcionan 

responsabilidades y características bien definidas toman en cuenta a la hora 

de aplicarlas. 

El desempeño laboral significa que en las organizaciones que trabajan 

en escuelas, el trabajo requerido para producir productos escolares 

(enseñanza) lo realizan mayoritariamente (pero no exclusivamente) los 

educadores. En cualquier estudio de labor pedagógico, no se puede ignorar 

el hecho de que las escuelas modernas se caracterizan por una cierta forma 

de agrupación que refleja el funcionamiento de la agrupación social (Pedraza 

& Conde, 2010). 

El rendimiento, son los hechos o conductas analizados en los que son 

destacados el logro de metas. Así se asevera que más rendimiento laboral 

es la defensa más notable en la que una organización, el rendimiento es 

influido en mayor parte por las impresiones del asalariado en su labor, sus 

comportamientos con los logros. También se conecta con las aptitudes que 

cooperan los actos del empleado, en pro de dar los propósitos de la entidad 

(Queipo, 2002). 
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En varias instituciones, dos sistemas de evaluación son oficiales e 

informales. En el interior el personal de meditación de jefe no oficial está 

funcionando, por lo que los empleados la primera opción tiene supremacía. 

En un procedimiento serio de ejecución, se basa en las organizaciones 

revisan regularmente cómo trabajan los trabajadores (Bohórquez et. al, 

2020). 

❖ Teorías del desempeño laboral 

✓ Toma de decisiones. – Lo cual es el proceso de seleccionar en 

medio de posibilidades o perspectivas para resolver varias 

situaciones de la vida en diferentes contextos. 

✓ Responsabilidad. - Se enfrenta en el conocimiento del sujeto, 

lo que admite en todo momento analizar, coordinar, comunicar 

y valorar las respuestas de sus actividades al grado de su 

moralidad. 

✓ Principios principales. – El acatamiento de identificarse al 

trabajo de este pueblo presupone el período y tipo de una serie 

de acciones que conforman actividades usuales. 

✓ Compromiso organizacional. Esto sucede en el momento en 

que las personas se reconozcan con los comienzos del equipo 

y encuentran influencia en su trabajo. 

✓ Participar. - Involucrar a las personas en tareas grupales, cada 

una de las cuales contribuye a los objetivos de la institución, la 

Junta Directiva (Puente & Martínez, 2018). 
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A cerca de ello mencionan (Eslava & Lloclla, 2018) esto indica 

plenamente un cambio básico en el rendimiento educativo: Paulatinamente, 

la obtención de discernimiento e informe eran estimados los aspectos más 

importantes, en la medida en que protagonizaban el 75% de los resultados, 

resultados educativos. Profesores, La calificación profesional actual es solo 

del 20 % o 25 %. 

(Surco, 2018), Esta configuración es fundamental para entender la 

forma de trabajo como un conjunto complejo y activo de atributos que pueden 

cambiar y reestructurar la composición del ámbito escolar y un amplio 

conjunto de escenarios donde confluyen las magnitudes sociales, personal 

y física, en el que el aprendizaje, el trabajo y la salud como concepto 

integrado dependen de lo social, psicológico, físico e influyen en gran 

volumen en el trabajo de los docentes. 

A cerca del tema, (Ordoñez & Castillo, 2020), aseveró que “una de las 

cosas que incide en el quehacer de los profesores son los requisitos de 

contratación relacionados con su labor, los requisitos de contratación de la 

escuela”. 

3.2.2.1. Capacidad cognitiva 

La capacidad individual consiste en la capacidad introspectiva que se 

refiere a para entender el lado interior de una persona, y a través de la 

capacidad interpersonal basada en habilidades básicas de atención 

diferente, sobre todo, especialmente el contraste en sus condiciones, 

emociones, temperamento, motivación e intenciones (Mathison & Gandara, 

2007). 
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(Calceto & Garzon, 2019), señaló el grado de inicio del entendimiento 

de libros sobre la hipótesis de las inteligencias cuantiosos, los humanos se 

organizan en los albores de todo origen biológico habilidad para solucionar 

inconvenientes frecuentes. 

Capacidad cognitiva que proviene de la ciencia cognitiva, el estudio 

de la mente y neurociencia que es investigación del cerebro, Recuerde que 

la mayoría de los individuos son una inteligencia que lo abarca todo, y cada 

inteligencia revela un camino diferente a saber la suposición del 

razonamiento emocional proviene de probar las aptitudes o aptitudes 

cognitivas de una persona (Carmona, Vargas, & Rosas, 2015). 

3.2.2.2. Eficiencia 

La eficiencia se precisa como hacerlo bien, es decir; quehaceres 

laborales organizadas alcanzar sus metas también está relacionada con el 

rendimiento, objetivos, consecuencias proyectadas, es decir, alcanzó 

hechos realizados para alcanzar el objetivo fijado (George & Laborí, 2017). 

A un nivel, esta es una expresión administrativa efectiva, por lo que 

también se llama efectividad del aprendizaje y también Habilidad para lograr 

los resultados deseados o esperados (Quero, 2008). 

❖ Eficiencia laboral 

Según (Zambrano & Maldonado, 2019) El término eficiencia 

se utiliza para referirse a las habilidades o capacidades adquiridas 

el resultado esperado en la situación dada. Al respecto, eficiencia 

es desempeño de tareas, desarrollo de proyectos; algunos dicen 
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que si se ejecuta si completa una tarea que se le ha delegado. 

Como hemos visto, la eficiencia está relacionada con la 

implementación y cumplir los fines establecidos sin considerar el 

tiempo ni los recursos invertidos. 

Eficiencia significa el uso adecuado de los recursos. Se 

puede definir como "lograr los objetivos al menor costo" recursos” 

(Briones & Morales, 2019). 

3.2.2.3. Evaluación 

Según (Chiang & San Matin, 2015), es un grupo específico de 

actividades. El desempeño docente se entiende como el desempeño 

de su función, determinada por factores relacionados con los 

docentes, los estudiantes y el entorno. 

Según, (Salazar, 2005), Asimismo, la docencia se manifiesta 

en diferentes ámbitos o niveles: - En el contexto sociocultural 

✓ En el ámbito institucional 

✓ En el ámbito del aula 

✓ En el propio docente a través de la acción reflexiva. 

Según (Quintero & Farías, 2008), los beneficios del trabajo 

significan que la fuerza laboral de los maestros (enseñanza) es 

realizado por maestros en la organización escolar. De esta manera, 

cualquier análisis del trabajo de estudio "no puede considerarse que 

las marcas de la escuela moderna en una organización determinada 

reflejen los métodos organizacionales del trabajo social. 
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3.3. Marco conceptual 

Cliente; es aquella actividad que relaciona a la persona, a fin de que 

este quede satisfecho con dicha actividad, también es una gama de 

actividades dirigidas a una relación persona- empresa. 

Conocimientos; este llega a entenderse como los datos e 

información que tiene cada persona en su mente, las mismas que estas 

ligadas en hechos, conceptos y procedimientos. 

Entidad; es toda colectividad que puede considerarse como una 

unidad. El concepto suele utilizarse para nombrar a una corporación o 

compañía que se toma como persona jurídica. 

Habilidades; son la “capacidad de transformar el conocimiento en 

acción y que resulta en un desempeño deseado”. 

Información; es “una colección, es decir, reduce la incertidumbre o 

aumenta la incertidumbre, vale decir es el conocimiento de algo, la 

información es una parte de la información. significado en el contexto dado, 

inmediatamente disponible y reduciendo el margen de incertidumbre sobre 

nuestra decisión". 

Personal; es la circunstancia clave en la capacidad de adecuación y 

en la consolidación de una superioridad competitiva, de ahí depende 

conseguir un capital humano comprometido. 

Proceso; Se constituye de la interacción de los previos ordenados al 

fin de establecer como objetivo y el resultado se logra una interrelación 

sinérgica de recursos, personas, trabajo, tiempos, etc. 
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Rendimiento; Representa la manifestación de las competencias y 

características psicológicas del estudiante, las cuales se van desarrollando 

y refinando a lo largo del proceso educativo. Este proceso permite alcanzar 

un nivel determinado de rendimiento y resultados académicos a lo largo de 

una determinada fase, que se sintetizan. 

 Selección; es el acto de escoger entre toda la literatura que se 

corrige, aquella que cooperara a resolver un problema científico, y también 

es aquella tarea que parte del trabajo y se despliega en la institución de la 

información. 

Trabajador; es el resultado de una labor física y / o mental libre y 

voluntaria y también una actividad impulsadora para el progreso económico 

de los pueblos, así mismo es la característica que lo distingue del resto de 

criaturas. 

Usuario; es el que se destinaria de un uso, ya sea público o privado 

en cualquier ámbito “que usa ordinariamente algo”, también tiene el poder 

adquisitivo que finalmente decide en algo que normalmente quiso comprar. 

 

 

 

 

 

 



43 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS Y VARIABLES 

4.1. Hipótesis general 

El proceso de selección del personal se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

Conima, periodo 2022. 

4.2. Hipótesis específicas 

HE1. La integración se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Conima, año 2022. 

HE2. El desarrollo se relaciona significativamente con el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Conima, año 2022. 

HE3. La evaluación se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral de los trabajadores la Municipalidad Distrital de Conima, año 2022. 

 

4.3. Variables 
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a. Variable 1 

 
Proceso de selección de personal. 

✓ Integración 

✓ Desarrollo 

✓ Evaluación 

b. Variable 2 

Desempeño laboral. 

✓ Capacidad cognitiva 

✓ Eficiencia 

✓ Evaluación del desempeño 
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4.4. Operacionalización de variables 

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

1. Proceso de 

selección de 

personal (Amo, 

2019). 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
2. Desempeño 

laboral 

(Bautista et al., 

2020). 

 
 

1.1. Integración 
 
 

 
1.2. Desarrollo 

 
 
 
 
 
1.3. Evaluación 

 
 

 
2.1. Capacidad 

cognitiva 

 

 
2.2. Eficiencia 

 

 

2.3. Evaluación del 

desempeño 

1.1.1. Internas 

1.1.2. Selección 

1.1.3. Externas 

 

1.2.1. Formación 

1.2.2. Potencial 

 

1.3.1. Conducta 

1.3.2. Conocimiento 

1.3.3. Currículo 

 

2.1.1. Conocimiento de normas 

2.1.2. Conocimientos técnicos 

2.1.3. Resuelve problemas 

 

2.2.1. Recursos 

2.2.2. Tareas 

 

2.3.1. Responsabilidad 

2.3.2. Calidad del trabajo 

 

Nota. Esta tabla muestra las dimensiones e indicadores. 
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1. Enfoque de investigación 

El enfoque es cuantitativo, Para Domínguez (2015), este enfoque es 

secuencial y probatorio, que se simboliza como un conjunto de procesos. 

Parte de un propósito que se delimita y deriva interrogantes, se analiza la 

literatura y se lleva un marco o visión teórica. 

5.2. Métodos aplicados a la investigación 

Teniendo en cuenta a Valderrama (2020), Este método, es deductivo 

que está en una deducción general para las conclusiones. Tiene la 

característica de que las conclusiones de la deducción son verídicas 

siguiendo lo expuesto anteriormente, se investigó. 

5.3. Tipo de Investigación 

La investigación aplicada se produce cuando el enfoque de la 

investigación es resolver un problema práctico o desarrollar un proceso para 

optimizar la productividad. Esta emplea técnicas para examinar una o más 
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variables en el estudio que se lleva a cabo con el objetivo de hallar una 

respuesta Alvarez (2020). 

5.4. Nivel de investigación 

Los análisis descriptivos y correlacionados se busca especificar las 

propiedades, rasgos y perfiles de los sujetos, colectivos, poblaciones, 

procedimientos y objetos. En otras palabras, busca entender la correlación 

o nivel de vinculación, clasificaciones o variables en un ámbito o muestra 

específica (Sampieri, 2019). 

5.5. Diseño de investigación 

El estudio no experimental o experimental es cualquier tipo de estudio 

donde no es posible alterar variables o asignar de manera aleatoria a los 

individuos o a las circunstancias. En realidad, no existen modos o estímulos 

a los que los individuos sean expuestos. Se observa a los individuos en su 

entorno natural, en su realidad (Hernández & Mendoza, 2019). 

"La investigación no experimental a cualquier tipo de estudio donde 

es imposible alterar variables o asignar de manera aleatoria a los individuos 

o a las circunstancias". Las personas son examinadas en su entorno natural, 

en su realidad (Carrasco, 2020). 
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Donde: 

M = Muestra 

O1= Observación de la V1 (Proceso de selección)   

O2= Observación de la V2 (Desempeño laboral)  

R = Correlación 

5.6. Población y Muestra 

5.6.1. Población 

Desde el punto de vista de Santiago (2017) Es el conjunto de 

individuos o elementos sobre los cuales se busca obtener información en un 

estudio. La población o universo podría abarcar individuos, animales, 

documentos académicos, nacimientos, datos de laboratorio, incidentes 

viales, y demás, en el actual estudio la población estará constituida por 50 

participantes. 

5.6.2. Muestra 

La muestra viene a ser el conglomerado de análisis que se hacen para 

estudiar el reparto del total de una población, desde la indagación de una 

división de la población estimada (Tamayo, 2017). 

Asimismo, se empleará el muestreo no probabilístico censal, el cual 

está referido a todas las unidades, elementos de la población los cuales 
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tienen cualidades semejantes para poder ser elegidos por el investigador. 

Entonces, para el este estudio la muestra estará conformada por 50 

colaboradores del Municipio del Distrito de Conima. 

5.7. Técnicas e instrumentos 

5.7.1. Técnica 

Se usa la encuesta, teniendo presente a Pino (2018) no dice que la 

encuesta se define como “el método de obtención de datos mediante la 

interrogación a individuos que proporcionan información relativa al área de 

la realidad a estudiar, también consiste en la estructura organizada para la 

recopilación de datos a través de la respuesta a una serie predeterminada 

de interrogantes”. 

5.7.2. Instrumento 

Los instrumentos son todo medio dispositivo o formato que se usa 

para extraer, anotar, depositar el informe entre las cuales se pueden 

mencionar: los cuestionarios y otros también se puede decir que los 

instrumentos son los recursos que utiliza el investigador para medir el 

comportamiento o atributo de la variable. 

En la investigación se utilizará como instrumento – el cuestionario 

para ambas variables de estudio: 

Según Silvestre y Huamán (2019), Es la forma de encuesta que se 

lleva a cabo de manera escrita a través de un instrumento o formato en físico 

con interrogantes. Se dice cuestionario autogestionado debido a que el 
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cuestionario debe ser llenado por la persona misma, sin la asistencia del 

encuestador 

5.8. Confiabilidad y validez del instrumento 

5.8.1. Confiabilidad 

Con relación a la confiabilidad del instrumento, se realizará una 

prueba piloto para conocer la fiabilidad del mismo. Para determinar se tendrá 

en cuenta el estadístico de Alfa de Cronbach, del programa SPSS, teniendo 

presente el siguiente cuadro de valoraciones. 

Fórmula de cálculo de la confiabilidad: 

 

Dónde: 𝛼= Alfa de Cronbach 

K= Numero de ítems 

Vi= Varianza de cada ítem 

Vt= Varianza del total 

Tabla 2 

Prueba de confiabilidad de las variables 

Variables Alfa de Cronbach Nº elementos 

Proceso de selección de personal ,825 18 

Desempeño laboral ,805 18 

Nota. En la tabla se especifica la prueba de confiabilidad. 

 

El valor de fiabilidad calculado mediante el Alfa de Cronbach, indica 

un valor de 0.825 para el total de 18 Ítems, al aplicar la escala de valoración, 
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el coeficiente alfa obtenido es superior a 0.825, por esto consideramos que 

es idóneo el instrumento y demuestra ser fiable para su uso en este estudio. 

Para la variable desempeño laboral señalando un valor de 0.805 para un 

total de 18 Ítems dados, comprobando con la escala de valoración se saca 

el coeficiente alfa >0.805, por esta razón consideramos que es bueno el 

instrumento y presenta fiabilidad. 

5.8.2. Validez 

Es el grado de exactitud con el que un instrumento evalúa aquello que 

pretende medir. El juicio de un experto es una técnica que consiste en pedir 

la opinión de especialistas para asegurarse de que las preguntas del 

instrumento sean relevantes, apropiadas y completas. Esto ayuda a que las 

preguntas realmente midan lo que se quiere evaluar (Medina y Verdejo, 

2020). 

Docente Validador del instrumento: 

Dr. David Juan Gutiérrez Mayta 

5.9. Procedimiento de tratamiento de datos 

En este estudio se realizó en varias etapas. En primer lugar, se aplicó 

un cuestionario estructurado a los trabajadores de la Municipalidad de 

Conima con la meta de recolectar datos relevantes para la investigación. 

Posteriormente, los datos obtenidos fueron organizados y sistematizados 

para garantizar su calidad y consistencia. Para el análisis inferencial, se 

determinó la contrastación de hipótesis empleando pruebas estadísticas 

adecuadas que permitan validar las relaciones propuestas. Finalmente, se 
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aplicó la prueba de determinación Rho de Spearman, ideal para variables 

ordinales, con el propósito de calcular el grado y la dirección de la conexión 

entre las variables analizadas, obteniendo resultados que respaldaron las 

conclusiones del estudio. 

5.10. Contrastación de hipótesis 

a. Prueba de la hipótesis general 
 

H0. El proceso de selección del personal no se relaciona significativamente 

con el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital 

de Conima, año 2022.  

H1. El proceso de selección del personal se relaciona significativamente con 

el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

Conima, año 2022. 

b. Nivel de significancia  

=0.05= 5%. 

c. Prueba estadística  

Tabla 3 

Prueba de hipótesis de Procesos de selección de personal y desempeño 

laboral 

   
Valor 

Error 
estándar 

asintóticoa 

 
T 

aproximadab 

Significación 

Aproximada 

Ordinal por 
ordinal 

Tau-b de 
Kendall 

,914 ,017 51,432 ,000 

N de casos 
válidos 

 
50 

   

 

Nota. No acepta la hipótesis nula; se emplea el error asintótico que la 
contempla. 
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d. Resultado de la prueba 

Examinando la tabla 3, se contrasta la hipótesis general utilizando el 

estadístico Tau B de Kendall, que indica un valor p-valor de 0.000 

(p=0.000<0.05), lo que indica que el resultado es significativo p-valor < alfa. 

e. Decisión 

Se descarta la hipótesis nula (H0) y se admite la hipótesis alterna (H1). Así 

que, refutamos la hipótesis nula (Ho: p = 0), y aceptamos la hipótesis alterna 

lo que da; la relación del Proceso de selección de personal y desempeño 

laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Conima provincia 

de Moho, año 2022, es significativa. Concluyendo que esta hipótesis es 

buena. 

 
a. Prueba de la hipótesis específica 1 

H0. La integración no se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Conima, año 

2022. 

H1. La integración se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Conima, año 

2022. 

b. Nivel de significancia  

=0.05= 5%. 
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c. Prueba estadística 

Tabla 4 

Prueba de hipótesis, Integración y desempeño laboral 

 

  
 

Valor 

Error 
estándar 

asintóticoa 

 
T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 
ordinal 

Tau-b de 
Kendall 

,862 ,031 26,435 ,000 

N de casos 
válidos 

 50    

Nota. No acepta la hipótesis nula; se emplea el error asintótico que la 
contempla. 
 

d. Resultado de la prueba 

Examinando la tabla 4, contrastando la hipótesis específica 1 utilizando el 

estadístico TauB de Kendall. Este indica un valor p-valor de 0.000 

(p=0.000<0.05), lo que significa que el resultado es significativo p-valor < 

alfa. 

e. Decisión 

Así pues, descartamos la hipótesis nula (Ho: p = 0), y adoptamos la hipótesis 

alternativa que afirma que; existe una correlación entre los títulos de 

integración y el rendimiento laboral en los empleados del distrito municipal 

de Conima, provincia de Moho, durante el año 2022. Para concluir, esta 

hipótesis alternativa es auténtica. 
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a. Prueba de la hipótesis específica 2 

H0. El desarrollo no se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Conima, año 

2022. 

H1. El desarrollo se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Conima, año 

2022. 

b. Nivel de significancia 

=0.05= 5%. 
 
 

c. Prueba estadística 

Tabla 5 

Prueba estadística de la hipótesis específica 2 

 

  
Valor 

Error 
estándar 
asintóticoa 

T 
aproximadab 

Significació
n 
aproximad
a 

Ordinal por 
ordinal 

Tau-b de 
Kendall 

,911 ,021 36,910 ,000 

N de casos 
válidos 

 
50 

   

Nota. No acepta la hipótesis nula; se emplea el error asintótico que la 
contempla. 

 
d. Resultado de la prueba 

Examinando la tabla 5, contrastando la hipótesis específica 1 utilizando el 

estadístico TauB de Kendall. Este indica un valor p-valor de 0.000 

(p=0.000<0.05), lo que significa que el resultado es significativo p-valor < 

alfa. 
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e. Decisión 

Así pues, descartamos la hipótesis nula (Ho: p = 0), y adoptamos la hipótesis 

alternativa que sostiene que; existe una correlación entre los títulos de 

integración y el rendimiento laboral en los empleados del distrito municipal 

de Conima, provincia de Moho, durante el año 2022. Para concluir, esta 

hipótesis alternativa es auténtica. 

 
a. Prueba de la hipótesis específica 3 

H0. La evaluación no se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral de los trabajadores la Municipalidad Distrital de Conima, año 2022. 

H1. La evaluación se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral de los trabajadores la Municipalidad Distrital de Conima, año 2022. 

b. Nivel de significancia 

=0.05= 5%. 

c. Prueba estadística 

Tabla 6 

Prueba estadística de la hipótesis específica 3 

 

  
 
Valor 

Error 
estándar 

asintóticoa 

 
T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 
ordinal 

Tau-b de 
Kendall 

,869 ,026 25,348 ,000 

N de casos 
válidos 

 
50 

   

Nota. No acepta la hipótesis nula; se emplea el error asintótico que la 
contempla. 
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d. Resultado de la prueba 

Examinando la tabla 6, contrastando la hipótesis específica 1 utilizando el 

estadístico TauB de Kendall. Este indica un valor p-valor de 0.000 

(p=0.000<0.05), lo que significa que el resultado es significativo p-valor < 

alfa. 

e. Decisión 

Así pues, descartamos la hipótesis nula (Ho: p = 0), y adoptamos la hipótesis 

alternativa que afirma que; existe una correlación entre los títulos de 

integración y el rendimiento laboral en los empleados del distrito municipal 

de Conima, provincia de Moho, durante el año 2022. Para concluir, esta 

hipótesis alternativa es auténtica. 
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1. Presentación de resultados 

Aquí se examinan los hallazgos, los cuales se detallan en cada una de las 

dimensiones. 

Se examinaron utilizando el programa IBM SPSS Statistics (versión 25) para 

mostrar las tablas y gráficos, con el fin de establecer la correlación. 

6.1.1. Prueba de normalidad 

Es imprescindible descubrir la normalidad en un estudio científico. Esto con 

el propósito de establecer si se emplearán técnicas estadísticas con o sin supuestos 

en la evaluación de relaciones. Del mismo modo, el objetivo de la prueba de 

normalidad es evaluar cuánto se asemeja la dispersión de los datos estudiados a 

los esperados si estos valores se ajustan a una distribución normal con media 

constante 

Ho: Los datos analizados siguen una distribución normal 

H1: Los datos analizados no siguen una distribución normal 



59 

 
 
 

Tabla 7 

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov 

Proceso de 

selección de 

personal 

Desempeñ

o laboral 

N  50 50 

Parámetros 
normalesa,b 

Media 64,44 71,46 

 Desv. Desviación 9,183 11,189 

Máximas 

diferencias 

extremas 

Absoluto ,94 ,137 

Positivo ,084 ,097 

 Negativo -,076 -,137 

Estadístico de 
prueba 

 ,098 ,137 

Sig. 
asintótica(bilateral) 

 ,014c, ,019c 

Nota. prueba de kolmolgorov-smirnov representando una distribución normal. 

 

Con respecto con la tabla 3, el test de Kolmogorov – Smirnov. La variable 

procesos de selección de personal de (P=0.014<0.05). Así, el desempeño laboral 

se ve una relevancia asintótica de (P=0,019<0.05). El P-valor inferior de α=0,05 Así 

pues, así se revela que no satisface la premisa de la hipótesis nula. Así, se deduce 

que bajo análisis no exhiben una distribución normal. Así pues, se admite la 

hipótesis modificada que se propuso que señala que. Las cifras estudiadas no 

muestran una distribución uniforme. Por lo tanto, el estudio de la correlación se 

llevará a cabo utilizando el estadístico Rho Spearman. 
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6.1.2. Pruebas correlacionales 

Tabla 8 

Prueba correlacional del objetivo general 

 

Proceso de 
selección de 

personal 

Desempeño 
laboral 

Rho de 

Spearman 

Proceso de 

selección de 

personal 

 
Desempeño 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,983** 

Sig. (bilateral) . ,000 

 
N 

Coeficiente de 
correlación 

50 

,983** 

50 

1,000 

  Sig. (bilateral) ,000 . 

  N 50 50 

Nota. Esta tabla revela el porcentaje de la asociación entre Procesos de Selección 
de Personal y Desempeño laboral. 

 
Figura 1 

Diagrama de dispersión de la variable 1 y la variable 2 

Nota. El gráfico representa la correlación Procesos de selección y desempeño 
laboral.  
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La tabla 8 y la figura 1 evidencian que, al llevar a cabo el test de conexión 

Rho de Spearman, se observa una conexión relevante del 98.2% entre la variable 

Proceso de selección de personal y la Desempeño laboral, con un valor de 

coeficiente que muestra un signo positivo (rs=0.982). Igualmente, notamos que el 

diagrama de dispersión en el gráfico 1 ilustra visualmente una relación positiva. Así 

se evidencia que hay una relación moderadamente positiva. Los empleados de los 

participantes en la encuesta indican que el proceso de selección de personal es 

elevado, por lo que el rendimiento en el trabajo será óptimo 

 

Tabla 9 

Relación de la integración y el desempeño laboral 

 

   
 
Integració

n 

Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Integración 
 

 

Desempeñ

o laboral 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,956** 

 Sig. (bilateral) . ,000 

 N 

Coeficiente de 
correlación 

50 

,956** 

50 

1,000 

  Sig. (bilateral) ,000 . 

  N 50 50 

Nota. Esta tabla revela el porcentaje de la asociación entre integración y 

desempeño laboral según los trabajadores. 
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Figura 2 

Diagrama de dispersión entre desempeño laboral y la integración 

 

Nota. El gráfico representa la correlación de desempeño laboral e integración. 

 
Tomando en cuenta la tabla 9 y la figura 2, la prueba de conexión Rho de 

Spearman revela que la variable comercio y la dimensión integración poseen una 

relación significativa del 95.6%, con un número de coeficiente que muestra un 

signo positivo (rs=0.956). Además, notamos que el diagrama de dispersión ilustra 

una conexión favorable. Así se evidencia que hay una relación moderadamente 

positiva. 

 

 

 

 

 



63 

 
 
 

Tabla 10 

Relación del desarrollo y el desempeño laboral 

 

   Desarrollo Desempeño 
laboral 

Rho de 

Spearman 

Desarrollo 
 
 

 
Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,976** 

Sig. (bilateral) . ,000 

 N 

Coeficiente de 
correlación 

50 

,976** 

50 

1,000 

 Sig. (bilateral) ,000 . 

  N 50 50 

Nota. Esta tabla revela el porcentaje de la asociación del desarrollo y desempeño 

laboral según los trabajadores. 

 

Figura 3 

Diagrama de dispersión de la variable desempeño laboral y desarrollo 

 

Nota. El gráfico representa la correlación entre desarrollo y desempeño laboral. 
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La tabla 10 y la figura 3 evidencian que, al llevar a cabo el test de correlación 

con el estadístico Rho de Spearman, se observa una conexión significativa del 

97.6% de la variable rendimiento laboral y la dimensión desarrollo, con un valor de 

factor que muestra (rs=0.976). Igualmente, notamos que el diagrama de dispersión 

en el gráfico 3 ilustra visualmente una relación positiva. Así se evidencia que hay 

una relación moderadamente positiva. Los empleados de los participantes en la 

encuesta indican que el desarrollo es elevado, por lo que el rendimiento en el 

trabajo será óptimo. 

Tabla 11 

Relación de la evaluación y desempeño laboral 

 

   Evaluación Desempeño 
laboral 

Rho de 

Spearm

an 

Evaluació
n 

 
 

 
Desempeñ

o laboral 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,957** 

Sig. (bilateral) . ,000 

 N 

Coeficiente de 
correlación 

50 

,957** 

50 

1,000 

 Sig. (bilateral) ,000 . 

  N 50 50 

Nota. Esta tabla revela el porcentaje de la asociación de evaluación y desempeño 
laboral. 
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Figura 4 

Diagrama de la variable desempeño laboral y la dimensión evaluación 

 

Nota. El gráfico representa la correlación entre desarrollo y desempeño laboral. 

 
 

La tabla 11 y la figura 3 evidencian que, al llevar a cabo el test de correlación 

con el estadístico Rho de Spearman, se observa una relación significativa del 

97.6% entre la variable rendimiento laboral y la dimensión desarrollo, con un valor 

de coeficiente que muestra un signo positivo (rs=0.976). Igualmente, notamos que 

el diagrama de dispersión en el gráfico 3 ilustra visualmente una relación positiva. 

Así se evidencia que hay una relación moderadamente positiva. Los empleados de 

los participantes en la encuesta indican que el desarrollo es elevado, por lo que el 

rendimiento en el trabajo será óptimo. 
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6.2. Discusión de resultados 

Primero:  El objetivo de este trabajo fue disponer la vinculación del proceso de 

selección del personal y el desempeño laboral de los trabajadores del 

Municipio de Conima, año 2022. Los resultados estuvieron dados en 

instrumentos validados por 3 conocedores y por el software IBM SPSS 

Stadtistics 25 por alfa de Cronbach, y mide la fiabilidad de un 

instrumento, por lo cual logramos deducir que los resultados logrados 

aseveran la fiabilidad. Obteniendo un grado moderado, por lo tanto, el 

desempeño laboral es regular esto porque la municipalidad permite que 

el proceso de selección del personal sea más fácil. De acuerdo a 

Sánchez (2020) señala que en su investigación hallo una correlación de 

Rho de Spearman, por lo que indico que entre sus dos variables 

selección de personal y desempeño laboral hay una relación positiva 

moderada localizando y estimando la hipótesis general. Ello a fin se halló 

de este estudio una correlación de 0.825. 

Segundo: Conforme al objetivo específico 1, Conocer la relación entre la 

integración y el desempeño laboral, se halló una relación se afirma que 

hay una conexión buena. Según los resultados descriptivos se evidencio 

de los sondeados señalaron que la integración es moderada ello debido 

a que no se realiza una base de datos en la cual se registre a los 

candidatos de la municipalidad del mismo modo también se ha podido 

observar que son más los candidatos internos que externos y el proceso 

de selección raras veces es realizada considerando las ventajas 

competitivas de cada uno de los candidatos que llegar a presentarse. En 

el estudio de Manco en el año (2018) hizo una indagación en la cual su 



67 

 
 
 

objeto fue establecer la relación entre el reclutamiento y el desempeño 

laboral en un hospital por lo que demuestra que encontró relación 

significativa fuerte entre las dos variables. Mientras tanto que Anccasi 

(2019) señala que el 50% de sondeados revelan que el proceso de 

reclutamiento es bajo, y el 56% dicen que las apreciaciones teórica y 

práctica no se hacen. 

 Tercero: De acuerdo al segundo objetivo específico, Identificar la relación entre el 

desarrollo y el desempeño laboral, se encontró una correlación , con un 

nivel de significancia estadística de tal manera, afirma que hay una 

relación positiva de esta manera se da a conocer que el desarrollo se 

encuentra en un nivel moderado lo manifiesta de sondeados debido a 

que en muy pocas ocasiones en la municipalidad aplica simulaciones de 

trabajo con un tiempo de prueba, no es analizado adecuadamente el 

desarrollo de la conducta del candidato aspirante a un cargo superior 

como tampoco es aplicado las pruebas Psicológicas. En tanto el 

desempeño laboral es deficiente. No obstante, Portuondo (2018) en su 

indagación manifiesta que hallo correlación significativa la cual es 

positiva considerable de la selección del personal y desempeño laboral. 

Sin embargo, Zuñiga (2021) señala que la formación de personal interno 

es regular del mismo que la captación externa también de regular. 

Cuarto :   De acuerdo al tercer objetivo específico, determinar la relación de la 

evaluación y el desempeño laboral, se halló con un nivel de significancia 

confirma que tiene una relación positiva moderada, de los encuestados 

dicen que la evaluación se encuentra en un nivel moderado debido a que 

el personal que produce en las instalaciones del municipio no domina los 
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conceptos, métodos y técnicas en su totalidad según el cargo que ocupa 

asimismo no es evaluado el nivel del conocimiento técnico al candidato 

según al puesto de trabajo que llegaría a ocupar. Sin embargo, el 

desempeño laboral es deficiente. Pero Aumada (2019) quien señala que 

hay relación positiva considerable de Rho de Spearman = 669. En tanto 

Arias (2022) indica que las herramientas virtuales influyen 

significativamente en los procesos de reclutamiento y selección de 

personal, además son un recurso que permite evaluar, analizar, controlar 

y medir a los competidores en estos procesos. 
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CONCLUSIONES  

Primera:  De acuerdo al objetivo general, el proceso de selección del personal y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

Conima, año 2022.Se logra una conexión de una relación directa positiva 

moderada de un 98.2% con el estadístico de Rho de Spearman El p-

valor fue 0.000 (p=0.000<0.05) se encuentra correlación aceptable en 

ambas variables. De acuerdo a los resultados positivos que se obtuvo 

un grado moderado debido a que la municipalidad no le da la debida 

importancia a la selección interna del personal y en algunas 

oportunidades los candidatos no presentan su curriculum vitae. Por lo 

tanto, el desempeño laboral es regular esto porque la municipalidad no 

aplica pruebas psicotécnicas el cual le permite que el proceso de 

selección del personal sea más fácil. 

Segunda: De acuerdo al objetivo específico 1, Conocer la relación entre la 

integración y el desempeño laboral, se halló una relación directa positiva 

moderada Rho de Spearman El p-valor fue 0.000 (p=0.000<0.05), el cual 

tiene un valor de 95.6% se afirma que hay una conexión buena pero 

media. Según los resultados de los sondeados señalaron que la 

integración es moderada por lo que el desempeño laboral se halla en un 

rango regular ello debido a que no se realiza una base de datos en la 

cual se registre a los candidatos de la municipalidad del mismo modo 

también se ha podido observar que son más los candidatos internos que 

externos y el proceso de selección raras veces es realizada 

considerando las ventajas competitivas de cada uno de los candidatos 

que llegar a presentarse. 
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Tercera: Referente al segundo objetivo específico, Identificar la relación entre el 

desarrollo y el desempeño laboral, se encontró una relación directa Rho 

de Spearman El p- valor fue 0.000 (p=0.000<0.05), él tiene un valor de 

97.6% , concluye que la relación dimensión y variable son de un nivel de 

significativo, sondeados debido a que en muy pocas ocasiones en la 

municipalidad aplica simulaciones de trabajo con un tiempo de prueba, 

no es analizado adecuadamente el desarrollo de la conducta del 

candidato aspirante a un cargo superior como tampoco es aplicado las 

pruebas Psicológicas. 

Cuarta: Conforme el tercer objetivo específico, determinar la relación de la 

evaluación y el desempeño laboral, se halló una relación Rho de 

Spearman, El p-valor fue 0.000 (p=0.000<0.05) el cual tiene un valor de 

95.7%, Concluyendo que la relación es significativa. Lo que se ve que 

hay una relación positiva moderada. los trabajadores de los encuestados 

mencionan que el desarrollo es alto entonces el desempeño laboral será 

bueno. 
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RECOMENDACIONES 

Primera:   Se recomienda al Jefe de la División de Recursos Humanos, que pueda 

evaluar a cada uno de los trabajadores de manera constante, con la 

finalidad de conservar un buen nivel de desempeño laboral, por medio 

de un sistema de evaluación de ciento ochenta grados el cual debe 

permitir la comunicación entre empleador y subordinado fortaleciendo 

así el vínculo personal y profesional. 

Segunda: Recomiendo de al Jefe de la División Recursos Humanos que pueda 

mejorar la etapa de selección del personal, preparando pruebas de 

selección la cual tenga en cuenta el conocimiento, capacidad y 

habilidades del candidato, con el objeto de aumentar el nivel de 

efectividad alcanzado. 

Tercera:   Al Jefe de la División de Recursos Humanos de la municipalidad que 

pueda fomentar la evaluación e implementación de programas de 

selección del personal en las otras áreas con el objeto de tener un 

capital humano, apropiado y bueno el cual tenga el perfil profesional y 

técnico que la institución solicita. 

Cuarta:    A los burócratas de la municipalidad Distrital de Conima que puedan 

colaborar con el Jefe de la División de Recursos Humanos con la 

finalidad de identificar debilidades, aspectos críticos, fortalezas del 

recurso humano a fin de tomar las decisiones más pertinentes para 

promover exitosas prácticas de selección de personal. 
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ANEXOS 



 
 

Matriz de consistencia 

Proceso de Selección del Personal y desempeño Laboral en los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Conima, año 

2022 

Problema Objetivos Hipótesis Variable y Dimensiones Metodología 

Problema general Objetivo general Hipótesis general 

 

Variable: 1 

Proceso de selección del 

personal 

 

Dimensiones 

Integración 

Desarrollo Evaluación 

 
Variable: 2 

Desempeño laboral 

 

Dimensiones 

Capacidad cognitiva 

Eficiencia 

Evaluación del 

desempeño 

Tipo de investigación 

Básica Enfoque 

Cuantitativo 

Nivel de investigación: 

Descriptivo-correlacional 

Diseño de investigación: No 

experimental Población: 

La población estará 

conformada por 50 

Trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de 

Conima 

Muestra: 

Para la muestra será un 

muestreo no probabilístico 

siendo 50 trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de 

Conima 

Técnicas: Encuesta 

Instrumento: 

Cuestionario 

¿Cuál es la relación entre el 

proceso de selección del personal 

y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Conima, año 2022? 

Determinar relación que existe entre 

el proceso de selección del personal 

y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la 

Municipalidad  Distrital  de 
Conima, año 2022 

El proceso de selección del 

personal se relaciona 

significativamente con el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Conima, año 2022. 

Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas 

¿Cuál es la relación entre la 

integración y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de 

Conima, año 2022? 

 

¿Cuál es la relación entre el 

desarrollo y el desempeño laboral 

de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de 

Conima, año 2022? 

 

¿Cuál es la relación entre la 

evaluación y el desempeño laboral 

de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de 

Conima, año 2022? 

Establecer la relación que existe 

entre la integración y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Conima, 

año 2022 

 

Determinar la relación que existe 

entre el desarrollo y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Conima, 

año 2022 

 

Identificar la relación que existe 

entre la evaluación y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Conima, 

año 2022 

La integración se relaciona 

significativamente con el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Conima, año 2022 

 

El desarrollo se relaciona 

significativamente con el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Conima, año 2022. 

 

La evaluación se relaciona 

significativamente con el 

desempeño laboral de los 

trabajadores la Municipalidad 

Distrital de Conima, año 2022. 
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Matriz de datos 

 

 

N° 

PROCESO DE SELECCIÓN DE PERSONAL DESEMPEÑO LABORAL 

 

Integración 
 

Desarrollo 
 

Evaluación 
 

Capacidad Cognitiva 
 

Eficiencia 
Evaluación del 

desempeño 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 

P1 
2 

P13 P14 P15 P16 
P1 
7 

P1 
8 

P1 
9 

P2 
0 

P21 P22 P23 
P2 
4 

P25 
P2 
6 

P2 
7 

P28 P29 P30 P31 
P3 
2 

P3 
3 

P3 
4 

P3 
5 

P36 

1 2 5 4 5 5 4 4 5 4 4 3 4 3 4 5 5 4 5 2 5 5 5 3 4 4 5 5 5 2 3 4 4 1 3 4 4 

2 4 3 4 3 4 4 5 4 5 5 2 2 4 5 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 3 5 4 1 4 4 5 3 4 4 5 

3 1 4 4 4 5 4 4 4 5 3 1 4 4 5 5 5 4 5 2 5 4 4 4 4 3 4 4 3 1 4 4 4 2 4 4 5 

4 2 4 4 3 5 5 5 3 5 4 2 4 5 5 4 5 4 5 3 3 4 5 5 4 5 5 4 4 1 5 4 3 2 4 4 5 

5 2 4 4 3 5 5 5 4 5 4 1 4 5 5 4 5 4 5 3 3 5 5 4 4 4 5 4 2 1 4 4 3 4 4 4 5 

6 2 4 4 4 5 5 5 4 5 4 3 3 5 5 4 5 4 5 3 4 4 5 5 4 4 5 4 2 1 4 4 3 2 4 4 5 

7 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 3 3 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 1 4 4 4 2 4 4 5 

8 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 2 5 5 4 5 4 5 2 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 

9 3 5 5 4 4 5 5 3 5 4 3 2 5 4 4 4 4 4 1 5 4 4 5 4 4 5 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 

10 4 5 5 4 3 5 4 5 5 5 3 4 5 4 5 5 5 5 1 4 5 4 5 4 4 5 5 5 3 4 3 4 3 4 4 5 

11 4 4 5 4 3 5 4 5 4 4 3 5 4 5 5 5 4 5 1 5 5 4 5 4 4 5 4 5 3 4 3 4 3 5 4 5 

12 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 3 4 5 4 5 4 4 5 5 5 2 4 4 4 3 5 5 5 

13 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 3 4 5 5 5 4 3 3 5 5 4 3 4 4 5 5 5 2 4 5 4 3 5 4 4 

14 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 3 3 5 4 5 5 4 3 4 5 4 4 3 4 5 5 5 2 3 4 4 3 3 4 4 

15 5 4 5 4 5 3 4 5 5 5 3 3 3 5 4 5 5 4 2 5 5 4 5 5 4 5 5 5 2 3 5 4 3 3 5 4 

16 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 3 3 5 4 5 4 4 2 5 5 5 5 5 4 5 5 5 2 3 4 4 3 3 5 4 

17 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 2 3 4 4 3 3 5 4 

18 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 3 3 5 5 4 5 4 4 3 5 5 4 5 4 5 5 5 5 2 3 4 4 3 3 5 4 

19 5 5 5 5 5 4 3 4 5 3 2 3 3 5 5 5 4 5 2 5 5 4 5 5 5 5 5 5 2 3 3 4 3 3 5 4 

20 5 5 5 4 4 5 3 4 5 5 3 3 3 5 5 5 4 5 1 5 5 5 3 4 5 5 5 4 2 5 3 4 3 3 4 4 

21 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 2 3 4 5 5 5 5 5 3 5 5 3 4 4 5 5 5 4 2 5 3 4 3 3 4 4 

22 4 5 5 3 5 4 4 5 5 4 2 3 5 5 5 5 4 5 3 4 5 3 4 4 5 5 5 4 2 5 3 4 3 3 4 4 

23 3 5 5 3 5 3 5 5 5 4 2 3 4 5 5 5 4 5 1 4 5 3 4 5 5 5 5 4 2 5 3 4 3 3 5 4 

24 5 5 5 3 5 4 4 4 5 4 2 2 4 3 4 3 4 4 2 4 5 3 4 4 4 5 5 4 2 5 3 4 2 3 5 3 

25 4 5 5 5 5 4 4 3 5 4 2 2 5 5 5 5 4 5 3 4 5 3 4 5 4 5 5 4 2 5 5 4 2 3 5 5 

26 2 5 5 3 5 4 4 3 5 4 2 2 4 5 5 5 4 4 3 4 5 2 4 5 3 5 5 3 2 5 5 5 2 4 4 5 
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27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 4 5 5 3 5 4 5 5 4 2 5 5 5 2 4 4 5 

28 2 5 5 4 4 5 4 4 5 5 2 4 4 5 5 5 5 5 3 4 5 3 5 5 3 5 5 4 2 5 5 5 2 4 5 5 

29 2 5 4 4 4 4 5 4 5 5 3 3 5 5 4 5 5 5 2 4 5 4 5 5 3 5 5 4 1 5 4 5 2 4 4 5 

30 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 3 2 4 5 5 5 5 5 2 5 5 4 5 5 5 5 5 4 1 5 4 3 2 4 5 5 

31 2 5 5 4 4 4 4 5 5 5 2 4 5 5 5 5 5 5 1 5 5 4 5 5 5 5 5 5 1 4 4 4 2 4 4 5 

32 3 4 5 4 4 5 3 5 5 5 3 1 5 5 5 5 5 4 2 5 5 4 5 5 4 5 5 5 1 4 4 5 1 4 5 5 

33 3 3 5 4 4 4 3 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 3 4 5 4 5 5 4 5 5 5 2 4 4 5 2 4 4 5 

34 4 3 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 3 4 2 4 5 4 3 5 4 5 5 5 1 3 4 5 2 4 4 5 

35 3 4 5 4 4 5 5 5 5 4 3 3 5 5 5 5 3 4 2 3 5 4 3 5 4 5 5 5 1 4 3 5 2 4 4 5 

36 3 4 5 5 4 4 5 4 5 4 2 3 5 5 5 5 4 5 3 4 5 4 3 5 4 5 5 5 3 4 4 5 2 4 4 5 

37 3 4 5 4 5 4 5 4 5 4 3 2 5 5 4 5 4 4 3 4 5 4 3 5 4 4 5 5 3 4 3 5 2 4 5 5 

38 4 5 5 3 5 3 5 4 5 5 1 3 5 5 4 5 3 4 3 4 5 4 3 5 4 5 5 5 3 4 4 4 3 4 5 3 

39 5 5 5 3 5 3 5 4 5 5 3 4 4 5 4 5 5 4 2 4 5 4 3 5 4 4 5 5 1 4 5 4 3 4 5 3 

40 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 3 3 5 5 4 5 5 4 2 4 5 4 4 5 5 5 5 5 1 5 5 4 3 4 5 5 

41 5 5 5 4 4 2 4 4 5 5 3 2 4 5 4 5 5 3 2 4 5 4 3 5 5 4 5 5 1 4 5 4 3 4 4 5 

42 2 5 5 4 5 2 5 4 5 5 2 4 5 5 4 5 5 4 3 4 5 5 4 5 5 4 5 4 1 4 5 5 3 5 4 4 

43 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 3 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 1 5 5 5 3 5 5 4 

44 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 2 4 5 5 5 4 5 4 5 4 1 4 5 5 3 5 4 4 

45 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 2 4 5 5 5 5 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 5 5 2 4 4 5 3 5 4 4 

46 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 3 3 4 5 5 5 4 4 2 4 5 5 4 4 4 4 5 5 2 5 4 4 3 5 4 4 

47 2 5 5 4 4 4 5 5 5 5 3 3 3 4 3 5 3 4 1 4 5 5 4 4 4 5 5 5 1 3 4 4 2 3 4 4 

48 1 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 3 4 5 5 5 5 4 2 4 5 5 4 3 4 5 5 5 1 3 5 4 2 4 4 5 

49 4 5 5 4 5 3 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 3 4 5 5 5 3 4 5 5 5 1 3 5 4 2 3 4 5 

50 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 2 3 5 4 2 3 4 5 



 
 

Instrumento(s) de Investigación 

Cuestionario para la variable 1: Proceso de selección de personal Estimado(a) 

Mediante el presente cuestionario se está realizando un estudio a fin de Identificar 

la relación que existe entre el proceso de selección de personal y el desempeño 

laboral. Le pedimos responder con sinceridad el siguiente cuestionario marcando 

con una (x), la información obtenida será utilizada con fines académicos 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

 
N° 

Variable 1: Proceso de selección de personal Scala Likert 

Dimensiones 1: Integración 1 2 3 4 5 

1 
¿Considera usted que se buscan más candidatos externos que 
internos? 

     

2 
¿Considera usted que la municipalidad le da importancia a la selección 
interna? 

     

3 
¿Está usted de acuerdo con la implementación del proceso de selección 
interna en las instituciones? 

     

 
4 

¿Está usted de acuerdo con el proceso de comparación entre los 
requisitos del puesto y perfil del candidato aplicado en la selección de 
personal? 

     

5 
¿Está usted de acuerdo que el candidato a seleccionar cuente con las 
competencias necesarias para realizar las actividades requeridas? 

     

6 
¿Está usted de acuerdo que el proceso de comparación se realice 
considerando las ventajas competitivas de los candidatos? 

     

7 
¿Se realiza una base de datos que registra candidatos para la 
municipalidad? 

     

 Dimensión 2: Desarrollo 1 2 3 4 5 

 
8 

¿Para desarrollar la formación del personal es esencial que se realice 
una selección de personal adecuada para que realmente se invierta en 
el candidato? 

     

 
9 

Durante la selección de personal para un puesto dentro de la 
municipalidad, ¿es importante evaluar el desarrollo del potencial del 
candidato? 

     

10 
¿Es esencial analizar el desarrollo de la conducta de un candidato 
cuando se le seleccione para un cargo superior? 

     

11 
¿La municipalidad aplica pruebas psicológicas a los aspirantes al 
puesto? 

     

12 
¿En la Institución, se aplica las simulaciones de trabajos con un tiempo 
de prueba? 

     

 Dimensión 3: Evaluación 1 2 3 4 5 
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13 
¿Considera usted que en el proceso de selección se debe tomar en 
cuenta la ética personal y profesional para la decisión final? 

     

14 
¿Está usted de acuerdo que es importante solicitar a los candidatos la 
presentación del currículum vitae? 

     

15 
¿Está usted de acuerdo que se debe evaluar el nivel de conocimientos 
generales y técnicos de los candidatos que exige el puesto a cubrir? 

     

16 
¿Está de acuerdo que se debe de evaluar el nivel de conocimiento 
técnico a los candidatos según el puesto a desempeñar? 

     

17 
¿Domina usted los conceptos, métodos y técnicas según el cargo que 
ocupa? 

     

 
18 

¿Está usted de acuerdo en que las pruebas psicológicas son necesarias 
para determinar el comportamiento, aptitudes y actitudes de los 
candidatos? 
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Cuestionario para la variable 2: Desempeño laboral 

 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

 
N° 

Variable 2: Desempeño laboral 
Escala 
Likert 

Dimensión 1: Capacidad Cognitiva 1 2 3 4 5 

1 
¿Se aplican pruebas psicotécnicas que ayudan a que el proceso de 
selección sea más fácil? 

     

2 
¿Está usted de acuerdo que la capacitación se debe priorizar para que 
el personal esté actualizado? 

     

3 
¿Los planes o programas de capacitación ayudan a mejorar el nivel de 
competencia? 

     

4 
¿Cuán de acuerdo está Ud. que la creatividad influye para la resolución 
de problemas? 

     

5 ¿Las pruebas de selección son entendibles? 
     

6 ¿Existe personal capacitado para evaluar el puesto de trabajo? 
     

 Dimensión 2: Eficiencia 1 2 3 4 5 

7 
¿Considera usted que la misión y visión de la municipalidad se relaciona 
con sus valores y creencias personales? 

     

8 
¿Considera usted que conoce las tareas que tiene que realizar en su 
puesto de trabajo? 

     

9 
¿Considera usted que utiliza algún método y/o procedimientos para 
realizar su trabajo? 

     

10 
¿Considera usted que los equipos y materiales brindados por la 
municipalidad son apropiados para desarrollar sus actividades diarias? 

     

11 ¿Considera usted que tiene problemas al acatar órdenes?      

12 ¿Considera usted que maximiza y organiza adecuadamente su tiempo?      

13 ¿Existe una buena comunicación con sus compañeros de trabajo?      

 Dimensión 2: Evaluación del desempeño 1 2 3 4 5 

14 
¿Considera que utilizar procesos para evaluar el desempeño laboral, 
influye para que éste mejore en la organización? 

     

15 ¿Las respuestas son rápidas cuando hay un requerimiento?      

16 ¿Consideras que el trabajo en equipo, reduce el tiempo de las labores?      

17 
¿Estás de acuerdo en que la experiencia del trabajador ayuda a mejorar 
el trabajo en equipo? 

     

18 ¿Conoce las tareas que tienen que realizar en sus puestos de trabajo?      
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Validez del instrumento 
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