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RESUMEN 

La investigación “Proceso de contratación de personal y su incidencia en el 

desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa - 2023”, tuvo como 

objetivo general en determinar la incidencia del proceso de contratación de personal en 

el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa - 2023. La 

investigación se llevó a cabo utilizando una metodología cuantitativa, tipo aplicada, nivel 

descriptivo, un diseño transeccional no experimental y un método inductivo - deductivo, 

se ha utilizado la encuesta como técnica y el cuestionario de instrumento, con la 

población y muestra de 32 trabajadores. Se llegó a la conclusión en donde el proceso 

de contratación de personal incide bastante con un 56.3% en el desempeño laboral de 

la Municipalidad, según los resultados, la Municipalidad, no se considera la experiencia 

laboral en las contrataciones, lo que provoca que los nuevos empleados no demuestren 

capacidad ni eficacia. Además, no reciben inducción adecuada, esto junto con la baja 

productividad y la falta de trabajo en equipo, resulta en un cumplimiento parcial de los 

objetivos y logros, según lo demostrado en la prueba de Chi-cuadrado el valor p es de 

0.016 menor a 0.05, lo significa que el proceso de contratación de personal incide 

considerablemente en el desempeño laboral en la Municipalidad de Santa Rosa - 2023. 

Palabras clave: Proceso, contratación de personal, desempeño laboral, 

inducción. 
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ABSTRACT 

The general objective of the research “Personnel hiring process and its impact on 

job performance in the District Municipality of Santa Rosa - 2023” was to determine the 

impact of the personnel hiring process on job performance in the District Municipality of 

Santa Rosa - 2023. The research was carried out using a quantitative methodology, 

applied type, descriptive level, a non-experimental transectional design and an inductive 

- deductive method, the survey was used as a technique and the questionnaire as an 

instrument, with the population and sample of 32 workers. According to the results, the 

Municipality does not consider work experience in hiring, which causes that new 

employees do not demonstrate capacity or efficiency. In addition, they do not receive 

adequate induction, this together with low productivity and lack of teamwork, results in a 

partial fulfillment of the objectives and achievements, as demonstrated in the Chi-square 

test the p-value is 0.016 less than 0.05, which means that the process of hiring staff has 

a significant impact on job performance in the Municipality of Santa Rosa - 2023. 

Keywords: Process, personnel hiring, job performance, induction. 
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INTRODUCCIÓN 

Para las entidades públicas, el proceso de contratación de personal es muy 

importante; para captar nuevo personal capacitado, dispuesto a trabajar a presión, 

trabajar en equipo, de tal manera que pueda rendir y cumplir con los requerimientos de 

la Municipalidades. 

La Municipalidad Distrital de Santa Rosa, nomina una comisión para que 

desarrolle el proceso de contratación laboral, previamente deben tener aprobado un 

reglamento que contemple los procedimientos y los requisitos; para un desempeño 

laboral acorde a las exigencias de la Municipalidad, sin embargo, a habido muchos 

problemas en los procedimientos de contratación de personal. En ese sentido es 

necesaria llevar la investigación referido a este proceso de contratación de personal que 

incide en el desempeño laboral en el ejercicio 2023. 

La investigación tiene el siguiente contenido: 

El Capítulo I. Las principales características del capítulo son la descripción del 

problema, objetivos que se quiere alcanzar una vez finalizado el estudio, la justificación 

para realizar la investigación y la operación de las variables. 

El Capítulo II. Este capítulo resalta los antecedentes, el marco teórico y la 

justificación de la investigación. 

El Capítulo III. La finalidad de este capítulo es establecer las técnicas 

metodológicas, identificar a la población y la muestra a trabajar, indicar el instrumento 

que se aplicará para recoger los datos y comparar los resultados con la hipótesis que 

se utilizará para el estudio. 

El Capítulo IV. El objetivo del capítulo es ofrecer referencias bibliográficas, así 

como conclusiones, comentarios y recomendaciones.
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema 

El rendimiento de los empleados es un aspecto crucial para las empresas. 

Independientemente de la función profesional, circunstancias como el estrés o la falta 

de entusiasmo pueden provocar un descenso de la productividad de hasta el 40%. La 

correlación entre el rendimiento y el bienestar emocional y físico de los individuos dentro 

de una organización sugiere que mantener o controlar el rendimiento puede ser todo un 

reto. Esto se debe a la exposición inherente al estrés y a las dificultades personales a 

las que todos nos enfrentamos, y a las limitaciones de la empresa para resolver todos 

nuestros problemas individuales. Sin embargo, es un hecho que las organizaciones 

tienen la capacidad de contribuir en gran medida al bienestar de sus equipos. El objetivo 

es intervenir estratégicamente en los ámbitos en los que tienen poder para influir 

positivamente. Para afirmar la presencia de un bajo rendimiento laboral, es 

imprescindible cuantificar la productividad. Sólo así podremos obtener resultados 

precisos y definitivos. Para ello, es necesario establecer objetivos cuantificables, 

supervisar el rendimiento laboral de cada persona de la empresa y realizar entrevistas. 

Sólo mediante la utilización de datos empíricos podemos determinar si existe una 

disminución de la productividad que pueda deberse a varios factores, como la falta de 

ganas, un entorno de trabajo desfavorable, la infelicidad laboral, las distracciones y otras 

posibles razones (Ecoembres, 2022). 
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La estructura actual del empleo público en el Perú es uno de los principales 

factores responsables de los problemas de larga data que han afectado negativamente 

la administración y eficiencia del Estado. Como se desprende del texto subsiguiente, el 

sector público dispone de un amplio margen de maniobra a la hora de elegir puestos 

específicos, basándose principalmente en criterios de «confianza». Esto, unido al 

carácter temporal de algunos contratos de trabajo, hace que a menudo los funcionarios 

públicos se vean influidos por intereses privados o ajenos a ellos, en lugar de por el bien 

común. Esto socava claramente la eficacia, transparencia e inclusividad de un sistema 

público (Ku, 2021). 

En la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, durante el nuevo periodo de gestión 

2023, se ha contratado personal en CAS y Arrendamiento de Servicios sin seguir un 

adecuado proceso de selección. En consecuencia, no se han evaluado los requisitos, 

perfiles de puesto y experiencia necesaria de los trabajadores. Esto ha generado 

retrasos en los trabajos entregados a diversas instituciones, así como resultados 

deficientes y errores que repercuten negativamente en la Municipalidad. En 

consecuencia, no hay un desempeño laboral satisfactorio. 

La decisión del Ayuntamiento de contratar a personal no cualificado y sin 

experiencia perpetuará los retrasos en la difusión de la información, el fracaso en la 

consecución de los resultados deseados y la ejecución inadecuada del presupuesto, 

todo lo cual repercutirá negativamente en la población. 

1.1.1. Problema general 

¿Cuál es la incidencia del proceso de contratación de personal en el 

desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa - 2023? 

1.1.2. Problema específico 

1. ¿Cómo incide el proceso de contratación de personal en la productividad 

laboral de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa - 2023? 
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2. ¿Cuál es la incidencia del proceso de contratación de personal en los 

resultados y logros de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa - 2023? 

1.2. Objetivos 

1.2.1. Objetivo general 

Determinar la incidencia del proceso de contratación de personal en el 

desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa - 2023. 

1.2.2. Objetivos específicos 

1. Demostrar cómo incide el proceso de contratación de personal en la 

productividad laboral de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa - 2023. 

2. Identificar la incidencia del proceso de contratación de personal en los 

resultados y logros de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa - 2023. 

1.3. Justificación. 

1.3.1. Justificación Teórica 

La investigación demostrará las causas de los problemas sobre el proceso de 

contratación de personal y su incidencia en el desempeño laboral en la Municipalidad 

Distrital de Santa Rosa - 2023. 

1.3.2. Justificación Práctica 

La investigación permitirá proponer soluciones a los problemas del proceso de 

contratación de personal y su incidencia en el desempeño laboral en la Municipalidad 

Distrital de Santa Rosa - 2023. 

1.3.3. Justificación Metodológica 

La investigación permitirá diseñar metodologías para superar las causas sobre 

el proceso de contratación de personal y su incidencia en el desempeño laboral en la 

Municipalidad Distrital de Santa Rosa - 2023. 
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1.4. Hipótesis 

1.4.1. Hipótesis general 

El proceso de contratación de personal incide considerablemente en el desempeño 

laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa - 2023. 

1.4.2. Hipótesis específica 

1. El proceso de contratación de personal incide de manera directa en la 

productividad laboral de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa - 2023. 

2. El proceso de contratación de personal incide directamente en los resultados 

y logros de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa - 2023. 

1.5. Variables 

1.5.1. Variable Independiente:  Proceso de contratación de personal 

Dimensiones 

- Selección de personal 

- Inducción y capacitación 

1.5.2. Variable dependiente: Desempeño laboral 

Dimensiones 

- Productividad laboral 

- Resultados y logros 
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1.6. Operacionalización de variables. 

Tabla 1 

Operacionalización de las variables 

 
VARIABLE 

 
DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

 
DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

 
DIMENSIONES 

 
INDICADORES 

 
TIPO DE 
VARIABLE 

 
ESCALA 

DE 
MEDICIÓ

N 

 
 

Proceso 
de 
contratac
ión de 
personal 

El proceso de 
contratación es 
un enfoque 
metódico para 
localizar, 
evaluar y 
seleccionar a 
los nuevos 
miembros del 
equipo. 

Se recogieron 
las opiniones de 
los empleados 
sobre el proceso 
de contratación 
de personal. 

✓ Selección de 
personal 

 
 
✓ Inducción y 

capacitación 

✓ Experiencia 
laboral 

✓ Habilidades 
y 
competenci
as 

 
✓ Programa 

de 
inducción 

✓ Desempeño 
del nuevo 
empleado 

 
 
 

 
 
 

Cuantitati
va 

 
 
 

Ordinal 

 
Desemp
eño 
laboral 

Es el trabajo de 
calidad que 
cada individuo 
dedica a sus 
responsabilida
des cotidianas 
durante un 
periodo de 
tiempo 
predeterminad
o. 

Se recabó 
información de 
los funcionarios 
sobre el 
desempeño 
laboral. 

✓ Productivida
d laboral  
 
 
 
 

✓ Resultados 
y logros 

✓ Calidad de 
trabajo 

✓ Eficiencia 
en la 
realización 
de tareas 

 
 
✓ Cumplimien

to de 
objetivos 

✓ Trabajo en 
equipo 

 
 

 
 
 

Cuantitativ
a 

 
 
 

Ordinal 

Nota: En la tabla se describe la operacionalización de las variables 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1.  Antecedentes de la Investigación 

2.1.1. Internacional 

Banda et al. (2023), las organizaciones se enfrentan actualmente a retos en los 

procesos de selección, empezando por la contratación, ya que no es fácil encontrar 

candidatos con las competencias necesarias para el puesto. Sin embargo, para evitar 

fracasos, es necesario hacer todo lo posible para garantizar que los candidatos tengan 

las competencias necesarias. 

Olmos (2018), el punto débil de la empresa es la falta de procedimientos 

definidos de contratación y selección, lo que da lugar a la contratación de empleados 

poco calificados y desmotivados. También significa que no todos los empleados reciben 

la suficiente formación e incorporación que les permita realizar el trabajo que se les 

exige de forma excelente, lo que a su vez provoca que su rendimiento sea deficiente, 

que no cumplan los objetivos diarios y que, en última instancia, decidan abandonar la 

empresa. A esta última afirmación hay que añadir que el 50% de los empleados cree 

que la mayoría de ellos no realiza su trabajo de forma ética y diligente, lo que plantea 

retos para la distribución, la logística y las estadísticas de la organización, así como 

pérdidas y sugerencias por parte de ciertos empleados, lo que dificulta su trabajo. 
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2.1.2. Nacional 

Torre (2021), la evaluación determinó que el desempeño laboral de la 

Municipalidad Distrital de La Victoria se caracteriza por la ineficiencia. Esto ocurrió 

porque los empleados afirman que no se les asignó el lugar adecuado para el que 

habían solicitado. En consecuencia, sus acciones se realizaron con ineficiencia, lo que 

generó un desprestigio de la institución en cuanto a la prestación de diversos servicios 

a los contribuyentes. Además, los jefes de área mostraron falta de productividad. 

Falcon & Javier (2021), tras la realización del proyecto de estudio, se diseñó e 

implantó con éxito un plan para el proceso de selección en la empresa JEMAXCE. 

Considerando el primer diagnóstico de este proceso, se comprobó que llevaban a cabo 

el proceso de reclutamiento y selección de forma de prueba y error, mostrando 

deficiencias. Además, la aplicación del plan se tradujo en mejoras notables en el 

rendimiento laboral del personal. 

Yupanqui (2021), los procesos de reclutamiento y selección influyen 

sustancialmente en las ventas de Terranova S.R.L., Ica, en 2019. En cuanto a este 

procedimiento, es el enfoque más evidente para descubrir colaboradores de alta calidad, 

permitiendo conocer tanto los requerimientos de la empresa como los de los posibles 

colaboradores. Durante su desarrollo, el proyecto encontró retos relacionados con el 

desequilibrio entre la formación profesional de un número importante de colaboradores 

y los requisitos de su empleo. Además, hubo dificultades para realizar los exámenes de 

selección de personal. 

2.1.3. Local 

Mamani (2024), al analizar los resultados del proceso de selección y su efecto 

en el desempeño laboral, se determinó que hubo deficiencias en el procedimiento de 

selección. Esta falta de realización de un adecuado proceso de selección repercutió 
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negativamente en el desempeño laboral de trabajadores que laboran para la 

Municipalidad Provincial de Puno. 

2.2. Marco Teórico 

2.2.1. Proceso de contratación de personal 

Según (Moreno, 2021), el proceso de contratación puede definirse como el 

procedimiento sistemático empleado por una empresa para identificar y seleccionar a 

un candidato adecuado para cubrir un puesto recientemente vacante o una vacante de 

nueva creación dentro de la organización. Este proceso comprende múltiples etapas 

destinadas a identificar al candidato más prometedor. 

2.2.1.1. Contratos en el Sector Público 

En el sector público existen varios tipos de contratos y estos va depender de 

las diversas normas establecidas que son: 

a) Contrato administrativo de servicios 

El contrato administrativo de servicios es una forma única de derecho 

administrativo restringido al Estado. Se rige por la norma vigente y está 

exceptuado de la Ley de Bases de la Carrera Administrativa, del régimen 

laboral del sector privado y de otras normas que regulan carreras 

administrativas específicas (Decreto Legislativo No 1057, 2008). 

b) Contratos bajo la Ley de Servicio Civil 

Según la Directiva N° 005-2021-SERVIR-GDSRH (2021), estos supuestos 

tienen en cuenta la fiabilidad de los empleados, la necesidad de contratar 

nuevo personal para apoyar la progresión profesional, la accesibilidad de los 

empleados en caso de suspensión y la demanda de personas adicionales 

para gestionar aumentos excepcionales y temporales de la carga de trabajo. 

Es fundamental comprender que los métodos de contratación directa no 

sustituyen a los concursos públicos de méritos que los organismos públicos 
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deben llevar a cabo para cumplir la Ley de la Función Pública. Estos 

concursos son esenciales para cubrir sistemáticamente las vacantes 

previstas en el Plan Integral de Empleo y en consonancia con el Plan de 

Implementación. 

c) Contrato de Trabajo en el Régimen Laboral de la Actividad Privada 

El régimen laboral comprendido en el Decreto Legislativo Nº 728 fue 

diseñado originalmente para el sector privado, pero posteriormente se 

extendió al sector público, específicamente para las entidades que fueron 

creadas con posterioridad a la Constitución Política de 1993. Esta decisión 

se tomó con la finalidad de flexibilizar los procesos de contratación y mejorar 

las remuneraciones. Así, se buscó flexibilizar los procedimientos de 

contratación, permitiendo la contratación temporal, accidental y por obra o 

servicio determinado. Además, se ampliaron las causas de extinción de la 

relación laboral, incluyendo la opción de extinciones colectivas, que se 

explicará más adelante (Ávila, 2020). 

2.2.1.2. Fases del proceso de contratación 

De acuerdo a (Aguirre, 2024), considera tomar en cuenta varias fases para 

la contratación de personal, que son: 

a) Definición de la vacante 

La contratación de nuevo personal se justifica por la necesidad de adquirir 

conocimientos y capacidades que puedan asignarse al desempeño de 

determinadas funciones, sin las cuales la empresa no puede progresar 

(Aguirre, 2024). 

Para ello, es importante tener claro sobre: 

- La misión 

- Las capacidades y habilidades 
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- Conocer el área de la empresa  

- La remuneración ofertada 

- El horario de trabajo. 

b) Búsqueda de candidatos potenciales 

Existen varias técnicas para buscar perfiles a partir de diversas fuentes de 

información (Aguirre, 2024). 

Respecto a las modalidades de reclutamiento, podemos distinguir: 

- Reclutamiento interno: se aprovecha el personal existente dentro de la 

organización que tiene capacidad para cumplir los requisitos del nuevo 

puesto. La ventaja es que estas personas ya están familiarizadas con la 

actividad, la misión y la visión de la empresa. 

- Reclutamiento externo: Buscar fuera de la empresa personas que 

cumplan con el perfil que necesitas, con la esperanza de que aporten a 

la idea de negocio y al grupo nuevas ideas y un soplo de aire fresco.. 

c) Preselección de los mejores perfiles 

Tras evaluar varios perfiles intrigantes y atractivos, elimine aquellos que no 

se ajusten plenamente a los talentos duros y blandos necesarios para 

alcanzar los objetivos del puesto (Aguirre, 2024). 

d) Aplicación de pruebas 

Los candidatos seleccionados se someterán a una serie de pruebas para 

confirmar que poseen las capacidades necesarias para el puesto (Aguirre, 

2024). 

e) Selección 

En función de los resultados de las pruebas de aptitudes y de la entrevista, 

se procede a elegir a la persona o personas que serán contratadas para el 
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puesto dentro de la organización. Además, es el momento adecuado para 

transmitir el veredicto de la empresa a todos los candidatos que han 

llegado a la ronda final, independientemente de si han sido elegidos o no 

(Aguirre, 2024). 

f) Contratación 

Una vez seleccionado el individuo, es necesario formalizar el 

procedimiento. 

Para ello, facilite a la persona elegida la propuesta de compensación 

económica (salario), las condiciones de empleo (tipo de contrato, duración 

y periodo de prueba) y las ventajas adicionales (como seguridad social y 

primas). En esta fase se negocia y se formaliza jurídicamente el futuro 

vínculo. En pocas palabras, se ha firmado el contrato (Aguirre, 2024). 

g) Integración 

Ahora que la persona se ha incorporado a su equipo, es su deber 

supervisar su asimilación y adaptación a la empresa. Para ello, el 

Departamento de Recursos Humanos debe establecer y ejecutar 

procedimientos como la incorporación y facilitar actividades de integración 

como la creación de equipos (Aguirre, 2024). 

h) Capacitación 

Una vez contratada una persona, sigue habiendo cuestiones que deben 

abordarse. El seguimiento es esencial para la evolución de los perfiles 

dentro de la empresa. Del mismo modo, la organización debe establecer 

un Plan de Formación interno que tenga en cuenta las necesidades de 

formación de sus empleados. El cumplimiento de estos requisitos conduce 

a mejores resultados en la duración prolongada (Aguirre, 2024). 
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2.2.2. Desempeño laboral 

Sofía (2024), lo define de la siguiente manera: 

El rendimiento en el trabajo se refiere al nivel de calidad y eficacia con el que un 

individuo completa sus actividades diarias a lo largo de un periodo de tiempo específico. 

La gestión del rendimiento es un concepto de recursos humanos que pretende conocer 

el rendimiento laboral de un individuo. En esta situación entran en juego múltiples 

variables. El nivel de eficacia con el que un individuo desempeña su función, teniendo 

en cuenta las obligaciones, expectativas y responsabilidades asociadas a la misma. 

Igualmente Martin (2023), define como: 

El rendimiento en el trabajo se refiere a la ejecución por parte de un individuo de 

las funciones y obligaciones que le han sido asignadas en el ámbito profesional. Es una 

evaluación del rendimiento de un individuo en el cumplimiento de los objetivos y criterios 

establecidos por su empresa. El rendimiento laboral suele evaluarse en función de la 

calidad del trabajo realizado, la eficacia, el rendimiento y la capacidad para cumplir 

plazos y objetivos predeterminados. 

2.2.2.1. Importante medir el desempeño laboral 

Para Martin (2023), la evaluación del rendimiento laboral es crucial para 

analizar, mejorar y reconocer el rendimiento de los empleados. La medición del 

rendimiento en el trabajo es crucial por varias razones, ya que ayuda a mejorar 

la productividad, la eficiencia y el crecimiento profesional, contribuyendo así al 

éxito general de la empresa: 

a) Evaluación del rendimiento: El rendimiento de los empleados puede 

evaluarse y compararse con objetivos y normas predeterminados gracias a 

la medición del rendimiento laboral. Ofrece una base neutral para evaluar lo 

bien que un trabajador está haciendo su trabajo. 
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b) Identificación de fortalezas y áreas de mejora: Mediante el proceso de 

evaluación del rendimiento, se pueden discernir las aptitudes y 

competencias excepcionales de un empleado, así como señalar las áreas 

que pueden requerir mejoras. Esta función permite crear estrategias de 

formación y desarrollo a medida para facilitar el crecimiento y la mejora del 

rendimiento de los empleados en sus respectivos puestos. 

c) Toma de decisiones sobre promociones y recompensas: La evaluación 

del rendimiento laboral ofrece una base fiable para tomar decisiones sobre 

ascensos, aumentos salariales e incentivos. Los empleados excepcionales 

pueden recibir un reconocimiento y una recompensa justos, lo que fomenta 

la motivación y la retención de las personas con talento. 

d) Identificación de problemas y oportunidades: A través del proceso de 

medición del rendimiento laboral, es posible identificar cualquier problema o 

área que requiera mejoras en el rendimiento de los empleados o en los 

procedimientos de trabajo. Esto permite aplicar las medidas necesarias e 

identificar las áreas de mejora para maximizar la eficacia y la productividad 

de la empresa. 

e) Establecimiento de metas y objetivos realistas: Mediante el proceso de 

evaluación del rendimiento laboral, es posible establecer metas y objetivos 

alcanzables y prácticos para los empleados. Esto facilita una orientación 

inequívoca y ayuda a armonizar los esfuerzos individuales con los objetivos 

estratégicos de la empresa. 

f) Retroalimentación y desarrollo profesional: La evaluación del 

rendimiento laboral ofrece la oportunidad de proporcionar a los empleados 

una retroalimentación precisa y beneficiosa. Esto permite a las personas 

comprender su rendimiento, identificar sus puntos fuertes y determinar las 

áreas de mejora. Un feedback coherente y valioso desempeña un papel 
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crucial en la promoción profesional y la maduración personal de los 

empleados. 

2.2.2.2. Describir el desempeño laboral de una persona 

Al evaluar el rendimiento laboral de una persona, según  Martin (2023), La 

precisión y la objetividad son cruciales. A continuación encontrará una serie de 

instrucciones para describir correctamente el rendimiento laboral: 

a) Utiliza datos y hechos concretos: Evite las generalizaciones ambiguas y 

ofrezca ejemplos precisos y cuantificables que ilustren el rendimiento de la 

persona. Por ejemplo, destaque logros cuantificables como la consecución 

de objetivos, la finalización de proyectos, la obtención de ingresos o la 

mejora de la eficacia. 

b) Identifica fortalezas y habilidades: Identifique las aptitudes y 

competencias notables de la persona que resulten evidentes en su 

rendimiento laboral. Se puede destacar su competencia en la resolución de 

problemas, el liderazgo de equipos, la comunicación eficaz, la toma de 

decisiones acertadas y la adaptabilidad al cambio. 

c) Evalúa la calidad del trabajo: Evaluaciones relativas al calibre de las tareas 

ejecutadas por el individuo. ¿Posee precisión, exhaustividad y una 

estructura bien organizada? ¿Cumple las normas de la organización? 

Destaque los reconocimientos obtenidos por la excelencia de su trabajo. 

d) Habla sobre la actitud y el compromiso: A través de este proceso se 

evalúa la actitud de la persona y su nivel de dedicación a su empleo. ¿Tiene 

iniciativa, motivación y entusiasmo? ¿Muestra un cierto nivel de devoción 

por los objetivos y principios de la organización? Tener una actitud positiva 

y estar comprometido con su trabajo pueden ser indicadores de rendimiento 

en el trabajo. 
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e) Considera la colaboración y el trabajo en equipo: Evalúa la capacidad 

de un individuo para participar en la colaboración e interactuar eficazmente 

con los demás. ¿Contribuye de forma constructiva en las reuniones? 

¿Presta asistencia y ayuda a sus colegas? Identifica y reconoce la 

capacidad de un individuo para trabajar en equipo y cooperar con los demás. 

f) Destaca el desarrollo profesional: Indique si la persona ha buscado 

activamente vías de progreso y mejora profesional, como la participación en 

programas de formación, el aprendizaje de nuevas competencias o la 

búsqueda activa de responsabilidades adicionales. Esto demuestra una 

dedicación al desarrollo y la mejora continuos. 

2.2.2.3. Medir el desempeño laboral 

Medir el rendimiento laboral es evaluar y examinar el rendimiento de un 

empleado en relación con unos objetivos y normas predeterminados. Según 

Martin (2023), Ilustrar muchos métodos habituales para evaluar el rendimiento 

laboral: 

a) Evaluaciones de desempeño: Un método que se utiliza con frecuencia 

para evaluar el rendimiento es la evaluación formal. El supervisor y el 

empleado pueden organizar reuniones frecuentes para debatir las áreas de 

desarrollo, establecer objetivos y evaluar los progresos. 

b) Indicadores clave de rendimiento (KPI): Los KPI, o Indicadores Clave de 

Rendimiento, son medidas precisas utilizadas para evaluar el rendimiento 

en ámbitos críticos. Por ejemplo, en el contexto de las ventas, un indicador 

clave de rendimiento (KPI) puede referirse a la cantidad de transacciones de 

ventas completadas o al valor monetario de las ventas realizadas en un 

plazo determinado. 

c) Retroalimentación 360 grados: Esta metodología consiste en recabar 

opiniones sobre el rendimiento de un empleado de varias fuentes, incluidos 
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superiores, compañeros y subordinados. Ofrece una perspectiva completa 

e imparcial del rendimiento laboral. 

d) Observación directa: Este enfoque implica recabar opiniones sobre el 

rendimiento de un empleado de múltiples fuentes, incluidos supervisores, 

colegas y subordinados. Ofrece una visión completa e imparcial del 

rendimiento laboral. 

e) Cumplimiento de objetivos y metas: Evalúa si la persona ha alcanzado 

los objetivos y metas fijados para su puesto. Estas metas pueden abarcar 

tanto objetivos cuantitativos, como las ventas o los objetivos de producción, 

como objetivos cualitativos, como la calidad del trabajo o la satisfacción del 

cliente. 

f) Evaluación por pares: Los compañeros de un empleado tienen la 

oportunidad de hacer comentarios sobre su rendimiento a través de 

evaluaciones informales o formales. Esto puede abarcar la aptitud para la 

colaboración, la capacidad de funcionar bien en equipo y las habilidades de 

comunicación competentes. 

2.3. Marco Conceptual 

Puesto. 

El término hace referencia a las funciones y responsabilidades específicas 

asociadas a un puesto de trabajo dentro de una organización, junto con las 

cualificaciones y aptitudes necesarias para desempeñar dichas funciones con 

eficacia. Los instrumentos de gestión de la entidad proporcionan una 

descripción del mismo. 

Transparencia. 

Los datos relativos a la administración del sistema de la función pública son 

fiables, fáciles de obtener y se entregan con prontitud. 
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Eficacia y eficiencia. 

El objetivo primordial de la función pública y de su administración es cumplir los 

objetivos del Estado y prestar eficazmente los servicios públicos que éste le 

encomienda, maximizando al mismo tiempo la utilización de los recursos 

asignados. 

Mérito. 

El objetivo primordial de la función pública y de su administración es cumplir los 

objetivos del Estado y prestar eficazmente los servicios públicos que éste le 

encomienda, maximizando al mismo tiempo la utilización de los recursos 

asignados. 

Funcionario público. 

Un representante político es un individuo que ocupa un cargo público y 

desempeña responsabilidades gubernamentales en la administración del 

Estado. El individuo ejerce el control o la intervención en la administración de 

la organización, y también concede la aprobación de políticas y reglamentos. 

Servidor de confianza. 

Un funcionario es una persona que trabaja en estrecha colaboración con las 

autoridades o los gestores públicos y cuya permanencia en la función pública 

depende de la confianza de la autoridad facultada para proceder a los 

nombramientos. Pueden pertenecer a la categoría de administradores públicos, 

funcionarios profesionales o personas que desempeñan funciones 

complementarias. Son nombrados sin concurso público de méritos, únicamente 

a discreción del funcionario que los nombra. 

Provisión presupuestaria. 

Todas las acciones relacionadas con el sistema de la función pública están 

supeditadas a la disponibilidad de fondos, el cumplimiento de las normas 

fiscales, la viabilidad a largo plazo de las finanzas del Gobierno y la obtención 

de autorización previa y asignación presupuestaria. 
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CAPÍTULO III 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÒN 

3.1. Enfoque de la Investigación 

El estudio es cuantitativo, según Muñoz (2011), Un objetivo esencial de esta 

investigación es comprender, prever y establecer las relaciones causa-efecto entre los 

datos y los acontecimientos examinados. Para llevar a cabo esta investigación, es 

necesario un enfoque de investigación formal centrado en la investigación cuantitativa. 

3.2. Tipo de Investigación 

La investigación que se utilizó es el tipo de investigación Aplicada, según Vara 

(2012): 

Dado que los resultados de este tipo de investigación pueden aplicarse 

rápidamente a la solución de problemas empresariales típicos, la investigación 

aplicada es extremadamente valiosa en el mundo real. Un estudio de 

investigación aplicada suele comenzar por determinar cuál es la circunstancia 

problemática.  

3.3. Nivel de la investigación 

Esta investigación es de naturaleza descriptiva, según Hernández et al. (2014):  

Es el proceso de describir fenómenos, contextos y sucesos, además de explicar 

cómo son y se manifiestan. Aclarar las características, atributos y perfiles de individuos, 
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comunidades, procesos, elementos o cualquier otra cosa objeto de estudio es el objetivo 

de la investigación descriptiva. Dicho de otro modo, su objetivo exclusivo es cuantificar 

o recopilar información sobre las ideas o factores con los que se relacionan, ya sea de 

forma individual o en conjunción con otros. 

3.4. Diseño de la Investigación 

En la investigación se utilizó el diseño no experimental transeccional. 

Los diseños de estudio que poseen características tanto transversales como 

transeccionales implican un instante específico durante el cual se produce la 

recopilación de datos. El propósito de este estudio es determinar los límites que separan 

las variables y examinar su existencia e interrelación en un momento específico 

(Hernández et al., 2010, p.151) 

3.5. Método de Investigación 

Método inductivo - deductivo 

Una de las características distintivas del proceso de inducción-deducción es que 

utiliza pruebas tangibles. El proceso es deductivo, lo que significa que va de lo específico 

a lo general de forma inductiva y luego de lo general a lo específico de forma deductiva 

(Muñoz, 2011, p.215). 

Este método facilitó realizar las conclusiones y a interpretar los resultados. 

3.6. Ámbito de investigación 

Municipalidad Distrital de Santa Rosa - 2023 

3.7. Población y Muestra 

3.7.1. Población 

Se ha considerado como población a los trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Santa Rosa - 2023. Esta población se muestra en el siguiente cuadro: 
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Tabla 2 

 Población 

Nº Oficinas 
Nº 

Personal 

1 Alcaldía 1 

2 Órgano de Control Interno 1 

3 Secretaria General 1 

4 Imagen Institucional 1 

5 Gerencia Municipal 1 

6 Administración y Finanzas 5 

7 Planeamiento y Presupuesto 2 

8 Asesoría Jurídica 1 

9 
Sub Gerencia de Desarrollo Urbano e 
Infraestructura 

4 

10 
Sub Gerencia de Desarrollo Económico 
Social 

8 

11 
Sub Gerencia de Medio Ambiente y 
Servicios Públicos 

4 

12 
Sub Gerencia de Administración 
Tributaria y Rentas 

3 

  Total 32 

Nota: La tabla describe la población 

3.7.2. Muestra 

Según Hernández et al. (2010), en las muestras no probabilísticas, los elementos 

se eligen en función de las características del muestreador o de la propia investigación 

y no de la probabilidad. Esto contrasta con las muestras probabilísticas, que se 

seleccionan aleatoriamente (p.176). 

Se ha tomado como muestra a la totalidad de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Santa Rosa - 2023. 

3.8. Técnicas e Instrumentos 

3.8.1. Encuesta 

Según Garcia (2016), la finalidad de la encuesta, en la investigación, es recabar 

opiniones a un conjunto predefinido de preguntas. Los interrogantes de un cuestionario 
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se diseñan en función de criterios predeterminados, por lo que asegurarse de que son 

adecuadas requiere una planificación cuidadosa, tiempo y trabajo (p.95). 

3.8.2. Instrumento 

Según Daniel (2008), un cuestionario es un conjunto de preguntas relativas a 

uno o varios de estos elementos en el contexto de la evaluación de uno o varios factores. 

Se empleó el cuestionario para recopilar información para realizar los resultados 

de la investigación, se hizo a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa 

- 2023. 

3.9. Diseño de Contrastación de Hipótesis 

Primeramente, se realizó la Prueba de Normalidad para determinar el estadístico 

de prueba, se empleó la prueba de Kolmogorov - Smirnov, ya que la muestra es mayor 

a 30 

Para evaluar la hipótesis se utilizó el Chi-cuadrado. Esta prueba no paramétrica evalúa 

la fuerza de la relación entre dos variables. 

Planteamiento de las hipótesis 

Hipótesis nula  

H0: El proceso de contratación de personal no incide considerablemente en el 

desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa - 2023. 

Hipótesis alterna 

Ha: El proceso de contratación de personal incide considerablemente en el desempeño 

laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa - 2023. 
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CAPITULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1. Resultados 

4.1.1. Dimensión: Selección de personal 

a) Experiencia laboral 

Tabla 3 

Experiencia 

 

¿La comisión 

demuestra capacidad 

para identificar y 

reclutar candidatos 

adecuados para cubrir 

las plazas vacantes? 

¿La comisión de 

evaluación toma en 

cuenta la experiencia 

laboral en la selección 

de personal? 

¿Realmente ingresa 

personal con 

experiencia laboral 

que contribuye en el 

desarrollo Municipal? 

Recuento %  Recuento %  Recuento %  

Nunca 3 9,4% 2 6,3% 2 6,3% 

Casi nunca 9 28,1% 10 31,3% 11 34,4% 

A veces 12 37,5% 13 40,6% 10 31,3% 

Casi 

siempre 

6 18,8% 3 9,4% 6 18,8% 

Siempre 2 6,3% 4 12,5% 3 9,4% 

Total 32 100,0% 32 100,0% 32 100,0% 
Nota. La tabla describe la experiencia laboral 
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Figura 1 

Experiencia 

 
Nota: La figura viene de la tabla 3 

 
En la tabla 3 y la figura 1, sobre la experiencia laboral que deben tener los candidatos, 

tiene el siguiente resultado: 

Con relación a la capacidad de la comisión para reclutar personal, los encuestados 

indican que el 37.5% "A veces", el 28.1% "Casi nunca", 18.8% “Casi siempre”, 9.4% 

“Nunca” y 6.3% "Siempre". 

Sobre la comisión toma en cuenta la experiencia laboral, respondieron el 40.6% “A 

veces”, el 31.3% “Casi nunca”, 12.5% “Siempre”, 9.4% “Casi siempre” y 6.3% Nunca. 

Por otro lado, si realmente ingresa personal con experiencia laboral, respondieron que 

el 34.4% “Casi nunca”, 31.3% “A veces”, el 18.8% “Casi siempre”, 9.4% “Siempre” y 

6.3% “Nunca”. 
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b) Habilidades y competencias 

Tabla 4 

Capacidad del trabajador 

 

¿El personal que 

ingresa es hábil en la 

resolución de 

problemas y toma de 

decisiones? 

¿El empleado 

demuestra capacidad 

para trabajar en 

equipo y colaborar con 

otros? 

¿Es competente el 

personal que ingresa a 

la Municipalidad en el 

uso de herramientas y 

tecnologías relevantes 

para su trabajo? 

Recuento %  Recuento %  Recuento %  

Nunca 3 9,4% 3 9,4% 1 3,1% 

Casi nunca 11 34,4% 9 28,1% 10 31,3% 

A veces 9 28,1% 10 31,3% 12 37,5% 

Casi 

siempre 

7 21,9% 6 18,8% 8 25,0% 

Siempre 2 6,3% 4 12,5% 1 3,1% 

Total 32 100,0% 32 100,0% 32 100,0% 
Nota. La tabla describe la capacidad del trabajador que ingresa 

Figura 2 

Capacidad del trabajador 

 
Nota: Viene de la tabla 4 
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En la tabla 4 y la figura 2, sobre las habilidades y competencias del trabajador nuevo, 

se tiene lo siguiente: 

En cuanto al personal que ingresa es hábil, los encuestados indican que el 34.4% "A 

veces ", seguido del 34.4% "Casi nunca", 28.1% “A veces”, 21.9% “Casi siempre”, 9.4% 

“Nunca” y 6.3% "Siempre". 

Respecto al nuevo empleado si demuestra capacidad, respondieron el 31.3% “A veces”, 

el 28.1% “Casi nunca”, 18.8% “Casi siempre”, 12.5% “Siempre” y el 9.4% “Nunca”. 

Con relación al nuevo empleado si es competente, respondieron que el 37.5% “A veces”, 

31.3% “Casi nunca”, el 25.0% “Casi siempre”, 3.1% “Nunca” y 3.1% “Siempre”. 

4.1.2. Dimensión: Inducción 

a) Programa de inducción 

Tabla 5 

Inducción 

 

¿El programa de 

inducción es útil para 

comprender las 

responsabilidades y 

expectativas 

laborales? 

¿Hay nivel de 

interacción y apoyo 

recibido durante el 

programa de inducción 

por parte del equipo 

de recursos humanos? 

¿El programa de 

inducción es efectivo 

para integrarse 

exitosamente al 

equipo de trabajo de la 

Municipalidad? 

Recuento %  Recuento %  Recuento %  

Nunca 3 9,4% 3 9,4% 3 9,4% 

Casi nunca 0 0,0% 4 12,5% 11 34,4% 

A veces 8 25,0% 17 53,1% 9 28,1% 

Casi 

siempre 

10 31,3% 8 25,0% 6 18,8% 

Siempre 11 34,4% 0 0,0% 3 9,4% 

Total 32 100,0% 32 100,0% 32 100,0% 
Nota. La tabla describe el programa de inducción 
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Figura 3 

Inducción 

 
Nota: La figura es el resultado de la tabla 5 
 
En la tabla 5 y la figura 3, sobre programa de inducción que realiza la Municipalidad, se 

tiene lo siguiente: 

Con relación al programa de inducción es útil, los encuestados indican que el 34.4% 

"Siempre", seguido del 31.3% "Casi siempre", 25.0% “A veces” y 9.4% "Nunca". 

Sobre la interacción del empleado durante el programa de inducción, respondieron el 

53.1% “A veces”, el 25.0% “Casi siempre”, 12.5% “Casi nunca” y 9.4% “Nunca”. 

Respecto al programa de inducción es efectivo para el nuevo empleado, respondieron 

que el 34.4% “Casi nunca”, 28.1% “A veces”, el 18.8% “Casi siempre”, 9.4% “Nunca” y 

9.4% “Siempre”. 
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b) Desempeño del nuevo empleado 

Tabla 6 

Desempeño del trabajador 

 

¿Demuestra eficacia el 

nuevo empleado en la 

realización de las 

tareas asignadas? 

¿El nuevo empleado 

demuestra habilidades 

para trabajar en 

equipo? 

¿El trabajador de la 

Municipalidad 

desempeña de 

manera adecuada con 

las funciones 

asignadas? 

Recuento %  Recuento %  Recuento %  

Nunca 0 0,0% 5 15,6% 2 6,3% 

Casi nunca 9 28,1% 8 25,0% 9 28,1% 

A veces 12 37,5% 9 28,1% 10 31,3% 

Casi 

siempre 

8 25,0% 7 21,9% 7 21,9% 

Siempre 3 9,4% 3 9,4% 4 12,5% 

Total 32 100,0% 32 100,0% 32 100,0% 
Nota. La tabla describe el desempeño del nuevo empleado 

Figura 4 

Desempeño del trabajador 

 
Nota: La figura es el resultado de la tabla 6 
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En la tabla 6 y la figura 4, sobre el desempeño del nuevo empleado, se tiene lo siguiente: 

Respecto a la demostración con eficacia del nuevo empleado en sus funciones, los 

encuestados indican que el 37.5% "A veces ", seguido del 28.1% "Casi nunca", 25.0% 

“Casi siempre” y 9.4% "Siempre". 

Sobre la habilidad del nuevo empleado demuestra habilidades para laborar en equipo, 

respondieron el 28.1% “A veces”, el 25.0% “Casi nunca”, 21.9% “Casi siempre”, 15.6% 

“Nunca y el 9.4% “Siempre”. 

Respecto al desempeño adecuado del trabajador Municipal, respondieron que el 31.3% 

“A veces”, 28.1% “Casi nunca”, el 21.9% “Casi siempre”, 12.5% “Siempre” y 6.3% 

“Nunca”. 

4.1.3. Dimensión: Productividad laboral 

a) Calidad de trabajo 

Tabla 7 

Trabajo calificado 

 

¿Hay consistencia en 

el trabajo del 

empleado en términos 

de calidad y atención 

al ciudadano? 

¿El trabajo del 

empleado público 

cumple con los 

estándares de calidad 

establecidos por la 

Municipalidad? 

¿La labor del 

trabajador contribuye 

al logro de los 

objetivos y metas de la 

Municipalidad? 

Recuento %  Recuento %  Recuento %  

Nunca 1 3,1% 2 6,3% 2 6,3% 

Casi nunca 11 34,4% 12 37,5% 9 28,1% 

A veces 10 31,3% 9 28,1% 10 31,3% 

Casi 

siempre 

8 25,0% 8 25,0% 7 21,9% 

Siempre 2 6,3% 1 3,1% 4 12,5% 

Total 32 100,0% 32 100,0% 32 100,0% 
Nota. La tabla describe la productividad laboral del empleado 
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Figura 5 

Trabajo calificado 

 
Nota: La figura es el resultado de la tabla 7 
 
En la tabla 7 y la figura 5, sobre la calidad de trabajo del empleado, los resultados 

muestran lo siguiente: 

En cuanto a la consistencia en el trabajo con respecto a la calidad y atención, los 

encuestados indican que el 34.4% “Casi nunca”, seguido del 31.3% "A veces", 25.0% 

“Casi siempre”, 6.3% “Siempre” y 3.1% "Nunca". 

Sobre el cumplimiento de los estándares de calidad del trabajador Municipal, 

respondieron el 37.5% “Casi siempre”, el 28.1% “A veces”, 25.0% “Casi siempre”, 6.3% 

“Nunca” y el 3.1% “Siempre”. 

Respecto a la contribución del logro de los objetivos de parte del trabajador de la 

Municipalidad, respondieron que el 31.3% “A veces”, 28.1% “Casi nunca”, el 21.9% 

“Casi siempre”, 12.5% “Casi siempre” y 6.3% “Nunca”. 
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b) Eficiencia en la realización de tareas 

Tabla 8 

Eficiencia del trabajador 

 

¿El trabajador 

Municipal es efectivo 

en la gestión del 

tiempo para completar 

las tareas asignadas? 

¿El trabajador cumple 

con los plazos 

establecidos para la 

finalización de las 

tareas asignadas? 

¿El trabajador utiliza 

eficazmente los 

recursos disponibles 

para completar sus 

tareas de manera 

eficiente? 

Recuento %  Recuento %  Recuento %  

Nunca 5 15,6% 4 12,5% 1 3,1% 

Casi nunca 11 34,4% 10 31,3% 12 37,5% 

A veces 9 28,1% 9 28,1% 10 31,3% 

Casi 

siempre 

4 12,5% 8 25,0% 9 28,1% 

Siempre 3 9,4% 1 3,1% 0 0,0% 

Total 32 100,0% 32 100,0% 32 100,0% 
Nota. La tabla describe la eficiencia del trabajador en la realización de tareas 

Figura 6 

Eficiencia del trabajador 

 
Nota: La figura es el resultado de la tabla 8 
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En la tabla 8 y la figura 6, sobre la eficiencia en la realización de tareas, se tiene el 

siguiente resultado: 

En cuanto a la distribución de tiempo para completar las tareas, los encuestados indican 

que el 34.4% “Casi nunca”, seguido del 28.1% "A veces", 15.6% “Nunca”, 12.5% “Casi 

nunca” y 9.4% "Siempre". 

Sobre el cumplimiento de los plazos para finalizar las tareas asignadas al trabajador, 

respondieron el 31.3% “Casi nunca”, el 28.1% “A veces”, 25.0% “Casi siempre”, 12.5% 

“Nunca” y el 3.1% “Siempre”. 

Respecto a la utilización eficaz de los recursos para realizar sus tareas, respondieron 

que el 37.5% “Casi nunca”, 31.3% “A veces”, el 28.1% “Casi siempre” y 3.1% “Nunca”. 

4.1.4. Dimensión: Resultados y logros 

a) Cumplimiento de objetivos 

Tabla 9 

Capacidad del trabajador 

 

¿El empleado 

demuestra un 

compromiso con el 

logro de los objetivos 

de la Municipalidad? 

¿La capacidad del 

trabajador para 

establecer objetivos 

son claros y 

alcanzables? 

¿En otras áreas el 

trabajador puede 

mejorar para cumplir 

mejor los objetivos de 

la Municipalidad? 

Recuento %  Recuento %  Recuento %  

Nunca 3 9,4% 2 6,3% 1 3,1% 

Casi nunca 8 25,0% 11 34,4% 3 9,4% 

A veces 10 31,3% 8 25,0% 8 25,0% 

Casi siempre 6 18,8% 7 21,9% 9 28,1% 

Siempre 5 15,6% 4 12,5% 11 34,4% 

Total 32 100,0% 32 100,0% 32 100,0% 

Nota. La tabla describe el cumplimiento de objetivos de parte del trabajador 
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Figura 7 

Capacidad del trabajador 

 
Nota: La figura es el resultado de la tabla 9 

 
En la tabla 9 y la figura 7, el cumplimiento de objetivos por parte del trabajador, se tiene 

el siguiente resultado: 

En cuanto al compromiso que demuestran los empleados de la Municipalidad, los 

encuestados indican que el 31.3% “A veces”, seguido del 25.0% "Casi nunca", 18.8% 

“Casi siempre”, 15.6% “Siempre” y 9.4% "Nunca". 

Sobre la capacidad del trabajador para establecer objetivos, respondieron el 34.4% 

“Casi nunca”, el 25.0% “A veces”, 21.9% “Casi siempre”, 12.5% “Siempre” y el 6.3% 

“Nunca”. 

Respecto al cambio de puesto del trabajador podría mejorar cumplir con los objetivos, 

respondieron que el 34.4% “Siempre”, 28.1% “Casi siempre”, el 25.0% “A veces”, 9.4% 

“Casi nunca” y 3.1% “Nunca”. 
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b) Trabajo en equipo 

Tabla 10 

Relación de trabajo en equipo 

 

¿El trabajador tiene 

una buena relación 

con sus compañeros? 

¿El trabajador 

demuestra disposición 

para ayudar a sus 

compañeros en la 

resolución de los 

problemas? 

¿Se nota la 

contribución del 

trabajador al ambiente 

de trabajo positivo y 

colaborativo del 

equipo? 

Recuento %  Recuento %  Recuento %  

Nunca 2 6,3% 2 6,3% 2 6,3% 

Casi nunca 7 21,9% 10 31,3% 11 34,4% 

A veces 12 37,5% 9 28,1% 10 31,3% 

Casi 

siempre 

9 28,1% 7 21,9% 6 18,8% 

Siempre 2 6,3% 4 12,5% 3 9,4% 

Total 32 100,0% 32 100,0% 32 100,0% 
Nota. La tabla describe la predisposición de trabajar en equipo 

Figura 8 

Relación de trabajo en equipo 

 
Nota: La figura es el resultado de la tabla 10 

 
En la tabla 10 y la figura 8, sobre la capacidad de trabajar en equipo, se tiene lo 

siguiente: 
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En cuanto al trabajador que tiene buena relación con sus compañeros, los encuestados 

indican que el 37.5% “A veces”, seguido del 28.1% "Casi siempre", 21.9% “Casi nunca”, 

6.3% “Nunca” y 6.3% "Siempre". 

Sobre la disposición para ayudar en la solución de problemas a sus compañeros, 

respondieron el 31.3% “Casi nunca”, el 28.1% “A veces”, 21.9% “Casi siempre”, 12.5% 

“Siempre” y el 6.3% “Nunca”. 

Respecto a la contribución al ambiente de trabajo positivo del trabajador, respondieron 

que el 34.4% “Casi nunca”, 31.3% “A veces”, el 18.8% “Casi siempre”, 9.4% “Siempre” 

y 6.3% “Nunca”. 

4.1.5. El proceso de contratación de personal incide en el desempeño laboral 

Tabla 11 

Incidencia de la variable independiente 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nada 3 9,4 9,4 9,4 

Poco 11 34,4 34,4 43,8 

Bastante 18 56,3 56,3 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

Nota. La tabla describe la influencia de la variable independiente 
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Figura 9 

Incidencia de los comprobantes en obligaciones tributarias 

 
Nota: La figura es el resultado de la tabla 11 
 
Según los resultados los encuestados respondieron en la encuesta con 56.3% 

“Bastante”, 34.4% “Poco” y 9.4% “Nada”. Esto indica que el proceso de contratación de 

personal incide bastante con un 56.3% en el desempeño laboral en la Municipalidad 

Distrital de Santa Rosa - 2023. 

4.2. Contrastación de la hipótesis 

4.2.1. Prueba de normalidad 

Cuando la muestra es mayor a 30 se aplica la prueba de normalidad de 

Kolmogorov-Smirnov. 

Tabla 12 

Prueba de normalidad 

 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Proceso de contratación de personal ,911 32 ,012 

Desempeño laboral ,890 32 ,003 

Productividad laboral ,912 32 ,013 

Resultados y logros ,895 32 ,005 

Nota: Muestra la prueba de normalidad 
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De acuerdo a la prueba de normalidad, el valor de p es menor en las cuatro variables, 

por tanto, se aplica la prueba de chi cuadrado. 

4.2.2. Prueba de hipótesis general 

Tabla 13 

Pruebas hipótesis general 

 Valor df 

Significación asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 209,746a 168 ,016 

Razón de verosimilitud 107,201 168 1,000 

Asociación lineal por lineal 6,783 1 ,009 

N de casos válidos 32   

Nota: Describe la prueba de hipótesis. 

 
En la tabla 13, se aprecia que p = 0.016< 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipótesis 

alternativa (Ha), que significa que el proceso de contratación de personal incide 

considerablemente en el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa 

- 2023. 

4.2.3. Prueba de hipótesis especifica 1 

Tabla 14 

Prueba de hipótesis especifica 1 

 Valor df 

Significación asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 157,422a 126 ,030 

Razón de verosimilitud 95,489 126 ,980 

Asociación lineal por lineal 5,560 1 ,018 

N de casos válidos 32   

Nota: Describe la prueba de hipótesis. 

 
En la tabla 14, el resultado de p valor es 0.030<0.05 de alfa. Por consiguiente, se acepta 

la hipótesis alternativa (Ha), vale decir que el proceso de contratación de personal 

incide de manera directa en la productividad laboral de la Municipalidad Distrital de 

Santa Rosa - 2023. 
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4.2.4. Prueba de hipótesis especifica 2 

Tabla 15 

Pruebas de hipótesis especifica 2 

 Valor df 

Significación asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 195,333a 154 ,014 

Razón de verosimilitud 98,400 154 1,000 

Asociación lineal por lineal 4,106 1 ,043 

N de casos válidos 32   

Nota: Describe la prueba de hipótesis. 

 
Los datos obtenidos en la tabla 15, indican que el valor de p= 0,014< 0,05 de alfa. Por 

consiguiente, se acepta la hipótesis alternativa (Ha), por tanto, el proceso de contratación 

de personal incide directamente en los resultados y logros de la Municipalidad Distrital 

de Santa Rosa - 2023y rechaza la hipótesis nula (H0). 

4.3. Discusión 

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigación, en la Municipalidad, no 

se considera la experiencia laboral en las contrataciones, lo que provoca que los nuevos 

empleados no demuestren capacidad ni eficacia. Además, no reciben inducción 

adecuada. Esto, junto con la baja productividad y la falta de trabajo en equipo, resulta en 

un cumplimiento parcial de los objetivos y logros. 

De acuerdo a Banda et al. (2023), efectivamente las entidades se enfrentan 

actualmente a retos en los procesos de selección, empezando por la contratación, ya que 

no es fácil encontrar candidatos con las competencias necesarias para el puesto. Sin 

embargo, para evitar fracasos, es necesario hacer todo lo posible para garantizar que los 

candidatos tengan las competencias necesarias, sin embargo en las Municipalidades se 

direccionan los puestos para dar lugar a los que apoyaron en la campaña electoral. 
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Concido con la conclusión de Olmos (2018), el punto débil de la entidad la falta 

de procedimientos definidos de contratación y selección, lo que da lugar a la contratación 

de empleados poco calificados y desmotivados. También significa que no todos los 

empleados reciben la suficiente formación e incorporación que les permita realizar el 

trabajo que se les exige de forma excelente, lo que a su vez provoca que su rendimiento 

sea deficiente, que no cumplan los objetivos diarios y que, en última instancia, decidan 

abandonar la empresa. Sobre todo, se da por la dirección intencionada para favorecer a 

algunos allegados. De similar forma se ha concluido con lo que indica Torre (2021), el 

desempeño laboral de la Municipalidad Distrital de La Victoria es ineficiente. Esto se 

debió a que los empleados afirman que no fueron asignados al área correcta a la que 

postularon. En consecuencia, sus actividades se realizaban de manera ineficiente, lo que 

se traducía en una imagen negativa de la institución a la hora de brindar diversos servicios 

a los contribuyentes. Además, los jefes de área no eran productivos, en el mismo sentido 

Falcon & Javier (2021), que se desempeñaban de manera empírica, demostrando 

deficiencias en el proceso de reclutamiento y selección. Además, se demostraron 

cambios positivos en el rendimiento laboral de los empleados tras la implantación del 

plan, lo mismo indica Yupanqui (2021) el proyecto encontró retos relacionados con el 

desequilibrio entre la formación profesional de un número importante de colaboradores y 

los requisitos de su empleo. Además, hubo dificultades para realizar los exámenes de 

selección de personal, al mismo resultado llegó (Mamani, 2024), al evaluar el proceso de 

selección y su efecto en el desempeño laboral, se determinó que existieron deficiencias 

en el procedimiento de selección y que no se ejecutó un proceso de selección adecuado, 

lo que generó un impacto perjudicial en el desempeño laboral de los trabajadores que 

laboran para la Municipalidad Provincial de Puno. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA. -  Se determinó la incidencia del proceso de contratación de personal en el 

desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa - 2023, 

de acuerdo a los resultados, la Municipalidad, no se considera la 

experiencia laboral en las contrataciones, lo que provoca que los nuevos 

empleados no demuestren capacidad ni eficacia. Además, no reciben 

inducción adecuada, esto junto con la baja productividad y la falta de 

trabajo en equipo, resulta en un cumplimiento parcial de los objetivos y 

logros, por lo que se concluye que el proceso de contratación de personal 

incide bastante con un 56.3% en el desempeño laboral en la 

Municipalidad Distrital de Santa Rosa - 2023. 

SEGUNDA. -  Se demostró cómo incide el proceso de contratación de personal en la 

productividad laboral de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa - 2023, 

ya que, en el proceso de contratación de personal, la comisión no toma 

en cuenta la capacidad ni la experiencia laboral que repercute en la baja 

productividad laboral de la Municipalidad. 

TERCERA. -  Se identificó la incidencia del proceso de contratación de personal en los 

resultados y logros de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa - 2023, al 

ingresar el nuevo personal no se ha evaluados todos los aspectos de la 

normatividad, de ahí que los resultados no son los esperados. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA. -  A la Municipalidad, se recomienda implementar un proceso de 

contratación que valore la experiencia laboral y establecer un programa 

de inducción integral, con el fin de mejorar la capacidad, eficacia y trabajo 

en equipo del personal, aumentando así la productividad y el 

cumplimiento de objetivos en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa. 

SEGUNDA. -  Se recomienda que la comisión de contratación valore la capacidad y 

experiencia laboral de los candidatos para mejorar la productividad 

laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa. 

TERCERA. - Se recomienda evaluar exhaustivamente todos los aspectos normativos 

en el proceso de contratación de personal para mejorar los resultados y 

logros de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa. 
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ANEXOS 

  



 

 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Problema Objetivos Hipótesis Variables Metodología 

Problema general Objetivo general Hipótesis general Independiente X Enfoque: Cuantitativo 

¿Cuál es la incidencia del 
proceso de contratación de 
personal en el desempeño 
laboral en la Municipalidad 
Distrital de Santa Rosa - 2023? 

Determinar la incidencia del 
proceso de contratación de 
personal en el desempeño laboral 
en la Municipalidad Distrital de 
Santa Rosa - 2023. 

El proceso de contratación de 
personal incide 
considerablemente en el 
desempeño laboral en la 
Municipalidad Distrital de 
Santa Rosa - 2023. 

Proceso de 
contratación de 
personal 

Tipo: Aplicada 

Nivel: Explicativo 

Diseño: 

No experimental transeccional o 
transversal 

Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis especificas Dependiente Y Método 

¿Cómo incide el proceso de 
contratación de personal en la 
productividad laboral de la 
Municipalidad Distrital de 
Santa Rosa - 2023? 

Demostrar cómo incide el proceso 
de contratación de personal en la 
productividad laboral de la 
Municipalidad Distrital de Santa 
Rosa - 2023. 

El proceso de contratación de 
personal incide de manera 
directa en la productividad 
laboral de la Municipalidad 
Distrital de Santa Rosa - 
2023. 

Desempeño laboral 
Inductivo – deductivo 

Población 

32 trabajadores 

Muestra 

¿Cuál es la incidencia del 
proceso de contratación de 
personal en los resultados y 
logros de la Municipalidad 
Distrital de Santa Rosa - 2023? 

Identificar la incidencia del 
proceso de contratación de 
personal en los resultados y 
logros de la Municipalidad Distrital 
de Santa Rosa - 2023. 

El proceso de contratación de 
personal incide directamente 
en los resultados y logros de 
la Municipalidad Distrital de 
Santa Rosa - 2023 

32 trabajadores 

Técnica 

Encuesta 

Instrumento 

 

 



 

 

CUESTIONARIO 

Instrucciones: Marque sólo una de las siguientes alternativas por cada interrogante de 

acuerdo a su opinión, según la siguiente leyenda. 

Nº PREGUNTAS 1 2 3 4 5 

 Variable Independiente: Proceso de contratación de 

personal 

Dimensión: Selección de personal 

N
u
n
c
a
 

C
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c
a
 

A
 v

e
c
e
s
 

C
a
s
i 
s
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m
p
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C
a
s
i 
s
ie

m
p

re
 

01 ¿La comisión demuestra capacidad para identificar y reclutar 

candidatos adecuados para cubrir las plazas vacantes? 

     

02 ¿La comisión de evaluación toma en cuenta la experiencia 

laboral en la selección de personal? 

     

03 ¿Realmente ingresa personal con experiencia laboral que 

contribuye en el desarrollo Municipal? 

     

04 ¿El personal que ingresa es hábil en la resolución de 

problemas y toma de decisiones? 

     

05 ¿El empleado demuestra capacidad para trabajar en equipo 

y colaborar con otros? 

     

06 ¿Es competente el personal que ingresa a la Municipalidad 

en el uso de herramientas y tecnologías relevantes para su 

trabajo? 

     

 

Dimensión: Inducción y capacitación 

N
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a
s
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s
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m
p
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07 ¿El programa de inducción es útil para comprender las 

responsabilidades y expectativas laborales? 

     

08 ¿Hay nivel de interacción y apoyo recibido durante el 

programa de inducción por parte del equipo de recursos 

humanos? 

     

09 ¿El programa de inducción es efectivo para integrarse 

exitosamente al equipo de trabajo de la Municipalidad? 

     

10 ¿Demuestra eficacia el nuevo empleado en la realización de 

las tareas asignadas? 

     

11 ¿El nuevo empleado demuestra habilidades para trabajar en 

equipo? 

     



 

 

12 ¿El trabajador de la Municipalidad desempeña de manera 

adecuada con las funciones asignadas? 

     

 Variable Independiente: Desempeño laboral 

Dimensión: Productividad 

N
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01 ¿Hay consistencia en el trabajo del empleado en términos de 

calidad y atención al ciudadano? 

     

02 ¿El trabajo del empleado público cumple con los estándares 

de calidad establecidos por la Municipalidad? 

     

03 ¿La labor del trabajador contribuye al logro de los objetivos y 

metas de la Municipalidad? 

     

04 ¿El trabajador Municipal es efectivo en la gestión del tiempo 

para completar las tareas asignadas? 

     

05 ¿El trabajador cumple con los plazos establecidos para la 

finalización de las tareas asignadas? 

     

06 ¿El trabajador utiliza eficazmente los recursos disponibles 

para completar sus tareas de manera eficiente? 

     

 

Dimensión: Resultados y logros 
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07 ¿El empleado demuestra un compromiso con el logro de los 

objetivos de la Municipalidad? 

     

08 ¿La capacidad del trabajador para establecer objetivos son 

claros y alcanzables? 

     

09 ¿En otras áreas el trabajador puede mejorar para cumplir 

mejor los objetivos de la Municipalidad? 

     

10 ¿El trabajador tiene una buena relación con sus compañeros?      

11 ¿El trabajador demuestra disposición para ayudar a sus 

compañeros en la resolución de los problemas? 

     

12 ¿Se nota la contribución del trabajador al ambiente de trabajo 

positivo y colaborativo del equipo? 

     

 

 

      

13 ¿El proceso de contratación de personal incide en el 

desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Santa 

Rosa? 

Nada Poco Bastante 



 

 

  



 

 

  



 

 

 


