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Resumen 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

La presente investigación tiene como objetivo principal determinar la relación que 

existe entre el proceso de selección y el desempeño laboral en la Municipalidad 

distrital de Ranrahirca, 2022. El enfoque metodológico empleado fue de tipo básica, 

de método cuantitativo, y el diseño es correlacional, no experimental y de corte 

trasversal. La muestra de estudio estuvo constituida por la población censal, 

conformada por 43 trabajadores que pertenecen a la Municipalidad Provincial de 

Ranrahirca. Para la recolección de datos se utilizó la técnica de la encuesta a través 

de los instrumentos: cuestionario proceso de selección y cuestionario desempeño 

laboral, los datos recolectados fueron analizados mediante tablas de frecuencias, 

diagrama de barras, tablas de contingencia y la prueba no paramétrica Rho de 

Spearman. Entre sus resultados, se determinó que, el proceso de selección es 

percibido en un nivel regular por el 72,1 % de los trabajadores, a la vez el 

desempeño laboral es valorado como regular por el 81,4 % de los trabajadores. 

Concluyendo, que existe una relación directa de nivel moderado (Rho=0,712) y 

significativa (P-valor 0,000 < 0,05) entre el proceso de selección y el desempeño 

laboral.  

 

Palabras clave: Proceso de selección, desempeño laboral, reclutamiento del 

personal. 
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Abstract 
 
 

The present investigation has as main objective to determine the relationship that 

exists between the selection process and job performance in the Ranrahirca District 

Municipality, 2022. The methodological approach used was of a basic type, of a 

quantitative method, and the design is correlational, not experimental and cross-

sectional. The study sample consisted of the census population, made up of 43 

workers who belong to the Provincial Municipality of Ranrahirca. For data collection, 

the survey technique was used through the instruments: selection process 

questionnaire and job performance questionnaire, the collected data was analyzed 

using frequency tables, bar charts, contingency tables and the non-parametric Rho 

test. Spearman's. Among its results, it was determined that the selection process is 

perceived at a regular level by 72.1% of workers, while job performance is valued 

as regular by 81.4% of workers. Concluding that there is a direct relationship of 

moderate level (Rho=0.712) and significant (P-value 0.000 < 0.05) between the 

selection process and job performance. 

 

Key words: Selection process, job performance, personnel recruitment.
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I. INTRODUCCIÓN  
 

En el marco de la gestión pública, el proceso de selección de los altos directivos y 

de los servidores públicos en general es de crucial importancia no solo para 

asegurar una administración pública profesional y técnicamente preparada, sino 

también para garantizar una mayor satisfacción de los ciudadanos usuarios de los 

servicios públicos, por lo que la selección de estos cargos debe seguir un 

procedimiento formalizado basado en criterios objetivos (méritos, aptitudes, 

currículo o calificaciones) que excluyen criterios subjetivos basados en tradiciones 

y afinidades familiares o personales. Al respecto, Thiruvenkatraj & Nirmal (2018) 

consideran al proceso de selección como un conjunto de técnicas y mecanismos 

orientadas a examinar las características y conocimientos que despliega una 

persona, así como aspectos personales, comportamientos, valores y formación del 

individuo, con el fin de adquirir mano de obra calificada para cubrir las vacantes en 

función de las descripciones y especificaciones definidas del puesto en una 

determinada organización. Sin embargo, muchas organizaciones no prestan 

suficiente atención y cuidado en el proceso de selección de personal, lo cual genera 

problemas importantes en el futuro, tales como ineficiencia por parte de los 

trabajadores al momento de desempeñar sus tareas asignadas, lo cual repercute 

en gastos para las organizaciones (Zamsa, 2021). 

 

A nivel internacional, según un informe obtenido de la plataforma Infoempleo 

Adecco en España durante el 2019 se cifró un 21 % de rotación de personal en las 

diversas compañías, considerando que el costo estimado de rotación equivale al 

150 % del salario original de la persona contratada, es importante la planificación 

adecuada para el proceso de selección pues así se podrá definir el perfil para cada 

puesto y evitar pérdidas de tiempo y dinero (Kuryło, et al., 2019). Otro caso es en 

la república de Serbia donde se realizó una de las encuestas más sistematizadas 

del proceso de selección como parte de la encuesta CRANET en 2017 en 158 

organizaciones con más de 50 empleados. Los resultados de estas encuestas 

indican que la estrategia de reclutamiento y selección de personal existe solo en el 

50% de las organizaciones encuestadas y que en la mayoría de estas 

organizaciones (alrededor del 80%) los gerentes de línea solos o en colaboración 
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con el departamento de recursos humanos deciden sobre las actividades del 

proceso de selección. Si el proceso de selección no se lleva a cabo correctamente, 

no conducirá a un aumento del desempeño de la organización ni al logro de una 

ventaja competitiva (Savic-Tot, et al., 2021).  

 

En Latinoamérica, el 70 % de los trabajadores en los gobiernos locales reconocen 

que el proceso de selección del personal es muchas veces deficiente debido a la 

ausencia de presupuesto (Banco Interamericano de Desarrollo [BID] 2021). 

Además, un tercio de los países en América Latina carecen de un sistema de 

reclutamiento y selección adecuado donde se incorporen los perfiles para los 

puestos que se necesitan. Asimismo, el 60 % de los salarios especificados no van 

acorde con los perfiles solicitados lo que genera un contratiempo al momento de 

atraer capital humano al sector público (Rivera-García, 2019).  

En este marco el desempeño laboral es una piedra angular en la fórmula para el 

éxito de cualquier organización porque se encarga de la productividad en las 

instituciones y en la prestación de servicios entre la población porque la forma en 

que el personal se desempeña determina cómo llegarán los servicios a las 

personas (Biscak, & Bencina, 2019). Asimismo, es considerado como un grupo de 

acciones realizadas por el individuo que contribuye al logro de los objetivos 

organizacionalmente relevantes (Cuello, et al., 2020). Por lo tanto, las 

organizaciones necesitan un adecuado desempeño laboral de los empleados para 

lograr sus objetivos organizacionales, entregar productos y servicios demandados 

por el mercado y lograr una ventaja competitiva, ya que el desempeño laboral 

influye significativamente no solo en la calidad del proceso de trabajo, producto o 

servicio brindado, sino también en el crecimiento de las organizaciones. 

 

En el Perú, uno de los grandes problemas que afrontan los municipios es la falta de 

competencias de algunos servidores públicos, debido a un deficiente proceso de 

selección, esto ocasiona problemas en el correcto desempeño de las funciones de 

los trabajadores y en consecuencia afecta directamente en la eficacia de los 

servicios públicos prestados (Jara & Mendoza, 2019). Según un artículo publicado 

en el diario la república (4 de junio del 2019) menciona que el Perú es el país con 
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el mayor índice de rotación laboral en Latinoamérica (20,7 %) debido a las 

deficiencias y precariedad en los procesos de selección ocasionando pérdidas de 

sobrecoste de hasta un 43 % en las instituciones públicas, pese a que la ley 30057 

ley de servicio civil menciona en el artículo 8 que la selección es un mecanismo 

cuyo propósito es elegir a las personas más capaces para el puesto en función al 

mérito, transparencia y competencia, en la mayoría de las ocasiones no existe ética 

durante el proceso de selección pues al momento de elegir se escoge a la persona 

recomendada o y personas con algún vínculo familiar (Bances, et al., 2020). 

 

Referente al desempeño laboral, el Perú es uno de los países que no cuenta con el 

presupuesto y financiamiento para mejorar el desempeño laboral en las 

instituciones públicas debido a que las estructuras organizacionales que 

administran de los recursos de estado están segregadas, esto se refleja en cifras 

donde el 80 % de los trabajadores públicos consideran que las retribuciones 

salariales no van acordes con el trabajo que realizan aparte de la existencia de 

diferencia salarial entre trabajadores que ocasionando malestar que afecta el 

funcionamiento organizacional (Comisión Económica para América Latina y el 

Caribe [CEPAL], 2017). 

 

A nivel local, la Municipalidad Distrital de Ranrahirca, la cual pertenece a la 

provincia de Yungay departamento de Ancash, no es ajena a esta realidad pues ha 

habido malas prácticas en el nombramiento y ascensos de funcionarios basados 

en el nepotismo y el favoritismo. Por lo tanto, estas prácticas han tenido muchos 

efectos negativos en el desempeño de los empleados. Los resultados son bajo 

rendimiento, tendencias de ausentismo, insatisfacción laboral y cero resultados en 

la productividad de los empleados. 

 

Además, se percibe un desempeño laboral deficiente del personal que presta 

servicios a la gente, este se caracteriza por el abuso del cargo y de la propiedad 

del gobierno, la falta de disciplina y la erosión de las normas y reglamentos y de la 

rendición de cuentas y la transparencia, instalaciones inadecuadas, falta de 

planificación adecuada, mala gestión del tiempo, baja recaudación de ingresos, 

entrega de bienes y servicios de mala calidad, falta de reuniones departamentales 
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mensuales y trimestrales, falta general de interés y falta de compromiso por parte 

del personal. 

 

Por consiguiente, este estudio es importante porque existen irregularidades en el 

proceso de selección del personal, asimismo un bajo desempeño laboral  por lo 

cual se formuló la siguiente pregunta ¿Qué relación existe entre el proceso de 

selección de personal y el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de 

Ranrahirca – Yungay – Ancash 2022? 

 

Con respecto a la justificación, teóricamente este estudio beneficiará tanto a los 

investigadores como a los estudiantes, ya que será una fuente de conocimientos 

para ellos sobre la relación entre las variables proceso de selección y desempeño 

laboral sobre todo en el contexto donde se realiza, pues hasta la fecha no existe un 

estudio realizado sobre el tema de investigación en la institución mencionada. 

Además, el estudio es de gran valor para los futuros académicos que realicen 

estudios afines en la misma área o temas de interés. 

 

La justificación práctica radica en que a través del análisis de las variables 

implicadas en el estudio donde se evaluaron las percepciones de los trabajadores 

para determinar el nivel de selección y rendimiento dentro de la entidad. Esto se 

hizo con el fin de determinar los puntos críticos dentro de la institución, y así poder 

proporcionar recomendaciones y mostrar una dirección clara para que el personal 

encargado en la toma de decisiones y los legisladores revisen y modifiquen las 

políticas en la institución para mejorar el desempeño y el proceso de selección del 

personal. 

 

De su relevancia social, ya que se trata de un problema perjudicial tanto para la 

institución y a la población del Distrito de Ranrahirca, el estudio cobra importancia 

porque primero se podrá conocer los niveles en el proceso de selección y el 

desempeño laboral y así poder plantear estrategias de solución propuestas en este 

estudio servirán de guía para que las autoridades pertinentes tomen las acciones 

necesarias para resolver la problemática actual en beneficio de los pobladores de 

la ciudad. 
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Respecto a los objetivos, se trazó como objetivo general: Determinar la relación 

entre el proceso de selección de personal y el desempeño laboral en la 

Municipalidad Distrital de Ranrahirca – Yungay – Ancash 2022; y como objetivos 

específicos: Describir el proceso de selección de personal en la Municipalidad 

Distrital de Ranrahirca – Yungay – Ancash 2022; identificar el nivel de desempeño 

laboral en la Municipalidad Distrital de Ranrahirca – Yungay – Ancash 2022; 

determinar la relación que existe entre la dimensión política de selección y el 

desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Ranrahirca, 2022; analizar la 

relación que existe entre la dimensión reclutamiento y el desempeño laboral en la 

Municipalidad Distrital de Ranrahirca, 2022; analizar la relación que existe entre la 

dimensión selección y el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de 

Ranrahirca, 2022; determinar la relación que existe entre la dimensión inducción 

del personal y el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Ranrahirca, 

2022. 

 
La hipótesis general del estudio fue (Hi) existe relación entre el proceso de 

selección de personal y el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de 

Ranrahirca – Yungay – Ancash 2022; y como hipótesis nula (Ho) No existe relación 

entre el proceso de selección de personal y el desempeño laboral en la 

Municipalidad Distrital de Ranrahirca – Yungay – Ancash 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 
 

Como antecedente internacional, Solís (2021) en su estudio determinó la conexión 

entre el desempeño laboral y el desempeño laboral en las universidades públicas 

de Ecuador; un estudio cuantitativo- correlacional, la muestra está compuesta por 

30 universidades públicas a nivel nacional. Según los resultados se determinó que 

el 36 % del personal administrativo consideran que el desempeño laboral es de 

nivel regular, asimismo existe una correlación de magnitud baja (0.314) entre las 

variables de estudio asimismo es significativa (p=0,00) es decir que la selección 

tiene una relación directa e influye en el desempeño laboral, ya que para crecer y 

lograr buen desempeño, las instituciones necesitan personas que desempeñen 

funciones, entreguen resultados y contribuyan a los resultados organizacionales. 

Por eso es muy importante la calidad del proceso de selección. 

 

Asimismo, Castro (2020) en su artículo científico examinó el proceso de selección 

y su efecto en el desempleo en las empresas de la ciudad de Quetzaltenango- 

Guatemala. La metodología utilizada fue cuantitativa-correlacional, no 

experimental. En el resultado se determinó que el 89 % de las empresas consideran 

que es importante el proceso de selección, pues asegura la elección de personal 

competente para un puesto, disminuyendo costos y mejorando el trabajo en equipo. 

Por otra parte, se determinó que la mayoría de empresas (94 %) aplican las mismas 

técnicas de selección para los diversos puestos de trabajo vacantes, generando 

una mala elección de personal y estas contrataciones incorrectas provocan una 

serie de inconvenientes y pérdidas para la organización, como por ejemplo un 

aumento en la tasa de rotación. 

 

Por su parte, Ayala (2019) en su investigación de maestría propuso un sistema de 

selección para el personal en una empresa en la ciudad de Ecuador, un estudio con 

enfoque cualitativo y de tipo relacional, aplicado a una muestra de 35 trabajadores. 

Según las conclusiones se determinó que existen problemas en el proceso de 

selección, pues la mayoría no han sido planeados y estructurados previamente, 

pues la mayoría de las vacantes han sido cubiertas por necesidad sin un previo 

análisis del perfil requerido; respecto al desempeño laboral precisa que la carencia 
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de los procesos formales tales como el reclutamiento y la selección tiene como 

consecuencia un bajo nivel de desempeño laboral del personal.  

 

También Urrutia (2018) en su tesis de maestría determinó los beneficios de realizar 

el proceso de selección considerando un perfil idóneo para cada puesto de trabajo 

en el municipio de Puebla-México. Un estudio de tipo mixto deductivo, donde 

concluyó que la selección del personal debe acompañarse de un perfil donde se 

señale de forma específica las características tanta formación profesional, 

experiencia laboral liderazgo y conocimientos del área, requisitos indispensables 

que se deben considerar para conseguir un desempeño idóneo en los puestos de 

trabajo ocupados. Asimismo, en cuanto a la dimensión reclutamiento se determinó 

que cuando se trata de puestos de altos mandos el proceso de reclutamiento es 

deficiente, ya que no se respeta el perfil establecido ocasionando problemas y fallas 

en el servicio. 

 

En esta línea, Ganga y Sánchez (2008) en su artículo sobre el proceso de selección 

en Puerto Montt-Chile. Un estudio descriptivo de métodos mixtos realizado sobre 

una muestra de 50 organizaciones. Según los resultados, el 75% de las 

organizaciones cree que el proceso de selección es muy importante pues incide en 

la productividad, la calidad del servicio y otros factores que contribuyen al éxito de 

una organización. Además, el 70% cree que el presupuesto es una consideración 

clave en el proceso de selección y contratación porque de este depende el salario 

que hacen las empresas para la captación de personal clasificado que la finalidad 

de obtener resultados positivos en beneficio de la institución. 

 

A nivel nacional, Vílchez (2021) realizó un estudio donde examinó la conexión entre 

el proceso de selección y el desempeño laboral en Castilla. Una investigación 

cuantitativa-correlacional, no experimental; aplicada a una muestra conformada por 

76 trabajadores. Según los resultados se determinó que el nivel de selección es 

regular (41,33 %) según los trabajadores administrativos de la entidad, asimismo 

existe una correlación de nivel moderado (0.409) y significativo (0,000) entre la 

dimensión reclutamiento y el desempeño laboral; también existe correlación débil 

(0.340) y significativa (0,003) entre la dimensión política de selección y desempeño 
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laboral, pues las políticas de selección es el primer paso durante el proceso de 

selección, ya que se encargan de la captación de candidatos con un perfil adecuado 

a los requisitos, entonces si esta es deficiente repercute negativamente en el 

desempeño laboral. 

 

Asimismo, Ramírez (2022) en su investigación de maestría referido a determinar la 

conexión entre la selección del personal y el desempeño laboral en la universidad 

nacional de Ucayali, para este estudio se utilizó una metodología descriptiva 

cuantitativa, correlacional, con una muestra compuesta por 32 trabajadores. Según 

los resultados se determinó que la sección del personal es regular según el 59.4 % 

los encuestados; asimismo el desempeño laboral es de nivel medio según el 68 %. 

Ya que el salario no es acorde con las funciones que desempeñan la mayor parte 

de los trabajadores por lo cual el nivel del mismo no es óptimo por la insatisfacción 

laboral. 

 

Por su parte, Pérez (2020) realizó un estudio correlacional en el que la muestra 

estaba formada por 45 empleados con el fin de conocer la relación entre la 

selección de personal y el desempeño laboral en la MPS. El estudio encontró una 

fuerte correlación (0,726) y una relación altamente significativa (000) entre las 

variables de estudio. Además, el nivel de selección del MPS es regular según el 

53% de los empleados, de igual manera el desempeño laboral es valorado como 

regular por el 44% de los trabajadores. Según las dimensiones del estudio, el 44% 

lo valora como bajo; el 51% lo percibe como regular; y el 66% lo valora como alto. 

 

Por otro lado, Carrera et al. (2020) utilizaron una metodología descriptivo-

correlacional en su artículo, que buscaba determinar si existía una relación entre la 

incorporación de personas y los resultados laborales en Cajamarca. En sus 

hallazgos, encontraron una correlación débil (0,058) entre las variables del estudio. 

También lograron establecer que, según el 69,3% de los trabajadores encuestados, 

la selección de personal era de mediana calidad. 

 

Al igual que Mio (2022), en su estudio determinó la relación entre el desempeño 

laboral y la selección de personal en la Municipalidad de Lambayeque. Se realizó 
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un estudio correlacional, no experimental a una muestra de 157 participantes. 

Según los hallazgos, el 80% de los encuestados percibe el proceso de selección 

en un nivel "medio", mientras que el 66,7% percibe el desempeño laboral en un 

nivel "regular" porque considera que existen deficiencias cognitivas y motrices. Por 

último, se determinó que existe un nivel de correlación débil (0,175) y una 

significación positiva para la relación entre las variables. 

 

Por último, Cienfuegos (2020) en su investigación de maestría determinó si existe 

relación entre el desempeño laboral y la selección del personal en Surquillo, utilizó 

una metodología descriptiva correlacional, no experimental aplicado a una muestra 

poblacional de 50 trabajadores. Como conclusión se determinó que el 50 % de los 

encuestados califican como regular la selección de personal y según dimensiones, 

todas las dimensiones son percibidas como regulares tanto en la dimensión 

reclutamiento (52 %) proceso de selección (50 %) y en las técnicas de selección 

(72 %); concerniente al desempeño laboral esta se ubica en el nivel medio según 

el 44 % de los encuestados. 

 

Con respecto a las teorías para explicar la primera variable proceso de selección 

se consideró la teoría de la equidad según Armstrong (2016) de acuerdo con los 

principios de la Teoría de la Equidad, el mejor criterio de reclutamiento y selección 

en la organización es el que presenta a la empresa como empleador que ofrece 

Igualdad de oportunidades. La teoría de la equidad se identificó como relevante 

para que en este estudio se pueda definir si la Municipalidad de Ranrahirca es una 

institución con igualdad de oportunidades o no. Para que las organizaciones se 

esfuercen por adaptar sus políticas de igualdad de oportunidades a sus programas 

de reclutamiento y selección, Straw (2016) identificó tres niveles de políticas: 

Igualdad de oportunidades no discriminatorias, Igualdad de oportunidades a través 

de un acceso igualitario y procedimientos justos e Igualdad de oportunidades a 

través de resultados y acción positiva.  

 

Por último, la teoría de la visión basada en recursos, se refiere al hecho de que una 

empresa puede lograr una ventaja competitiva sostenible si tienen un grupo de 

recursos humanos que los rivales no pueden imitar ni sustituir. Según la visión 
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basada en los recursos, las empresas deben evaluar constantemente sus recursos 

humanos para asegurarse de que cuentan con las personas adecuadas en los 

puestos adecuados y con las competencias adecuadas para mantener una ventaja 

competitiva. Si no es así, las empresas deben suplir las carencias utilizando los 

criterios de selección adecuados. Según la teoría, la mayor parte de la fortaleza o 

debilidad de una organización proviene del calibre de su plantilla y de la naturaleza 

de sus relaciones laborales (Sánchez, & Rotundo, 2018). 

 

Luego de haber descrito los enfoques teóricos referidos al proceso de selección se 

continuó con las concepciones teorías, según Chiavenato (2011) define el proceso 

de selección como un conjunto de actividades diseñadas para hacer una selección 

entre los candidatos disponibles para un determinado puesto y tomar una decisión 

sobre su empleo o rechazo, mientras que los autores Scaillet & Taylor (2018) 

definen la selección como un procedimiento que aplica métodos y técnicas 

predeterminadas y estandarizadas para atraer a los mejores candidatos para un 

determinado puesto en una empresa, lo que implica evaluar y entrevistar a varios 

solicitantes para ver quién está mejor calificado para el trabajo y, tan pronto como 

se seleccione al mejor candidato, él o ella deben integrarse en el entorno laboral. 

 

En un sentido similar, Martnez & Vargas (2019) sostienen que a lo largo del proceso 

de selección se recaba información relevante sobre el solicitante para determinar si 

cumple con los requisitos para un determinado puesto. Este proceso no es un acto 

único, sino principalmente una serie de métodos, pasos o etapas que eliminan más 

información sobre el solicitante (Pande & Deshpande 2020). En cada etapa puede 

salir a la luz cualquier cosa que pueda llevar al rechazo del solicitante. Un 

procedimiento puede concebirse como una serie de obstáculos o barreras que el 

solicitante debe superar. Están diseñados para eliminar a cualquier solicitante que 

no cumpla los requisitos en cualquier fase del proceso. 

 

Donde el objetivo principal de un proceso de selección bien diseñado sistemático 

es aumentar el rendimiento de la organización y, en consecuencia, conducir a la 

consecución de los objetivos al tiempo que se maximiza el ajuste entre los 

requisitos del puesto y las características de los candidatos, es decir, identificar a 



 

11 
 

los candidatos cuyo potencial, competencias y personalidad estén totalmente en 

consonancia con los requisitos del puesto (Balanescu, 2020). 

 

Por lo tanto, es fundamental dentro de las organizaciones del sector público ya que 

es la puerta de entrada a los servidores del sector público y también incidir 

directamente en el desempeño de todas las áreas funcionales de la organización 

(Coba, et al., 2020). Por lo tanto, la selección de personal es una práctica crucial a 

la que los directivos deben prestar mucha atención, ya que la correcta alineación 

de la estrategia (criterios, formas, fuentes, métodos y selección) con los objetivos 

es fundamental, porque, aunque se realice mediante diversos métodos y 

estrategias, siempre que estén bien estructurados, es posible incorporar a la 

organización personas talentosas que cuenten con el perfil idóneo para ocupar y 

desempeñar la función (Atalaya, 2001) 

 

Posteriormente, para el desarrollo de la primera variable se consideró como modelo 

teórico a Sánchez, & Rotundo, (2018) donde propone las dimensiones de política 

de selección, reclutamiento, selección e inducción del personal.  

 

Es así que la dimensión política de selección según Sánchez, & Rotundo (2018) se 

refiera a promover la selección de empleados, de acuerdo de acuerdo con los 

requisitos legales, la tecnología y las habilidades necesarias para que una 

organización brinde servicios de calidad, basados en respetar los requisitos legales 

en materia de reclutamiento y selección; establecer la transparencia en el proceso 

de selección, asegurando igualdad de oportunidades en el trato de todos los 

candidatos. 

 

Asimismo, Chicaiza, et al. (2018) Consideran que la política de selección es un 

planteamiento dirigido a captar candidatos con un perfil adecuado a los requisitos 

de las funciones, eligiendo a aquellos que tengan una mayor capacidad de 

adaptación a los puestos de trabajo. Además, pretende fomentar la motivación de 

los empleados y las oportunidades de crecimiento tanto profesional como personal. 
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La dimensión reclutamiento según Bolaños-Cerón (2020) es el proceso de 

búsqueda y atracción de candidatos cualificados que puedan ocupar los puestos 

ofrecidos por una organización con el fin de mantener o mejorar su eficiencia. 

Sánchez, & Rotundo (2018), por su parte, definen el reclutamiento como el primer 

paso hacia la creación de la fuerza competitiva para las instituciones, en un 

programa de reclutamiento ideal, las personas responsables del proceso de 

contratación deben saber cuántos y qué tipos de empleados se necesitan, dónde y 

cómo buscar personas con la calificación e intereses apropiados, qué incentivos 

utilizar o evitar para los distintos tipos de solicitantes grupos, cómo distinguir a los 

solicitantes que no están calificados de aquellos que tienen una posibilidad 

razonable de éxito y cómo evaluar su trabajo. 

 

De igual manera Karim et al. (2021) la considera como actividades relacionadas 

con la búsqueda de trabajadores y empleados dentro de la empresa cuando sea 

necesario. Se trata de localizar, mantener y ponerse en contacto con las fuentes de 

mano de obra. En resumen, el reclutamiento es el proceso de buscar empleados 

potenciales y estimularlos para puestos de trabajo en la organización. Por lo tanto, 

el reclutamiento de empleados implica la identificación de las fuentes de personal, 

la evaluación de las diferentes fuentes disponibles, la selección de una fuente en 

particular y el estímulo del potencial (Nanor, et al., 2022). 

 

Un buen proceso de reclutamiento puede evitar que una organización se enfrente 

a situaciones como pruebas y entrevistas improductivas debido a la falta de 

disponibilidad del candidato adecuado en el grupo de candidatos, comprometiendo 

la selección de buenos candidatos, alta tasa de deserción, baja productividad y baja 

motivación entre los empleados existentes. como resultado de una política 

defectuosa (Hamza, et al., 2021) 

 

La dimensión selección se ocupa de obtener información relevante sobre un 

solicitante. Esta información se asegura en una serie de pasos o etapas El objetivo 

del proceso de selección es identificar a los candidatos que tienen más 

posibilidades de triunfar en un puesto determinado y determinar si cumplen los 

requisitos para dicho puesto. Este procedimiento no es un acto único, sino que es 
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esencialmente una serie de métodos o etapas mediante los cuales se reduce la 

información adicional sobre el solicitante (Mebom & Nwakamma, 2022). Estos están 

pensados como una serie de obstáculos o barreras sucesivas que debe superar un 

solicitante no calificado en cualquier punto del proceso. Por lo tanto, un programa 

de selección efectivo es un proceso no aleatorio porque los seleccionados se han 

elegido sobre la base de la suposición de que es más probable que sean mejores 

empleados que los que han sido rechazados (Eckhard & Steinebach, 2021). 

 

La minuciosidad de la selección depende de tres factores: Primero, la política de la 

empresa y la actitud de la gerencia. Como práctica, algunas empresas suelen 

contratar a más personas de las que realmente se necesitan con el fin de eliminar 

a las personas no aptas de los puestos de trabajo. En segundo lugar, la naturaleza 

de la selección, ya sea defectuosa o segura, porque una selección defectuosa 

afecta no sólo el período de capacitación que puede ser necesario, sino que 

también genera un gran gasto para el nuevo empleado y la pérdida en la que puede 

incurrir la organización en caso de que el trabajo -El ocupante falla en su trabajo. 

En tercer lugar, la duración del período de prueba o de prueba. Cuanto más largo 

sea el período, mayor será la incertidumbre en la mente del candidato seleccionado 

sobre su futuro (Sánchez & Rotundo, 2018). 

 

La dimensión inducción del personal se refiere a la integración de los individuos en 

un grupo u organización de la manera más fluida y libre de ansiedad posible. A 

través de programas de orientación. Estos pueden incluir un recorrido por las 

oficinas o la planta, una charla sobre la historia de la organización y una breve 

discusión con un representante del departamento de personal que describa los 

planes de beneficios de la organización.  

 

Otras organizaciones pueden utilizar un programa de orientación informal que 

podría incluir ser asignado a otro empleado senior que no solo presentará al nuevo 

trabajador a otros trabajadores, sino que también le mostrará otras cosas (Salau, 

et al., 2014).  
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Según Sánchez, & Rotundo (2018) el procedimiento debe seguir básicamente 

cuatro pasos: Primero, la nueva persona necesita tiempo y un lugar para 

presentarse a trabajar. En segundo lugar, es muy importante que el jefe directo o 

supervisor se reúna con el empleado y le dé la bienvenida a la organización. En 

tercer lugar, se debe completar el trabajo administrativo. Deben cubrirse elementos 

tales como vacaciones, período de prueba, ausencias médicas y sistemas de 

sugerencias. En cuarto lugar, se puede llevar a cabo la orientación departamental. 

Esto debe incluir una charla para familiarizarse, una introducción al departamento, 

una explicación de la función del departamento, instrucciones de trabajo y a quién 

debe buscar ayuda cuando tenga algún problema. 

 

Con respecto a los enfoques teóricos de la segunda variable desempeño laboral se 

consideró la teoría de la gestión del talento, según Chiavenato (2011) este enfoque 

tiene como idea central reconocer las destrezas, habilidades y experiencias 

colectivas de que las personas y junto con su capacidad para implementarlas en 

interés de la organización empleadora, hacer una contribución significativa al éxito 

organizacional logrando un alto desempeño laboral pues este es el producto de la 

aplicar buenas prácticas de gestión y motivación hacia el trabajo. 

 

Por otra parte, la teoría motivacional propuesta por Hertzberg (1968) citado por 

Madero (2019). En esta teoría, se planteó que el desempeño laboral depende de la 

satisfacción y la insatisfacción y los diferentes factores que surgen en el lugar de 

trabajo. Los clasificó en factores de higiene, es decir, política de la empresa, 

condiciones de trabajo, seguridad laboral, estatus, salario, supervisión y relaciones 

interpersonales. Estos pueden conducir a la insatisfacción y a un rendimiento más 

bajo si están ausentes o si no se abordan o manejan de manera inadecuada. Estos 

factores no conducen a mayores niveles de motivación, pero sin ellos, hay 

insatisfacción. Por otro lado, los factores de la motivación incluyen la sensación de 

logro, el reconocimiento, el crecimiento y el avance. Por lo tanto, conducen a la 

satisfacción y mejoran el desempeño del personal. 

 

Respecto a las concepciones teóricas de la variable desempeño laboral se puede 

definir como una construcción agregada de esfuerzo, habilidad y resultados que 
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son importantes para el empleado y resultados que son importantes para la 

empresa. Asimismo, significa productividad y eficiencia de los empleados como 

resultado del crecimiento laboral, es decir, la productividad se evidencia en el 

cumplimiento de los resultados específicos que el trabajador logra en la 

organización (Chiavenato, 2011).  

 

Por su parte, Cuello, et al. (2020) considera que es el nivel o grado de consecución 

de los objetivos de la organización, el término "desempeño laboral" se refiere a 

cuánto se esfuerza un empleado por alcanzar esos objetivos. Del mismo modo, el 

desempeño de un empleado en el trabajo viene determinado por su disposición y 

preparación para ejecutar sus tareas. De ello depende el aumento de la 

productividad de los empleados, que también afecta al rendimiento. 

 

Por otro lado, el éxito del desempeño laboral se basa en ciertos factores como el 

entorno físico de trabajo, el equipo, el trabajo significativo, la expectativa de 

desempeño, la retroalimentación sobre desempeño, recompensa por buen o mal 

sistema, procedimientos operativos estándar, conocimiento, habilidades y actitud 

(Warr & Nielsen, 2018). También enfatizaron que muchos factores pueden afectar 

el desempeño de los empleados, donde cada empleado puede tener un impacto 

diferente de diferentes cosas en el lugar de trabajo. Su actitud y comportamiento 

pueden jugar un papel vital en su desempeño (Pradhan & Jena, 2017). 

 

Respecto al modelo teórico, para esta investigación se consideró el modelo de 

Chiavenato (2009) donde propone las dimensiones, calidad de vida laboral, estrés 

laboral y evaluación del desempeño.  

 

Respecto a la dimensión estrés laboral esta se refiere a las respuestas fisiológicas 

y emocionales que se originan cuando los trabajadores sienten un desequilibrio 

entre sus demandas laborales y su capacidad y/o recursos para satisfacer estas 

demandas. Las respuestas de los trabajadores a los factores estresantes pueden 

ser positivas o negativas, lo que depende del tipo de demandas que se les impone, 

la cantidad de control que ejercen sobre la situación, la cantidad de apoyo que 

reciben y también la respuesta individual de la persona. En conclusión, el estrés 
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laboral se refiere a las tensiones y ansiedades relacionadas con el trabajo que 

afectan la salud emocional y/o física de las personas. (Chiavenato, 2011). 

 

Por otra parte, el estrés laboral puede tener un efecto positivo o negativo sobre un 

individuo o una organización. Para lograr una adaptación dinámica a una situación 

y un entorno nuevo, un nivel moderado de estrés puede servir como fuerza 

motivadora. Pero si el estrés es persistente, continuo y grave, o si la persona es 

incapaz de afrontarlo, puede ser un fenómeno negativo que provoque conflictos 

constructivos, rivalidad entre compañeros de trabajo y fracaso en el desempeño 

laboral, ya que puede disminuir la productividad del trabajador, lo que a su vez 

dificulta el crecimiento del entorno laboral de la organización (Levy, 2017).  

 

La dimensión calidad de vida laboral según Chiavenato, (2011) se refiere al estado 

de las condiciones/situación de vida de los empleados en el trabajo. Es una función 

entre las condiciones objetivas de vida y la actitud subjetiva. La condición en la que 

el trabajador está expuesto al lugar de trabajo es el ambiente del lugar de trabajo. 

La buena calidad de vida laboral conduce a un ambiente de buenas relaciones 

impersonales y empleados altamente motivados que luchan por su desarrollo. 

Aunque los beneficios monetarios aún ocupan el primer lugar en el costo de 

elementos como las condiciones físicas de trabajo, la reestructuración y el rediseño 

del trabajo, el desarrollo profesional, las oportunidades de promoción, etc., están 

ganando importancia rápidamente. Como tal, los trabajadores esperan que la 

gerencia mejore todas estas instalaciones, pues si se les proporciona una buena 

calidad de vida laboral, los empleados se concentran más en el desarrollo tanto 

individual como grupal, lo que a su vez conduce al desarrollo general 

(Adikoeswanto, et al., 2020). 

 

La dimensión evaluación del desempeño es un proceso sistemático de evaluar el 

desempeño de un empleado individual en términos de su productividad con 

respecto al conjunto predeterminado de objetivos (Chiavenato, 2011). También se 

consideran herramientas de motivación debido a la capacidad de ayudar a 

identificar el fortalecimiento de los empleados y ayudar a capitalizarlos a través del 

apoyo. Además, se identifican las debilidades y se toman acciones correctivas en 
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forma de apoyo de supervisión que es vital para ayudar al empleado a mejorar. La 

retroalimentación proporcionada a través de las evaluaciones de desempeño 

asegura que las expectativas del empleador se comuniquen de manera clara y 

completa.   
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III. METODOLOGÍA 

 
3.1. Tipo y diseño de investigación 

 
Tipo de investigación 

 

El estudio es cuantitativo ya que se ocupa de cuantificar y analizar las variables 

tanto en las modalidades de recolección de datos como en su tratamiento a través 

de técnicas estadísticas, desde las más simples hasta las más complejas 

(Hernández, et al., 2014). 

 

Según su finalidad es básica, pues el propósito es acumular conocimientos e 

información que eventualmente pueden conducir a importantes resultados 

académicos o aplicados ya que el objetivo de estas investigaciones es generar 

nuevos conocimientos para el avance de la ciencia (CONCYTEC, 2018) 

. 

Diseño de investigación 

 

El estudio sigue una estructura no experimental porque el objetivo es la observación 

y no la manipulación de variables. Además, el estudio es transversal porque los 

instrumentos sólo se utilizaron durante un único periodo de tiempo (Hernández-

Sampieri & Mendoza, 2018). También es correlacional ya que pretende determinar 

si, y en qué medida, existe una relación entre las variables dentro de una población, 

este grado de relación se expresa mediante coeficientes de correlación 

(Hernández, et al.,2014). 

 

El gráfico de correlación es el siguiente: 
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Donde:  

M = la muestra está formada por los trabajadores de la Municipalidad Distrital 

de Ranrahirca  

O1 = Proceso de selección. 

O2 = Desempeño laboral.  

r    = Relación entre las variables de estudio 

 

3.2. Variables y operacionalización  

 
Variable 1: Proceso de selección. 

 
Definición conceptual 

El proceso de selección es un conjunto de actividades diseñadas para hacer una 

selección entre los candidatos disponibles para un determinado puesto y tomar una 

decisión sobre su empleo o rechazo según (Chiavenato 2011). 

 

Definición operacional 

A través del uso del cuestionario proceso de selección se evaluó la variable y sus 

dimensiones (política de selección, inducción del personal, reclutamiento y 

selección) 

 
Variable 2: Desempeño laboral. 

 

Definición conceptual 

Según cuello et, al. (2020) es el nivel o el grado que una organización logra sus 

objetivos, esto significa que el desempeño se trata de cuánto esfuerzo puso el 

empleado para lograr las metas. 

 

Definición operacional 

A través de la ejecución del cuestionario desempeño laboral se evaluó la variable y 

sus dimensiones evaluación del desempeño, calidad de vida laboral y estrés 

laboral. 
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3.3. Población y muestra 

Población 

Es un grupo completo de personas o cosas que comparten las mismas 

características de interés para un investigador (Hernández, et al.,2014). La 

población generalmente se describe como población objetivo, que también se 

denomina universo, está compuesta por un grupo completo de personas u objetos 

que cumplen con los requisitos designados, después de lo descrito la población 

para este estudio se conformó por 43 colaboradores de la Municipalidad de 

Ranrahirca. 

Tabla 1 

Distribución de la población de la Municipalidad Distrital de Ranrahirca. 

Nota: Planilla de trabajadores MDR 
 

Criterios de inclusión 

Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ranrahirca que den su aprobación 

para participar en las encuestas. 

Trabajadores que se encuentren al momento de la aplicación de los cuestionarios. 

Criterios de exclusión 

Trabajadores que no deseen participar en la investigación. 

Trabajadores que no se encuentren al momento de la aplicación de los 

cuestionarios. 

 

Muestra:  

Esta es la selección de una porción representativa de la población, dado un 

procedimiento de selección adecuado. (Arias, 2020). La muestra para este estudio 

fue conveniencia por lo tanto se consideró toda la población compuesta por 43 

empleados de la Municipalidad de Ranrahirca. 

Descripción Sexo Total 

Hombres Mujeres 

Trabajadores 27 16 43 

Total 27 16 43 
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Muestreo 

Fue no probabilístico por conveniencia ya que la elección de la muestra se deja 

completamente a la conveniencia del investigador. Se consideró este tipo de 

muestreo a razón de la pequeña población de estudio, por tal motivo se procedió a 

trabajar con la población censal conformada por 43 participantes. 

 

3.4. técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica: 

Es una serie de procedimientos utilizados en la recolección de datos con la finalidad 

de realizar su posterior procesamiento y explicación (Arias, 2020). En el estudio se 

utilizó la encuesta para medir las variables de investigación. 

Tabla 2 

Instrumentos de recolección de datos 

Nota: Marco teórico. 
 

Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario 

Cuestionario Proceso de selección: Es un instrumento adaptado del modelo teórico 

elaborado por Pérez (2020), este instrumento se aplicó a la muestra compuesta por 

43 trabajadores. En el instrumento se consideraron cuatro dimensiones: inducción 

del personal, selección, políticas de selección y reclutamiento; la aplicación del 

instrumento será personal y voluntaria en un periodo de tiempo de 15 minutos. El 

cuestionario contiene 15 preguntas en escala de Likert con respuestas desde 

Siempre (5) hasta Nunca (1), Asimismo se consideraron los niveles bajo (15-34); 

regular (35-54) y alto (55-75). Respecto a las dimensiones se tomó en cuenta los 

siguientes baremos de medición; en la dimensión políticas de selección; bajo (5-

13); regular (13-19) y alto (20-25); en la dimensión reclutamiento; bajo (5-9); regular 

(10-12) y alto (13-15); en la dimensión selección; bajo (5-10); regular (11-15) y alto 

Técnica Instrumentos Unidades de estudio 

 
Encuesta 

Cuestionario Proceso de 
selección 

 
Trabajadores de la 

Municipalidad de Ranrahirca. Cuestionario Desempeño 
laboral 
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(16-20); por último, en la dimensión inducción del personal, bajo (5-9); regular (10-

12) y alto (13-15). 

 

Cuestionario desempeño laboral: El instrumento para este cuestionario fue 

adaptado del modelo teórico perteneciente a Cienfuegos (2020). Este instrumento 

está conformado por tres dimensiones: calidad de vida laboral, estrés laboral y 

evaluación del desempeño. La aplicación se realizará de manera voluntaria y 

personal con una duración aproximada de 15 minutos. El cuestionario está 

compuesto por 18 preguntas con respuestas en escala de Likert desde Nunca (1) 

hasta Siempre (5) considerando los siguientes niveles de medición; Bajo (18-42) 

Regular (43-66) y Alto (67-90).  

 

Validez 

Con respecto a la validez para los instrumentos de medición, se realizó por medio 

del juicio de tres expertos sobre el tema con grados académicos de maestros en 

gestión pública, los cuales evaluaron la redacción y coherencia en cada 

cuestionario, asimismo se validaron cada instrumento a través de la V de Aiken. 

 
Confiabilidad 

Se realizó una prueba piloto en otra entidad con características similares debido a 

que se está tomando en cuenta la población total como muestra de estudio por ser 

un grupo reducido, los participantes para la prueba piloto se conformarán por 10 

trabajadores de municipalidades próximas. Después de la aplicación se empleó el 

proceso estadístico Alpha de Cronbach para obtener el índice de confiabilidad, 

donde ambos instrumentos obtuvieron un alto índice de confiabilidad, para el 

cuestionario proceso de selección 0,872 y para el cuestionario desempeño laboral 

0,853. 

 

3.5. Procedimientos 

Como punto de partida, la muestra de estudio en este caso estuvo formada por una 

muestra no probabilística por simplicidad. ya que al ser una población reducida se 

optó por trabajar con la población censal compuesta por 43 trabajadores de la 

Municipalidad de Ranrahirca; respecto a los instrumentos, fueron adaptados de 
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modelos teóricos y posteriormente validados por juicio de tres expertos, la prueba 

piloto se realizó en otra entidad con características similares donde considerará a 

10 participantes para su aplicación, los datos recolectados se procesarán en los 

programas Spss. V. 25 y Excel. 

 

3.6. Método de análisis de información: 

Se empleó diagramas, gráficos y tablas de frecuencias para presentar los 

resultados una vez procesados y analizados los datos de los instrumentos mediante 

Excel, Word y SPSS v.25. 

 

3.7. Aspectos éticos 

 
Según el código de ética de la UCV se tomaron en cuenta los siguientes aspectos: 

 
Confidencialidad y anonimato, en esta investigación no se pedirá datos personales 

a los participantes de la encuesta la información recolectada solo está basada en 

su percepción sobre la situación actual en la entidad. 

 

Beneficencia, se realizó esta investigación con propósito de aportar e incrementar 

los conocimientos sobre las variables en este contexto y así poder recomendar 

soluciones que ayuden a mejorar el proceso de selección como el desempeño de 

los empleados. 

 

Originalidad, este estudio es único, ya que la muestra y los instrumentos son 

aplicados a un único contexto, además se citó correctamente a los diversos autores 

dentro de este estudio según las normas APA séptima edición y realizando 

correctamente el parafraseo para evitar el plagio.  
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IV. RESULTADOS 

Prueba de hipótesis 

 

Con el propósito de poder decidir por un análisis estadístico conveniente para 

comprobar la hipótesis en el estudio se optó por realizar la prueba de normalidad 

de Shapiro-Wilk ya que la muestra es menor a 50 unidades. 

 

Tabla 3 

Prueba de normalidad  

 SHAPIRO - WILK 

Estadístico gl Sig. 

Proceso de selección ,937 43 ,021 

Desempeño Laboral ,905 43 ,002 

Nota: Base de datos del estudio. 

 

Interpretación: Según la Tabla 3, ambas variables de estudio tienen niveles 

de significación inferiores a 0,05. Dado que ambas variables de estudio no siguen 

una distribución normal, se rechaza la hipótesis nula, lo que permite concluir que la 

prueba estadística no paramétrica más fiable es la prueba Rho de Spearman. 

 
Del objetivo general: Determinar la relación entre el proceso de selección de 

personal y el desempeño laboral. 

 

Tabla 4 

Relación entre el proceso de selección y el desempeño laboral 

Rho de Spearman Proceso de selección 

 
Desempeño del 

personal 

Coeficiente de correlación ,712** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 43 

Nota: Base de datos del estudio. 
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Interpretación: Conforme a la tabla 4, se determina que existe una 

asociación significativa (p-valor=0,00) entre la variable proceso de selección y 

desempeño laboral, además de tener una correlación positiva de nivel considerable 

(0,712).  
 

Tabla 5 

Asociación entre los niveles del proceso de selección y el desempeño 

laboral. 

      Niveles 
Desempeño Laboral 

Total 

Bajo Regular Alto 

 

Proceso de 

selección 

 
deficiente 

f 4 0 0 4 

% 9,3% 0,0% 0,0% 9,3% 

 
Regular 

f 0 30 1 31 

% 0,0% 69,8% 2,3% 72,1% 

 
eficiente 

f 0 5 3 8 

% 0,0% 11,6% 7,0% 18,6% 

Total 
f 4 35 4 43 

% 9,3% 81,4% 9,3% 100,0% 

Nota: Base de datos del estudio. 
 

Interpretación: Conforme a la tabla 5, la mayoría de los trabajadores 

encuestados (69.8 %) califican como regular el desempeño laboral y el proceso de 

selección en municipalidad de Ranrahirca, además un significativo 18,6 % valoran 

en el nivel alto y eficiente ambas variables, por el contrario, a un 9.3 % que perciben 

en el nivel bajo y deficiente. 
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Objetivo específico 1: Determinar el proceso de selección de personal. 

 

Tabla 6  

 Nivel del proceso de selección del personal  

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 4 9,3 % 

Regular 31 72,1 % 

Eficiente 8 18,6 % 

Total 43 100 % 

Nota: Matriz de calificaciones y niveles. 
 
 

Tabla 7 

Nivel de puntuación del proceso de selección según dimensiones. 

Nivel Política de 

selección 

reclutamiento selección Inducción del 

personal 

Deficiente 7% 27,9 % 20,9 % 16,3 % 

Regular 93 % 65,1 % 51,2 % 58,1 % 

Eficiente -- 7 % 27,9 % 25,6 % 

Total 100 % 100 % 100 % 100 % 

Nota: Matriz de puntuaciones y niveles. 
 

Interpretación: Según los datos de la tabla 6 y 7, la mayoría de los 

empleados (72,1%) considera que el proceso de selección de personal de la 

administración municipal de Ranrahirca es regular, mientras que un considerable 

18,6% lo percibe como eficiente. Dimensionalmente, se constató que la gran 

mayoría de los empleados (93 %) en la dimensión políticas de selección la califican 

como regular; en la dimensión reclutamiento, el 65.1 % la valoran en un nivel 

regular, mientras que el 27,9 en el nivel deficiente; en la dimensión selección, poco 

más de la mitad (51,2 %) la perciben en el nivel regular y  un considerable grupo 

(27,9 %) en el nivel eficiente; y en la dimensión inducción del personal el 58,1 % de 

los trabajadores la valoran en el nivel regular y un 25,6 % en el nivel eficiente. 
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Objetivo específico 2: Identificar el nivel de desempeño laboral en la Municipalidad 

Distrital de Ranrahirca. 
 

Tabla 8 

 Nivel del desempeño laboral. 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 4 9,3 % 

Regular 35 81.4 % 

Alto 4 9.3 % 

Total 43 100 % 

Nota: Matriz de calificaciones y niveles utilizada en desempeño laboral 
 
 

Tabla 9 

Nivel de puntuación del desempeño laboral según dimensiones. 

Nivel Estrés laboral Calidad de vida 

laboral 

Evaluación del 

desempeño 

Bajo 11,6 % 9,3 % 7 % 

Regular 74,4 % 65,1 % 73,4 % 

Alto 14 % 25,6 % 19,6 % 

Total 100 % 100 % 100 % 

Nota: Matriz de calificaciones y niveles del desempeño laboral 
 
Interpretación: Como se muestra en la tabla 8 y 9 se aprecia que el 

desempeño laboral en la Municipalidad de Ranrahirca se encuentra en un nivel 

regular según el 81,4 % y un significativo 9.3 % la valoran en el nivel bajo. Además, 

según sus dimensiones sus dimensiones, la mayoría de los trabajadores valora la 

dimensión de estrés laboral (74,4%) mientras que sólo el 14% la valora en el nivel 

alto; para la dimensión de calidad de vida laboral, el 65,1% considera que se 

encuentra en el nivel regular mientras que un considerable 25,6% considera que se 

encuentra en el nivel alto; y finalmente, el 73,4% de los trabajadores valora la 

dimensión de evaluación del desempeño en el nivel regular mientras que sólo el 

19,6% lo hace en el nivel alto. 
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Del objetivo específico: Determinar la relación que existe entre la dimensión 

políticas de selección y el desempeño laboral. 

 

Tabla 10 

Asociación entre la dimensión políticas de selección y el desempeño laboral. 

      Niveles 
Desempeño Laboral 

Total 
Bajo Regular Alto 

 

Políticas de 

selección 

 
Deficiente 

f 3 0 0 3 

% 7,0% 0,0% 0,0% 7,0% 

 
Regular 

f 1 35 4 40 

% 2,3% 81,4% 9,3% 93,0% 

 
Eficiente 

f 0 0 0 0 

% 0% 0% 0% 0% 

Total 
f 4 35 4 43 

% 9,3% 81,4% 9,3% 100,0% 

Nota: Base de datos del estudio. 
 

Interpretación: según la tabla 10, se observa que, el 81.4 % de los 

trabajadores califican como regular el desempeño laboral y las políticas de 

selección en la Municipalidad de Ranrahirca, además un 7 % valoran en el nivel 

bajo y deficiente. 

 

Tabla 11 

Relación entre la dimensión políticas de selección y el desempeño laboral. 

Rho de Spearman Políticas de selección 

 
Desempeño del 

personal 

Coeficiente de correlación ,524** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 43 
Nota: Base de datos del estudio. 
 

Interpretación: Conforme a la Tabla 11, se determina que existe una 

asociación significativa (p-valor=0,00) entre la variable de desempeño laboral y la 

dimensión política de la selección, así como una correlación positiva moderada 
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(0,524). Por lo tanto, se concluye que la dimensión política de selección tiene un 

impacto en el desempeño laboral. 

 

Del objetivo específico: Determinar la relación que existe entre la dimensión 

reclutamiento y el desempeño laboral. 

 

Tabla 12 

Asociación entre la dimensión reclutamiento y el desempeño laboral. 

      Niveles 
Desempeño Laboral 

Total 
Bajo Regular Alto 

 

Reclutamiento 

 
Deficiente 

f 3 2 0 5 

% 7,0% 4,7% 0,0% 11,6% 

 
Regular 

f 1 29 2 32 

% 2,3% 67,4% 4,7% 74,4% 

 
Eficiente 

f 0 4 2 6 

% 0,0% 9,3% 4,7% 14,0% 

Total 
f 4 35 4 43 

% 9,3% 81,4% 9,3% 100,0% 

Nota: Base de datos del estudio. 
 

Interpretación: De acuerdo a la tabla 12, el 67.4 % de los encuestados 

valoran como regular el reclutamiento y el desempeño laboral, además un 7 % 

valoran en el nivel bajo y deficiente, por el contrario del 14 % que lo perciben como 

alto y eficiente. 

 

Tabla 13 

Relación entre la dimensión reclutamiento y el desempeño laboral. 

Rho de Spearman Reclutamiento 

 
Desempeño del 

personal 

Coeficiente de correlación ,545** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 43 

Nota: Base de datos del estudio. 
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Interpretación: Según la tabla 13, se determina que existe una asociación 

significativa (p-valor=0,00) entre la dimensión reclutamiento y el desempeño 

laboral, además de tener una correlación positiva de nivel considerable (0,545). 

Como resultado se determina que la dimensión reclutamiento tiene un impacto en 

el desempeño laboral. 

 

Del objetivo específico: Determinar la relación que existe entre la dimensión 

técnicas de selección y el desempeño laboral. 

 

Tabla 14 

Asociación entre la dimensión técnicas de selección y el desempeño laboral. 

      Niveles 
Desempeño Laboral 

Total 

Bajo Regular Alto 

 

Técnicas de 

selección 

 
Deficiente 

f 4 5 0 9 

% 9,3% 11,6% 0,0% 20,9% 

 
Regular 

f 0 21 1 22 

% 0,0% 48,8% 2,3% 51,2% 

 
Eficiente 

f 0 9 3 12 

% 0,0% 20,9% 7,0% 27,9% 

Total 
f 4 35 4 43 

% 9,3% 81,4% 9,3% 100,0% 

Nota: Base de datos del estudio. 
 

Interpretación: Conforme a la tabla 14, se puede observar que el 48.8 % de 

los trabajadores califican como regular el desempeño laboral y las técnicas de 

selección en la Municipalidad de Ranrahirca, además el 9.3 % valoran como bajo 

el desempeño laboral y deficiente las técnicas de selección y el 27.9 % la perciben 

como alto y eficiente. 
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Tabla 15 

Relación entre la dimensión técnicas de selección y el desempeño laboral. 

Rho de Spearman Técnicas de selección 

 
Desempeño del 

personal 

Coeficiente de correlación ,445** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 43 
Nota: Base de datos del estudio. 
 

Interpretación: De acuerdo a la tabla 15, se determina que existe una 

asociación significativa (p-valor=0,00) entre la dimensión técnica de selección y el 

desempeño laboral, además de tener una correlación positiva de nivel medio 

(0,445). Concluyendo que la dimensión técnica de selección afecta el desempeño 

laboral. 
 

Del objetivo específico: Determinar la relación que existe entre la dimensión 

inducción del personal y el desempeño laboral. 

 

Tabla 16 

Asociación entre la dimensión inducción del personal y el desempeño 

laboral. 

      Niveles 
Desempeño Laboral 

Total 
Bajo Regular Alto 

 

Inducción del 

personal 

 
Deficiente 

f 4 3 0 7 

% 9,3% 7,0% 0,0% 16,3% 

 
Regular 

f 0 25 0 25 

% 0,0% 58,1% 0,0% 58,1% 

 
Eficiente 

f 0 7 4 11 

% 0,0% 16,3% 9,3% 25,6% 

Total 
f 4 35 4 43 

% 9,3% 81,4% 9,3% 100,0% 

Nota: Base de datos del estudio. 
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Interpretación: En la tabla 16, se puede observar que la mayoría de los 

trabajadores (58.1 %) califican como regular el desempeño laboral y la inducción 

del personal en la Municipalidad de Ranrahirca, además el 9.3 % valoran como bajo 

y deficiente por el contrario del 25,6 % la perciben como alto y eficiente. 

 

Tabla 17 

Relación entre la dimensión inducción del personal y el desempeño laboral. 

Rho de Spearman Inducción del personal 

 
Desempeño del 

personal 

Coeficiente de correlación ,554** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 43 
Nota: Base de datos del estudio. 
 

Interpretación: los hallazgos obtenidos en la tabla 17, determinan que existe 

una asociación significativa (p-valor=0,00) entre la dimensión inducción del 

personal y el desempeño laboral, además de tener una correlación positiva de nivel 

considerable (0,554). Concluyendo que la dimensión inducción del personal afecta 

el desempeño laboral.  
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V. Discusión  

 

Actualmente el proceso de selección es un grupo de actividades complejas 

mediante el cual se realizará la elección de los candidatos que cuenten con el perfil 

necesario para ocupar un cargo. Cuando el proceso se realiza correctamente, 

garantiza el ingreso de personas con alto potencial y calidad a la organización, que 

es el objetivo de cualquier entidad. Asimismo, es una importante herramienta de 

gestión, pues a través de este proceso se puede identificar y desarrollar las 

excelencias que marcarán la diferencia en el mercado, hoy tan competitivo 

(Guimaraes y Arieira, 2005). Por tal razón el presente estudio cobra valor científico 

puesto que se podrá determinar qué tipo de relación existe entre el proceso de 

selección y el desempeño laboral, además de su influencia entre variables; los 

resultados obtenidos servirán para plantear propuestas de solución que ayuden a 

la Municipalidad de Ranrahirca. Adicionalmente, a nivel local en la actualidad no se 

han realizado estudios referentes a este tema por tal motivo existe un vacío de 

conocimiento sobre la relación de las variables de estudio bajo este contexto. 

 

En cuanto a las fortalezas, el estudio tuvo validez interna ya que utilizó el método 

deductivo guiado por hipótesis, lo que requirió el uso de datos tabulares estadísticos 

inferenciales y descriptivos (Hernández et al., 2014). En cuanto a la recopilación de 

datos, la encuesta se realizó utilizando instrumentos que fueron versiones 

modificadas de los modelos teóricos de Pérez (2020) para el proceso de selección 

y de Cienfuegos (2020) para el desempeño laboral. Estos instrumentos fueron 

sometidos a pruebas de validez de contenido y confiabilidad. 

 

En cuanto a la validez de contenido, se determinó mediante el juicio de expertos 

que evaluaron la objetividad y pertinencia de cada instrumento. tres expertos con 

un máster en administración pública. En cuanto a la fiabilidad, antes de la aplicación 

se realizó un estudio piloto con 10 participantes de una organización diferente con 

rasgos comparables a los de la población de estudio, ya que se decidió trabajar con 

toda la población debido al reducido tamaño de ésta. Los resultados de las pruebas 

de fiabilidad del cuestionario sobre el proceso de selección fueron de 0,872 y los 
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del cuestionario sobre el desempeño laboral fueron de 0,853, lo que demuestra que 

ambos instrumentos tienen un alto nivel de fiabilidad. 

 

En cuanto a la validez externa, el estudio tuvo una muestra de 43 empleados de la 

Municipalidad de Ranrahirca, teniendo en cuenta su libre participación y 

disponibilidad. Además, los resultados son transferibles porque no hubo error 

aleatorio, ya que se encuesto a toda la población, lo que significa que se pueden 

utilizar en diferentes contextos de estudio con características que son similares. 

 

En cuanto al objetivo general, los resultados muestran que existe una relación entre 

el proceso de selección y el desempeño laboral. Así lo demuestra la aplicación de 

la prueba Rho Spearman, según la cual existe una asociación significativa (p-

valor=0,00) entre las variables, así como una correlación positiva altamente 

significativa (,712). Por lo tanto, se acepta la hipótesis general del estudio. 

 

Los resultados concuerdan con la investigación de Solís (2021), que examinó la 

relación entre el desempeño laboral y la selección del personal en las universidades 

públicas ecuatorianas. Donde encontró una correlación débil (0,314) entre las 

variables de estudio, la cual es significativa (p=0,00), indicando que la selección de 

personal tiene una relación directa con el desempeño laboral. Adicionalmente, 

Pérez (2020), quien realizó una investigación similar en la Municipalidad Provincial 

del Santa, determinó que existe una relación moderada (0,726) y significativa, del 

mismo modo Carrera, et. al (2020) en su artículo de investigación realizado en la 

municipalidad de Cajamarca; determinaron que existe una relación débil (0.058) 

entre las variables de estudio, lo cual indica que a mayor práctica de la selección 

del personal mejorará el desempeño laboral.  

 

En cuanto al primer objetivo específico, se afirma que la mayoría de los empleados 

(72,1%) considera que el proceso de selección de personal del municipio de 

Ranrahirca es regular, mientras que un considerable 18,6% lo percibe como 

eficiente. Dimensionalmente, se logró determinar que en la dimensión políticas de 

selección la gran mayoría de los trabajadores (93 %) la califican como regular; en 

la dimensión reclutamiento, más de la mitad de trabajadores (65.1 %) la valoran en 
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un nivel regular, mientras que el 27,9 en el nivel deficiente; en la dimensión 

selección, poco más de la mitad (51,2 %) la perciben en el nivel regular y  un 

considerable grupo (27,9 %) en el nivel eficiente; y en la dimensión inducción del 

personal el 58,1 % de los trabajadores la valoran en el nivel regular y un 25,6 % en 

el nivel eficiente. 

 

Estos resultados guardan relación con la investigación de Vílchez (2021) quien 

determinó que el nivel del proceso de selección es regular (41,33 %) según los 

trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial Del Santa, asimismo 

Ramírez (2022) donde determinó que el 59.4 % de los trabajadores califican la 

sección del personal como regular en la universidad de Ucayali; de igual manera 

Pérez (2020) concluyó que el nivel de selección en la MPS es regular según el 53 

% de los trabajadores encuestados y según las dimensiones políticas de selección 

el 44 % la valora como bajo; en la dimensión reclutamiento el 51 % la percibe como 

regular, en la dimensión técnica de selección  el 66 % la valora como regular y en 

la dimensión incorporación el 49 % la percibe como regular. Del mismo modo, 

Cienfuegos (2020) determinó que el 50 % de los encuestados perciben a la 

selección de personal en un nivel regular y según dimensiones, todas las 

dimensiones son percibidas como regulares tanto en la dimensión reclutamiento 

(52 %) proceso de selección (50 %) y en las técnicas de selección (72 %).  

 

En esta línea se debe considerar lo mencionado por Castro (2020) en su artículo 

científico donde menciona que el 89 % de las empresas creen que es importante 

contar con un proceso de selección porque garantiza la elección de los candidatos 

adecuados para un puesto y también reduce los costos, mejora el trabajo en equipo 

y aumenta el capital intelectual. Además, se descubrió que la mayoría de las 

empresas (94%) utilizan las mismas prácticas de contratación para todos los 

puestos vacantes. Esto resulta perjudicial, ya que impide el acceso a las 

herramientas y factores necesarios para elegir a los mejores candidatos. Ayala 

(2019), por su parte, considera que hay problemas con el proceso de selección ya 

que la mayoría no fueron planeados y estructurados con anterioridad y porque la 

mayoría de las vacantes se cubrieron por necesidad sin antes hacer un análisis del 

perfil. 
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Respecto al segundo objetivo específico, se pone de manifiesto que el desempeño 

laboral en el Municipio de Ranrahirca se encuentra en un nivel regular según el 

81,4% de los encuestados, y un significativo 9,3% lo valora por debajo de la media. 

Además, según sus dimensiones, la mayoría de los trabajadores valora la 

dimensión de estrés laboral en un nivel regular (74,4%) mientras que sólo un 14% 

la valora en un nivel elevado; en la dimensión de calidad del puesto de trabajo, un 

65,1% cree que está en un nivel regular mientras que un considerable 25,6% cree 

que está en un nivel elevado; y, por último, en la dimensión de evaluación del 

desempeño, un 73,4% de los trabajadores valora esta dimensión en un nivel regular 

mientras que sólo un 19,6% en el nivel alto. 

 

Estos hallazgos concuerdan con el estudio de Ramírez (2022), en el que se 

encontró que la mayoría de encuestados (68%) de la universidad nacional de 

Ucayali consideran que el desempeño laboral se encuentra en un nivel medio. De 

manera similar en el estudio de Mio (2022) se determinó que el desempeño laboral 

es de nivel regular según el 66.7 % de encuestados en la Municipalidad de 

Lambayeque ya que consideran que existe deficiencias en las capacidades 

cognitivas y psicomotoras. Ante lo descrito se debe tomar en cuenta la investigación 

de Ayala (2019) en su investigación precisa que la carencia de los procesos 

formales tales como el reclutamiento y la selección tiene como consecuencia un 

bajo nivel de desempeño laboral del personal.  

 

Respecto al tercer objetivo específico, existe una asociación significativa (p-

valor=0,00) entre la variable de desempeño laboral y la dimensión política de la 

selección, así como una correlación positiva moderada (0,524). Determinando que 

la dimensión política de selección afecta el desempeño laboral. Esto se ve apoyado 

por los resultados de la tabla de contingencia, que muestran que la mayoría de los 

trabajadores (81,4%) perciben como regular el desempeño laboral y las políticas de 

selección. Adicionalmente, el 7% de los encuestados valora el desempeño laboral 

por debajo del promedio y los procedimientos de selección deficientes en el 

Municipio de Ranrahirca. La información anterior se relaciona con lo señalado por 

Vílchez (2021), quien determinó que existe una correlación entre la dimensión de 
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las políticas de selección política y el desempeño laboral que es débil (0,340) y 

significativa (0,003). Por otra parte, según la investigación de Ganga y Sánchez 

(2008), el 75% de las organizaciones considera que las políticas de selección son 

muy importantes ya que afectan la productividad, la calidad del servicio y otros 

factores esenciales para el éxito de una organización. Además, el 70% cree que el 

presupuesto es una consideración clave en el proceso de selección y contratación. 

 

Referente al cuarto objetivo específico, se determina que existe una asociación 

significativa (p-valor=0,00) entre el desempeño laboral y la dimensión 

reclutamiento, además de tener una correlación positiva de nivel considerable 

(0,545). De tal manera, la dimensión reclutamiento afecta el desempeño laboral. 

Siendo semejante a lo descrito por Vílchez (2021) que encontró una correlación 

moderada (0,409) y significativa (0,000) entre la dimensión reclutamiento y el 

desempeño laboral. Además, cabe considerar lo mencionado por Urrutia (2018) 

quien afirma que cuando se trata de cargos con alta exigencia, el proceso de 

contratación es inadecuado porque no se realizan las pruebas necesarias ni se 

respeta el perfil establecido, lo que genera problemas en el desempeño de las 

funciones y fallas en el servicio. 

 

Con respecto al quinto objetivo específico, se determinó que el 48.8 % de los 

trabajadores califican como regular el desempeño laboral y las técnicas de 

selección en la Municipalidad de Ranrahirca, además el 9.3 % valoran como bajo 

el desempeño laboral y deficiente las técnicas de selección y el 27.9 % la perciben 

como alto y eficiente. Asimismo, existe una asociación significativa (p-valor=0,00) 

entre el desempeño laboral y la dimensión técnica de selección, además de tener 

una correlación positiva de nivel medio (0,445). concluyendo que la dimensión 

técnica de selección afecta el desempeño laboral. Concordando con el estudio de 

Urrutia (2018) quien determinó que el proceso de selección del personal debe 

acompañarse de un buen uso de las técnicas de selección, requisitos 

indispensables que se deben considerar para conseguir una correcta selección del 

personal en los puestos de trabajo disponibles. 
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Por último, en el sexto objetivo específico el 58.1 % califican como regular el 

desempeño laboral y la inducción del personal en la Municipalidad de Ranrahirca, 

además el 9.3 % valoran como bajo y deficiente, mientras que el 25,6 % la perciben 

como alto y eficiente. Adicionalmente, se determinó que existe una relación 

significativa (p-valor=0,00) así como una correlación moderada (0,554) entre el 

desempeño laboral y la dimensión inducción del personal. Los resultados 

concuerdan con lo mencionado por Salau, et al., (2014). Quienes refieren que la 

integración de los individuos en una organización de la manera más fluida y libre 

de ansiedad posible a través de programas de orientación mejora el desempeño 

laboral en las instituciones. 

 
Finalmente, después de todo lo antes descrito se acepta la hipótesis general donde 

se afirma que existe relación entre el proceso de selección de personal y el 

desempeño laboral. De tal manera que mejorando el proceso de selección y se 

puede impulsar el desempeño de los empleados dentro de la institución. Esto 

concuerda con la teoría de la visión basada en los recursos planteada por Sánchez 

y Rotundo (2018), quienes sostienen que las instituciones pueden lograr una 

ventaja competitiva cuando cuentan con un conjunto de recursos humanos que sus 

competidores no pueden imitar o reemplazar. Según la visión basada en los 

recursos, las instituciones deben evaluar constantemente su capital humano con la 

finalidad de que las personas estén en los puestos adecuados en los momentos 

adecuados para garantizar una ventaja competitiva sostenible. Si no es el caso, las 

empresas deben compensar la diferencia utilizando prácticas de contratación 

adecuadas. 

 

En cuanto a las implicaciones teóricas, el estudio se centra principalmente en 

determinar si existe una relación entre las variables Por este motivo, es importante 

profundizar en futuras investigaciones teniendo en cuenta la aplicación de estudios 

de métodos mixtos, ya que las entrevistas pueden utilizarse para recabar 

información sobre los factores o condiciones que afectan a la selección y el 

desempeño laboral en las instituciones.  
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VI. Conclusiones 

 

1. Del objetivo general, se pudo determinar que existe una asociación (p-

valor=0,00) entre la variable proceso de selección y el desempeño laboral 

además de una correlación positiva moderada (0,712). Aceptando la 

hipótesis general de estudio. 

 

2. Del primer objetivo específico, se determinó que el 72,1% de los empleados 

considera que el proceso de selección de personal funciona a un nivel 

regular, mientras que un considerable 18,6% cree que funciona a un nivel 

eficiente. Dimensionalmente, se logró determinar que en la dimensión 

políticas de selección la gran mayoría de los trabajadores (93 %) la califican 

como regular; en la dimensión reclutamiento, más de la mitad de 

trabajadores (65.1 %) la valoran en un nivel regular, mientras que el 27,9 en 

el nivel deficiente; en la dimensión selección, poco más de la mitad (51,2 %) 

la perciben en el nivel regular y  un considerable grupo (27,9 %) en el nivel 

eficiente; y en la dimensión inducción del personal el 58,1 % de los 

trabajadores la valoran en el nivel regular y un 25,6 % en el nivel eficiente. 

 
3. Del segundo objetivo específico, se determinó que el desempeño laboral es 

regular según el 81,4 % y un significativo 9.3 % la valoran en el nivel bajo. 

Además, según sus dimensiones en la dimensión estrés laboral, la mayoría 

de los trabajadores la valora en nivel regular (74.4 %) y un 14 % la valora en 

el nivel alto; en la dimensión calidad de vida laboral, el 65.1 % considera que 

se encuentra en un nivel regular y un considerable 25,6 % en el nivel alto; 

por último, en la dimensión evaluación del desempeño el 73.4 % evalúan 

esta dimensión en el nivel regular, mientras que el 19.6 % en el nivel alto. 
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4. Del tercer objetivo específico, se determina que existe asociación (p-

valor=0,00) así como una correlación de nivel considerable entre el 

desempeño laboral y la dimensión política de selección (0,524). 

 

5. Del cuarto objetivo específico, se constata que existe una asociación (p-

valor=0,00) así como una correlación moderada entre la variable desempeño 

laboral y la dimensión reclutamiento (0,545). 

 
 

6. Del quinto objetivo específico, se demuestra que existe una correlación (p-

valor=0,00) entre la variable desempeño laboral y la dimensión técnica de 

selección, así como una correlación nivel medio (0,445). 

 
7. Del sexto objetivo específico, se determina que existe una asociación (p-

valor=0,00) entre la variable desempeño laboral y la dimensión inducción del 

personal, además de tener una correlación positiva de nivel considerable 

(0,554).  
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VII. Recomendaciones 

 

Al gerente municipal 

 

Primera. Crear un sistema que permita recopilar información sobre el desempeño 

laboral de los empleados para su posterior calificación y evaluación, 

asimismo mejorar la eficiencia de los trabajadores a través de capacitaciones 

trimestrales. 

 

Segunda. Implementar mejoras en el proceso de selección y reclutamiento a través 

de la determinación de perfiles ideales que vayan acorde con las 

necesidades y requerimientos en la institución 

 

Tercera. Mejorar la gestión del desempeño del equipo de reclutamiento a través de 

capacitaciones. Al fin y al cabo, el trabajo de RRHH tiene un gran peso para 

la entidad ya que los profesionales del equipo son los encargados de 

seleccionar a los futuros trabajadores, por lo que la responsabilidad es alta.  

 

Cuarta. Mejorar la capacidad institucional por medio de la actualización de equipos 

y la implementación de artículos que ayuden a los trabajadores a poder 

desempeñarse de manera adecuada en relación a sus funciones. 

 

A futuros investigadores 

 

Quinta. Profundizar en investigaciones considerando la aplicación de estudios con 

enfoque mixto pues a través de entrevistas se puede rescatar información 

sobre factores o condicionantes que influyan en el proceso de selección y 

desempeño laboral en las instituciones.  
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Título: Proceso de selección de personal y el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Ranrahirca – Yungay – Ancash 2022. 

Autor: León Valladares, Maricela Yovana 

Problema Objetivos Hipótesis Variables  

General 

¿Qué relación 

existe entre el 

proceso de 

selección de 

personal y el 

desempeño 

laboral en la 

Municipalidad 

Distrital de 

Ranrahirca – 

General 

: Determinar la 

relación entre el 

proceso de 

selección de 

personal y el 

desempeño laboral 

en la Municipalidad 

Distrital de 

Ranrahirca – 

Yungay – Ancash 

2022 

Específicos 

Describir el proceso 

de selección de 

personal en la 

Municipalidad 

Distrital de 

Ranrahirca – 

General: 

(Hi) existe relación 

entre el proceso de 

selección de 

personal y el 

desempeño laboral 

en la Municipalidad 

Distrital de 

Ranrahirca – 

Yungay – Ancash 

2022 

(Ho) No existe 

relación entre el 

proceso de 

selección de 

personal y el 

desempeño laboral 

en la Municipalidad 

Distrital de 

Variable 1: Proceso de selección 

Dimensiones Indicadores ítems 
 

Escala y 

valores 

Niveles y 
rangos 

 

 

Políticas de 

selección 

Necesidades del 

personal 

1-3 Ordinal 

 

Nunca (1) 

Casi nunca (2) 

A veces (3) 

Casi siempre 

(4) 

Siempre (5) 

 

Bajo proceso de 

selección 

(15 – 34) 

 

Regular proceso 

de selección 

(35 – 54) 

 

Alto proceso de 

selección  

(55 – 75) 

Procedimiento de 

selección 

4-6 

 

Reclutamiento 

Mejoras del 

procedimiento de 

selección 

7 

Fuentes internas y 

externas 

8 

 

Selección 

Pruebas de selección 9 

Entrevista 10 

Verificación de 

referencias laborales 

11 

 

 

actividades iniciales 12 

Actividades de 

integración 

13-14 



 

 
 

Yungay – 

Ancash 2022? 

 

Específicos 

¿Cómo es el 

proceso de 

selección de 

personal en la 

Municipalidad 

Distrital de 

Ranrahirca?; ¿Cuál 

es el nivel de 

desempeño laboral 

en la Municipalidad 

Distrital de 

Ranrahirca?; 

¿existe relación 

entre la dimensión 

políticas de 

selección y el 

desempeño laboral 

en la Municipalidad 

Distrital de 

Ranrahirca, 2022?; 

Yungay – Ancash 

2022; identificar el 

nivel de desempeño 

laboral en la 

Municipalidad 

Distrital de 

Ranrahirca – 

Yungay – Ancash 

2022; determinar la 

relación que existe 

entre la dimensión 

políticas de 

selección y el 

desempeño laboral 

en la Municipalidad 

Distrital de 

Ranrahirca, 2022; 

determinar la 

relación que existe 

entre la dimensión 

reclutamiento y el 

desempeño laboral 

en la Municipalidad 

Distrital de 

Ranrahirca, 2022; 

Ranrahirca – 

Yungay – Ancash 

2022. 

Específicos: 

Existe relación 

entre la dimensión 

políticas de 

selección y el 

desempeño laboral 

en la Municipalidad 

Distrital de 

Ranrahirca, 2022. 

Existe relación 

entre la dimensión 

reclutamiento y el 

desempeño laboral 

en la Municipalidad 

Distrital de 

Ranrahirca, 2022. 

Existe relación 

entre la dimensión 

técnicas de 

selección y el 

desempeño laboral 

en la Municipalidad 

Inducción del 

personal 

Actividades de 

inducción 

15 

Variables  

Variable 2: Desempeño laboral 

Dimensiones Indicadores ítems 
 

Escala y 

valores 

Niveles y 
rangos 

 

Estrés laboral Conflictos 

emocionales 

1-2  

 

Nunca (1) 

Casi nunca (2) 

A veces (3) 

Casi siempre 

(4) 

Siempre (5) 

 

Bajo desempeño 

laboral 

(18 – 42) 

 

Regular 

desempeño 

laboral 

(43 – 66) 

 

Alto desempeño 

laboral  

(67 – 90) 

Excesiva carga laboral 3-4 

Deficiente 

comunicación con el 

superior 

5-6 

Calidad de 

vida laboral 

creatividad e 

innovación del 

trabajador 

7-10 

bienestar y salud 

ocupacional 

10-12 

 

 

Evaluación del 

desempeño 

evaluación del 

desempeño como 

mejora continua 

13-15 

Crecimiento 

profesional 

16-18 



 

 
 

¿existe relación 

entre la dimensión 

reclutamiento y el 

desempeño laboral 

en la Municipalidad 

Distrital de 

Ranrahirca, 2022?; 

¿existe relación 

entre la dimensión 

técnicas de 

selección y el 

desempeño laboral 

en la Municipalidad 

Distrital de 

Ranrahirca, 2022?; 

¿existe relación 

entre la dimensión 

inducción del 

personal  y el 

desempeño laboral 

en la Municipalidad 

Distrital de 

Ranrahirca, 2022? 

 

 

determinar la 

relación que existe 

entre la dimensión 

técnicas de 

selección y el 

desempeño laboral 

en la Municipalidad 

Distrital de 

Ranrahirca, 2022; 

determinar la 

relación que existe 

entre la dimensión 

inducción del 

personal  y el 

desempeño laboral 

en la Municipalidad 

Distrital de 

Ranrahirca, 2022. 

Distrital de 

Ranrahirca, 2022. 

Existe relación 

entre la dimensión 

inducción del 

personal y el 

desempeño laboral 

en la Municipalidad 

Distrital de 

Ranrahirca, 2022. 



 

 
 

Tipo y diseño de investigación  Población y muestra  Técnicas e instrumentos Estadística 

Nivel de investigación: correlacional 

Diseño de investigación: No experimental. 

Enfoque de investigación: Cuantitativo 

 

Población: 45 trabajadores de la 

Municipalidad distrital de Ranrahirca, 

2022. 

 

Muestra: Por conveniencia 

 

Variable 1: 

Técnica: Encuesta 

Instrumento 

Cuestionario sobre el proceso de 
selección en la Municipalidad 
Distrital de Ranrahirca, 2022. 
 

Variable 2: 

Técnica: Encuesta 

Instrumento 

Cuestionario sobre desempeño 
laboral en la Municipalidad 
Distrital de Ranrahirca, 2022. 
 

Descriptiva 

Tablas de frecuencia 

 

Inferencial 

“r” de Pearson 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

Anexo 2: Matriz de operacionalización de variables 
 

VARIABLE DE 
ESTUDIO 

DEFINICION 
CONCEPTUAL 

DEFINICION 
OPERACIONAL 

DIMENSION INDICADORES ESCALA DE 
MEDICION 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

PROCESO DE 
SELECCIÓN 

 

El proceso de 

selección es un 

conjunto de 

actividades 

diseñadas para 

hacer una 

selección entre los 

candidatos 

disponibles para un 

determinado 

puesto y tomar una 

decisión sobre su 

empleo o rechazo 

según (Chiavenato 

2011). 

 

A través de la 

aplicación del 

cuestionario 

proceso de 

selección se 

evaluó la variable 

en las dimensiones 

política de 

selección, 

reclutamiento, 

selección e 

inducción del 

personal.  

 

 
Políticas de 
selección 

Necesidades del 
personal 

 
 
 
 
 

Escala de 
Medición: 
Ordinal en 
escala de 

Likert 
 
 

Técnica: 
Encuesta 

 
 

Instrumento: 
Cuestionario 

 
 
 

Procedimiento de 
selección 

 
Reclutamiento 

Mejoras del 
procedimiento de 

selección 
Fuentes internas 
Fuentes externas 

 
 

Selección 

Pruebas de selección 
Entrevista 

Verificación de 
referencias laborales 

contratación 

 
 
 

Inducción del 
personal 

actividades iniciales 

Actividades de 
integración 

Actividades de 
inducción 

 



 

 
 

VARIABLE DE 
ESTUDIO 

DEFINICION 
CONCEPTUAL 

DEFINICION 
OPERACIONAL 

DIMENSION INDICADORES ESCALA DE 
MEDICION 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

 

 

El desempeño 

laboral es el nivel o 

el grado en el logro 

de las metas de la 

organización, esto 

significa que el 

desempeño se 

trata de cuánto 

esfuerzo puso el 

empleado para 

lograr las metas 

(Cuello, et al., 

2020). 

 

 
 
 
 

A través de la 

aplicación del 

cuestionario 

desempeño laboral 

se evaluó la 

variable en las 

dimensiones estrés 

laboral, calidad de 

vida laboral y 

evaluación del 

desempeño.  

 
 
 
 

 
 
 
 

Estrés laboral 

Conflictos 
emocionales 

 
 
 
 

Escala de 
Medición: 

Ordinal en escala 
de Likert 

 
 

Técnica: 
Encuesta 

 
 

Instrumento: 
Cuestionario 

 

Excesiva carga 
laboral 

Deficiente 
comunicación con 

el superior 
 
 

Calidad de vida 
laboral 

creatividad e 
innovación del 

trabajador 
bienestar y salud 

ocupacional 

 
 

Evaluación del 
desempeño 

evaluación del 
desempeño como 
mejora continua 

Crecimiento 
profesional 

 
 
 
 
 



 

 
 

Anexo 3: Instrumentos de recolección de datos 
 

 

Cuestionario para medir el Proceso de selección 

El presente documento es anónimo y su aplicación será de utilidad para identificar el 

nivel de percepción del proceso de selección según los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Ranrahirca, 2022. Por ello se pide su colaboración, 

marcando con un aspa “X” la respuesta que considere acertada según su punto de 

vista con las siguientes alternativas: 

1. Nunca    2. Casi nunca    3. A veces    4. Casi siempre    5. Siempre  

Nº  Ítems  Nu
nc

a 

 

C
as

i n
un

ca
 

A
 v

ec
es

 
C

a
si

 
si

e
m

p
re

 

S
ie

m
p

re
 

  Dimensión 1: Políticas de selección 1  2 3 4 5 

1 
 

¿Se realiza un proceso de selección de personal de 
acuerdo a las necesidades de personal dentro de la 
municipalidad?       

2 
 

¿Se cuenta con un procedimiento que regula las 
diferentes etapas de la selección de personal nuevo 
en la municipalidad?       

3 

 

¿A nivel de la municipalidad se encuentran bien 
definidas las normativas para la selección, 
reclutamiento, evaluación de los candidatos y la 
incorporación del personal nuevo?       

4 
 

¿Las bases de la convocatoria detallan el perfil del 
puesto o requisitos generales y específicos para la 
plaza vacante ofertada?       

5 

 

¿Se detalla las actividades y cronograma para la 
ejecución de los procesos de calificación de los 
candidatos y de la publicación de los resultados de 
la convocatoria?       

6 
 

¿Se realizan actividades de mejora del 
procedimiento que regula las diferentes etapas de la 
selección de personal nuevo en la municipalidad?       

  Dimensión 2: Reclutamiento 1  2 3 4 5 

7 
 
¿Se da las facilidades para que los colaboradores de 
la municipalidad puedan participar en actividades de       



 

 
 

promoción o ascenso cuando existen plazas 
vacantes para tales fines? 

8 
 

¿Se invita a los mejores candidatos externos para 
que puedan participar en las convocatorias de 
trabajo y someterse al procedimiento de selección?       

  Dimensión 3: Selección  1  2 3 4 5 

9 
 

¿Se aplican pruebas de conocimientos y pruebas 
psicológicas durante el proceso de selección de 
personal nuevo en la municipalidad?       

10 

 

¿Se realizan entrevistas con el jefe de área que 
solicita la plaza de trabajo y el jefe de unidad de 
recursos humanos en la etapa final del proceso de 
selección? 

      

11 
 

¿Se realiza el proceso de verificación de las 
referencias laborales de los candidatos que pasan a 
la fase final del proceso de selección?       

  Dimensión 4: Inducción 1  2 3 4 5 

12 

 

¿Se realiza el proceso de contratación de los 
postulantes ganadores de acuerdo a lo establecido 
en la convocatoria laboral y de acuerdo a las leyes 
laborales vigentes? 

      

13 
 

¿Se realizan actividades de bienvenida al personal 
nuevo seleccionado para trabajar en la 
municipalidad? 

      

14 
 

¿Se realizan actividades de integración laboral, tanto 
a nivel de área o gerencia de trabajo como a nivel 
institucional en genera? 

      

15 
 

¿Se realizan actividades de inducción que facilitan el 
proceso de incorporación del personal nuevo a su 
área de trabajo y en la municipalidad en general? 

      

Agradezco por su participación y colaboración.



 

 
 

Ficha técnica del instrumento 

 
Nombre: Cuestionario Proceso de Selección 

Dimensiones: Políticas de selección, Reclutamiento, Selección e inducción 

N° de ítems 15 

Escala de 

valoración de 

ítems:  

1.Nunca    2. Casi nunca    3. A veces    4. Casi siempre    5. Siempre 

Ámbito de 
aplicación: 

Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ranrahirca 

Administración: Individual  

Duración: 15 minutos (Aproximadamente) 

Objetivo: Describir el proceso de selección en la Municipalidad Distrital De 
Ranrahirca, 2022 

Validez: Validez de contenido mediante el juicio de tres expertos en el tema, 
quienes evaluaron los criterios de: pertinencia, relevancia, claridad y 
objetividad en cada uno de los ítems. Validez de constructo.  

Confiabilidad: De acuerdo a los coeficientes de Alpha de Cronbach, se tiene un 
grado de confiabilidad alto (,872). 

Adaptado por: León Valladares, Maricela Yovana 

Unidades de 
información: 

43 participantes  

Organización: Dimensión N° de ítem 
Dim1. Políticas de selección 1 – 6 
Dim2. Reclutamiento 7 - 8 
Dim3. Selección 9 – 11 
Dim4. Inducción  12 - 15 

 

Nivele de 
medición de 
variable  

Deficiente: 15 - 34 
Regular: 35 - 54 
Eficiente: 55 - 75 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

Escala valorativa para medir el desempeño laboral 

El presente documento es anónimo y su aplicación será de utilidad para 

identificar el nivel de percepción del desempeño laboral según los trabajadores 

de la Municipalidad Distrital de Ranrahirca, 2022. Por ello se pide su 

colaboración, marcando con un aspa “X” la respuesta que considere acertada 

según su punto de vista con las siguientes alternativas: 

1. Nunca    2. Casi nunca    3. A veces    4. Casi siempre    5. Siempre  

Nº  Ítems  Nu
nc

a 

 

C
as

i n
un

ca
 

A
 v

ec
es

 
C

a
si

  
si

e
m

p
re

 

S
ie

m
p

re
 

  Dimensión 1: Estrés laboral 1  2 3 4 5 

1  ¿Dispone de tiempo para sus asuntos personales?       

2 
 
¿Le encargan mucho trabajo para ser llevado a 
casa?       

3  ¿Puede concentrarse fácilmente en el trabajo?       

4 
 
¿Se siente bien por todo lo que tiene que hacer en la 
Institución?       

5 
 
¿En la organización se les escucha a los 
colaboradores cuando tienen problemas?       

6 
 
¿Su jefe inmediato recibe sus sugerencias o reclamo 
o los canaliza para su solución?       

  Dimensión 2: Calidad de vida laboral 1  2 3 4 5 

7 
 
¿Su actual carga laboral es excesiva comparada 
con el cargo que desempeña?       

8 
 
¿Se interesan por mejorar cada día el bienestar de 
sus colaboradores?        

9 
 
¿Se promueve la creatividad y la innovación en su 
departamento? 

      

10 

 

¿Tengo flexibilidad para hacer mi trabajo siempre y 

cuando obtenga 
los mejores resultados? 

      

11 
 
¿Tengo el equipo necesario de seguridad para 
realizar mi trabajo?       

12  ¿En la institución se interesan por lo que sucede?       

  Dimensión 3: Evaluación del desempeño  1  2 3 4 5 

13 
 
¿Se reconoce su innovación y aportes a la 
institución o el cargo que desempeña?       

14 
 
¿Considera adecuado el nivel de exigencia por 
parte de su jefe?       



 

 
 

15 
 
¿Mejora su desempeño laboral cada vez que realiza 
una evaluación a su desempeño? 

      

16 
 
¿Considera que las evaluaciones aportan a su 
crecimiento profesional? 

      

17 
 

¿Su jefe inmediato tiene la experiencia suficiente 
para manejar el 
cargo? 

      

18 
 

¿En la institución realizan evaluaciones de personal 
permanentes para 
considerarlas en posibles ascensos de cargos? 

      

Agradezco por su participación y colaboración. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

Ficha técnica del instrumento 

 
Nombre: Cuestionario Desempeño laboral 

Dimensiones: Estrés laboral, calidad de vida laboral y evaluación del desempeño 

N° de ítems 18 

Escala de 

valoración de 

ítems:  

1.Nunca    2. Casi nunca    3. A veces    4. Casi siempre    5. Siempre 

Ámbito de 
aplicación: 

Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ranrahirca 

Administración: Individual  

Duración: 15 minutos (Aproximadamente) 

Objetivo: Determinar el nivel de desempeño laboral en la Municipalidad Distrital 
De Ranrahirca, 2022 

Validez: Validez de contenido mediante el juicio de tres expertos en el tema, 
quienes evaluaron los criterios de: pertinencia, relevancia, claridad y 
objetividad en cada uno de los ítems. Validez de constructo.  

Confiabilidad: De acuerdo a los coeficientes de Alpha de Cronbach, se tiene un 
grado de confiabilidad alto (,853). 

Adaptado por: León Valladares, Maricela Yovana 

Unidades de 
información: 

43 participantes  

Organización: Dimensión N° de ítem 
Dim1. Estrés laboral 1 – 6 
Dim2. Calidad de vida laboral 7 – 12 
Dim3. Evaluación del desempeño 13– 18 

 

Nivele de 
medición de 
variable  

Bajo: 18 - 42 
Regular: 43 - 66 
Alto: 67 - 90 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

    
 

Anexo 4: validez y confiabilidad de instrumentos 

 
MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL Y EL DESEMPEÑO 

LABORAL 
TITULO DE LA TESIS Proceso de selección de personal y el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Ranrahirca, 
Ancash 2022. 

VARIABLE: Selección de Personal 

DIMENSIÓN 1: Políticas de selección 

INDICADORES  
 

ÍTEMS  

OPCIONES DE 
RESPUESTA 

CRITERIOS DE VALIDACIÓN DE CONTENIDO 

OBSERVACIONES 
 

N
u

n
c

a 

C
a

s
i 

n
u

n
c

a 
 

A
 v

e
c

e
s 

 

C
a

s
i 

s
ie

m
p

re
 

 

S
ie

m
p

re
 

R
E

D
A

C
C

IÓ
N

 

P
E

R
T

IN
E

N
C

IA
 

C
O

H
E

R
E

N
C

IA
 

A
D

E
C

U
A

C
IÓ

N
 

C
O

M
P

R
E

N
S

IÓ
N
 

A B A B A B A B A B 

 

¿Se realiza un proceso de 
selección de personal de 
acuerdo a las necesidades 
de personal dentro de la 
municipalidad? 

     x  x  x  x  x   

Necesidades del 
personal 

¿Se cuenta con un 
procedimiento que regula las 
diferentes etapas de la 
selección de personal nuevo 
en la municipalidad? 

     x  x  x  x  x   

 
¿A nivel de la municipalidad 
se encuentran bien definidas 
las normativas para la 

     x  x  x  x  x   



 

    
 

selección, reclutamiento, 
evaluación de los candidatos 
y la incorporación del 
personal nuevo? 

Procedimiento de 
selección 

¿Las bases de la 
convocatoria detallan el perfil 
del puesto o requisitos 
generales y específicos para 
la plaza vacante ofertada? 

     x  x  x  x  x   

 

¿Se detalla las actividades y 
cronograma para la 
ejecución de los procesos de 
calificación de los candidatos 
y de la publicación de los 
resultados de la 
convocatoria? 

     x  x  x  x  x   

 

¿Se realizan actividades de 
mejora del procedimiento 
que regula las diferentes 
etapas de la selección de 
personal nuevo en la 
municipalidad? 

     x  x  x  x  x   

DIMENSIÓN 2: Reclutamiento 

Mejoras del 
procedimiento de 
selección 

¿Se da las facilidades para 
que los colaboradores de la 
municipalidad puedan 
participar en actividades de 
promoción o ascenso 
cuando existen plazas 
vacantes para tales fines? 

     x  x  x  x  x   



 

    
 

Fuentes internas y 
externas 

¿Se invita a los mejores 
candidatos externos para 
que puedan participar en las 
convocatorias de trabajo y 
someterse al procedimiento 
de selección? 

     x  x  x  x  x   

DIMENSIÓN 3: Selección 

Pruebas de selección 

¿Se aplican pruebas de 
conocimientos y pruebas 
psicológicas durante el 
proceso de selección de 
personal nuevo en la 
municipalidad? 

     x  x  x  x  x   

        Entrevista  

¿Se realizan entrevistas con 
el jefe de área que solicita la 
plaza de trabajo y el jefe de 
unidad de recursos humanos 
en la etapa final del proceso 
de selección? 

     x  x  x  x  x   

Verificación de 
referencias laborales 

¿Se realiza el proceso de 
verificación de las 
referencias laborales de los 
candidatos que pasan a la 
fase final del proceso de 
selección? 

     x  x  x  x  x   

DIMENSIÓN 4: Inducción  

actividades iniciales 
¿Se realiza el proceso de 
contratación de los 
postulantes ganadores de 

     x  x  x  x  x   



 

    
 

acuerdo a lo establecido en 
la convocatoria laboral y de 
acuerdo a las leyes laborales 
vigentes? 

Actividades de integración 

¿Se realizan actividades de 
bienvenida al personal 
nuevo seleccionado para 
trabajar en la municipalidad? 

     x  x  x  x  x   

 

¿Se realizan actividades de 
integración laboral, tanto a 
nivel de área o gerencia de 
trabajo como a nivel 
institucional en genera? 

     x  x  x  x  x   

Actividades de inducción 

¿Se realizan actividades de 
inducción que facilitan el 
proceso de incorporación del 
personal nuevo a su área de 
trabajo y en la municipalidad 
en general? 

     x  x  x  x  x   

 
 
 

 
 

Mg. JOSE ANTONIO GOSSIN FLORES 
DNI:45840871 

Orcid.org/0000-0002-9465-8967 
 
 
 
 
 



 

    
 

MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL Y EL DESEMPEÑO 
LABORAL 

TITULO DE LA TESIS Proceso de selección de personal y el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Ranrahirca, 
Ancash 2022. 

VARIABLE: Selección de Personal 

DIMENSIÓN 1: Políticas de selección 

INDICADORES  
 

ÍTEMS  

OPCIONES DE 
RESPUESTA 

CRITERIOS DE VALIDACIÓN DE CONTENIDO 

OBSERVACIONES 
 

N
u
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c

a 
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a

s
i 

n
u

n
c
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A
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s
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S
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m
p
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R
E

D
A

C
C

IÓ
N

 

P
E

R
T
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E

N
C
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C
O

H
E

R
E

N
C
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A
D

E
C

U
A

C
IÓ

N
 

C
O

M
P

R
E

N
S

IÓ
N
 

A B A B A B A B A B 

 

¿Se realiza un proceso de 
selección de personal de 
acuerdo a las necesidades 
de personal dentro de la 
municipalidad? 

     x  x  x  x  x   

Necesidades del 
personal 

¿Se cuenta con un 
procedimiento que regula las 
diferentes etapas de la 
selección de personal nuevo 
en la municipalidad? 

     x  x  x  x  x   

 

¿A nivel de la municipalidad 
se encuentran bien definidas 
las normativas para la 
selección, reclutamiento, 
evaluación de los candidatos 

     x  x  x  x  x   



 

    
 

y la incorporación del 
personal nuevo? 

Procedimiento de 
selección 

¿Las bases de la 
convocatoria detallan el perfil 
del puesto o requisitos 
generales y específicos para 
la plaza vacante ofertada? 

     x  x  x  x  x   

 

¿Se detalla las actividades y 
cronograma para la 
ejecución de los procesos de 
calificación de los candidatos 
y de la publicación de los 
resultados de la 
convocatoria? 

     x  x  x  x  x   

 

¿Se realizan actividades de 
mejora del procedimiento 
que regula las diferentes 
etapas de la selección de 
personal nuevo en la 
municipalidad? 

     x  x  x  x  x   

DIMENSIÓN 2: Reclutamiento 

Mejoras del 
procedimiento de 
selección 

¿Se da las facilidades para 
que los colaboradores de la 
municipalidad puedan 
participar en actividades de 
promoción o ascenso 
cuando existen plazas 
vacantes para tales fines? 

     x  x  x  x  x   

Fuentes internas y 
externas 

¿Se invita a los mejores 
candidatos externos para 

     x  x  x  x  x   



 

    
 

que puedan participar en las 
convocatorias de trabajo y 
someterse al procedimiento 
de selección? 

DIMENSIÓN 3: Selección 

Pruebas de selección 

¿Se aplican pruebas de 
conocimientos y pruebas 
psicológicas durante el 
proceso de selección de 
personal nuevo en la 
municipalidad? 

     x  x  x  x  x   

        Entrevista  

¿Se realizan entrevistas con 
el jefe de área que solicita la 
plaza de trabajo y el jefe de 
unidad de recursos humanos 
en la etapa final del proceso 
de selección? 

     x  x  x  x  x   

Verificación de 
referencias laborales 

¿Se realiza el proceso de 
verificación de las 
referencias laborales de los 
candidatos que pasan a la 
fase final del proceso de 
selección? 

     x  x  x  x  x   

DIMENSIÓN 4: Inducción  

actividades iniciales 

¿Se realiza el proceso de 
contratación de los 
postulantes ganadores de 
acuerdo a lo establecido en 
la convocatoria laboral y de 

     x  x  x  x  x   



 

    
 

acuerdo a las leyes laborales 
vigentes? 

Actividades de integración 

¿Se realizan actividades de 
bienvenida al personal 
nuevo seleccionado para 
trabajar en la municipalidad? 

     x  x  x  x  x   

 

¿Se realizan actividades de 
integración laboral, tanto a 
nivel de área o gerencia de 
trabajo como a nivel 
institucional en genera? 

     x  x  x  x  x   

Actividades de inducción 

¿Se realizan actividades de 
inducción que facilitan el 
proceso de incorporación del 
personal nuevo a su área de 
trabajo y en la municipalidad 
en general? 

     x  x  x  x  x   

 
 
 

 
 

Mg. Malena Nesy Orbegoso Cholán 
DNI:42638754 

Orcid.org/0000-0002-5020-359X 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

    
 

MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL Y EL DESEMPEÑO 
LABORAL 

TITULO DE LA TESIS Proceso de selección de personal y el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Ranrahirca, 
Ancash 2022. 

VARIABLE: Selección de Personal 

DIMENSIÓN 1: Políticas de selección 

INDICADORES  
 

ÍTEMS  

OPCIONES DE 
RESPUESTA 

CRITERIOS DE VALIDACIÓN DE CONTENIDO 

OBSERVACIONES 
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¿Se realiza un proceso de 
selección de personal de 
acuerdo a las necesidades 
de personal dentro de la 
municipalidad? 

     x  x  x  x  x   

Necesidades del 
personal 

¿Se cuenta con un 
procedimiento que regula las 
diferentes etapas de la 
selección de personal nuevo 
en la municipalidad? 

     x  x  x  x  x   

 

¿A nivel de la municipalidad 
se encuentran bien definidas 
las normativas para la 
selección, reclutamiento, 
evaluación de los candidatos 

     x  x  x  x  x   



 

    
 

y la incorporación del 
personal nuevo? 

Procedimiento de 
selección 

¿Las bases de la 
convocatoria detallan el perfil 
del puesto o requisitos 
generales y específicos para 
la plaza vacante ofertada? 

     x  x  x  x  x   

 

¿Se detalla las actividades y 
cronograma para la 
ejecución de los procesos de 
calificación de los candidatos 
y de la publicación de los 
resultados de la 
convocatoria? 

     x  x  x  x  x   

 

¿Se realizan actividades de 
mejora del procedimiento 
que regula las diferentes 
etapas de la selección de 
personal nuevo en la 
municipalidad? 

     x  x  x  x  x   

DIMENSIÓN 2: Reclutamiento 

Mejoras del 
procedimiento de 
selección 

¿Se da las facilidades para 
que los colaboradores de la 
municipalidad puedan 
participar en actividades de 
promoción o ascenso 
cuando existen plazas 
vacantes para tales fines? 

     x  x  x  x  x   

Fuentes internas y 
externas 

¿Se invita a los mejores 
candidatos externos para 

     x  x  x  x  x   



 

    
 

que puedan participar en las 
convocatorias de trabajo y 
someterse al procedimiento 
de selección? 

DIMENSIÓN 3: Selección 

Pruebas de selección 

¿Se aplican pruebas de 
conocimientos y pruebas 
psicológicas durante el 
proceso de selección de 
personal nuevo en la 
municipalidad? 

     x  x  x  x  x   

        Entrevista  

¿Se realizan entrevistas con 
el jefe de área que solicita la 
plaza de trabajo y el jefe de 
unidad de recursos humanos 
en la etapa final del proceso 
de selección? 

     x  x  x  x  x   

Verificación de 
referencias laborales 

¿Se realiza el proceso de 
verificación de las 
referencias laborales de los 
candidatos que pasan a la 
fase final del proceso de 
selección? 

     x  x  x  x  x   

DIMENSIÓN 4: Inducción  

actividades iniciales 

¿Se realiza el proceso de 
contratación de los 
postulantes ganadores de 
acuerdo a lo establecido en 
la convocatoria laboral y de 

     x  x  x  x  x   



 

    
 

acuerdo a las leyes laborales 
vigentes? 

Actividades de integración 

¿Se realizan actividades de 
bienvenida al personal 
nuevo seleccionado para 
trabajar en la municipalidad? 

     x  x  x  x  x   

 

¿Se realizan actividades de 
integración laboral, tanto a 
nivel de área o gerencia de 
trabajo como a nivel 
institucional en genera? 

     x  x  x  x  x   

Actividades de inducción 

¿Se realizan actividades de 
inducción que facilitan el 
proceso de incorporación del 
personal nuevo a su área de 
trabajo y en la municipalidad 
en general? 

     x  x  x  x  x   

 
 
 

 
 

Mg. Joselyn María Vásquez Miliam 
DNI: 46487856 
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FICHA DE VALIDACIÓN DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO 

 
 
 

Nombre del 
Instrumento 

Cuestionario para medir el Proceso de selección de 
personal 

Objetivo del 
Instrumento 

Determinar el nivel de proceso de selección del personal en la 

Municipalidad Distrital de Ranrahirca, Ancash 2022 

Aplicado a la 
Muestra Participante 

Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ranrahirca, 
Ancash 2022. 

Nombres y Apellidos 
del Experto 

José Antonio Gossin Flores  DNI N° 45840871  

Título Profesional  ARQUITECTO  Celular 970364437  

Dirección 
Domiciliaria 

3 de octubre MZ W LT 11 Nuevo Chimbote  

Grado Académico  
Magister en gestión publica  

FIRMA 

  

Lugar y  
Fecha: 

Chimbote 23-11-2022  

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

    
 

 
 

 
FICHA DE VALIDACIÓN DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO 

 
 
 
 

Nombre del 
Instrumento 

Cuestionario para medir el Proceso de selección de 
personal 

Objetivo del 
Instrumento 

Determinar el nivel de proceso de selección del personal en la 

Municipalidad Distrital de Ranrahirca, Ancash 2022 

Aplicado a la 
Muestra Participante 

Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ranrahirca, 
Ancash 2022. 

Nombres y Apellidos  
del Experto 

Malena Nesy Orbegoso Cholán  DNI N° 42638754  

Título Profesional  ABOGADO Celular 940178230  

Dirección 
Domiciliaria 

Av. Aviación 236  

Grado Académico  
Magister en Gestión Pública  

FIRMA 

  

Lugar y  
Fecha: 

Chimbote 21-11-2022  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

    
 

 
  
 

FICHA DE VALIDACIÓN DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO 
 
 
 

Nombre del 
Instrumento 

Cuestionario para medir el Proceso de selección de 
personal 

Objetivo del 
Instrumento 

Determinar el nivel de proceso de selección del personal en la 

Municipalidad Distrital de Ranrahirca, Ancash 2022 

Aplicado a la 
Muestra Participante 

Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ranrahirca, 
Ancash 2022. 

Nombres y Apellidos  
del Experto 

Joselyn María Vásquez Miliam  DNI N° 46487856  

Título Profesional  CONTADORA Celular 922791816  

Dirección 
Domiciliaria 

CALLE MANCO CAPAC NRO. 450 

Grado Académico  
Magister en Gestión Publica 

FIRMA 

 

Lugar y  
Fecha: 

Chimbote 23-11-
2022  

 



 

    
 

MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL Y EL DESEMPEÑO 
LABORAL 

TITULO DE LA TESIS Proceso de selección de personal y el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Ranrahirca, 
Ancash 2022. 

VARIABLE: Desempeño laboral 

DIMENSIÓN 1: Estrés laboral 

INDICADORES  
 

ÍTEMS  

OPCIONES DE 
RESPUESTA 

CRITERIOS DE VALIDACIÓN DE CONTENIDO 

OBSERVACIONES 
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Conflictos 
emocionales 

¿Dispone de tiempo para sus 
asuntos personales? 

     x  x  x  x  x   

 
¿Le encargan mucho trabajo 
para ser llevado a casa? 

     x  x  x  x  x   

Excesiva carga laboral 
¿Puede concentrarse 
fácilmente en el trabajo? 

     x  x  x  x  x   

 
¿Se siente bien por todo lo 
que tiene que hacer en la 
Institución? 

     x  x  x  x  x   

comunicación con el 
superior 

¿En la organización se les 
escucha a los colaboradores 
cuando tienen problemas? 

     x  x  x  x  x   

 
¿Su jefe inmediato recibe 
sus sugerencias o reclamo o 

     x  x  x  x  x   



 

    
 

los canaliza para su 
solución? 

DIMENSIÓN 2: Calidad de vida laboral 

creatividad e 
innovación del 
trabajador 

¿Su actual carga laboral es 
excesiva comparada con el 
cargo que desempeña? 

     x  x  x  x  x   

 
¿Se interesan por mejorar 
cada día el bienestar de sus 
colaboradores? 

     x  x  x  x  x   

 
¿Se promueve la creatividad 
y la innovación en su 
departamento? 

     x  x  x  x  x   

 

¿Tengo flexibilidad para hacer 
mi trabajo siempre y cuando 
obtenga los mejores 
resultados? 

     x  x  x  x  x   

bienestar y salud 
ocupacional 

¿Tengo el equipo necesario 
de seguridad para realizar mi 
trabajo? 

     x  x  x  x  x   

 
¿En la institución se 
interesan por lo que sucede? 

     x  x  x  x  x   

DIMENSIÓN 3: Evaluación del desempeño 

evaluación del 
desempeño como 
mejora continua 

¿Se reconoce su innovación 
y aportes a la institución o el 
cargo que desempeña? 

     x  x  x  x  x   

 
¿Considera adecuado el 
nivel de exigencia por parte 
de su jefe? 

     x  x  x  x  x   



 

    
 

 

¿Mejora su desempeño 
laboral cada vez que realiza 
una evaluación a su 
desempeño? 

     x  x  x  x  x   

Crecimiento 
profesional 

¿Considera que las 
evaluaciones aportan a su 
crecimiento profesional? 

     x  x  x  x  x   

 
¿Su jefe inmediato tiene la 
experiencia suficiente para 
manejar el cargo? 

     x  x  x  x  x   

 

¿En la institución realizan 
evaluaciones de personal 
permanentes para 
considerarlas en posibles 
ascensos de cargos? 

     x  x  x  x  x   

 
 
 

 
 

Mg. José Antonio Gossin Flores 
DNI:45840871 

Orcid.org/0000-0002-9465-8967 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

    
 

MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE PROCESO DE SELECCIOM DE PERSONAL Y EL DESEMPEÑO 
LABORAL 

TITULO DE LA TESIS Proceso de selección de personal y el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Ranrahirca, 
Ancash 2022. 

VARIABLE: Desempeño laboral 

DIMENSIÓN 1: Estrés laboral 

INDICADORES  
 

ÍTEMS  

OPCIONES DE 
RESPUESTA 

CRITERIOS DE VALIDACIÓN DE CONTENIDO 

OBSERVACIONES 
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Conflictos 
emocionales 

¿Dispone de tiempo para sus 
asuntos personales? 

     x  x  x  x  x   

 
¿Le encargan mucho trabajo 
para ser llevado a casa? 

     x  x  x  x  x   

Excesiva carga laboral 
¿Puede concentrarse 
fácilmente en el trabajo? 

     x  x  x  x  x   

 
¿Se siente bien por todo lo 
que tiene que hacer en la 
Institución? 

     x  x  x  x  x   

comunicación con el 
superior 

¿En la organización se les 
escucha a los colaboradores 
cuando tienen problemas? 

     x  x  x  x  x   

 
¿Su jefe inmediato recibe 
sus sugerencias o reclamo o 

     x  x  x  x  x   



 

    
 

los canaliza para su 
solución? 

DIMENSIÓN 2: Calidad de vida laboral 

creatividad e 
innovación del 
trabajador 

¿Su actual carga laboral es 
excesiva comparada con el 
cargo que desempeña? 

     x  x  x  x  x   

 
¿Se interesan por mejorar 
cada día el bienestar de sus 
colaboradores? 

     x  x  x  x  x   

 
¿Se promueve la creatividad 
y la innovación en su 
departamento? 

     x  x  x  x  x   

 

¿Tengo flexibilidad para hacer 
mi trabajo siempre y cuando 
obtenga los mejores 
resultados? 

     x  x  x  x  x   

bienestar y salud 
ocupacional 

¿Tengo el equipo necesario 
de seguridad para realizar mi 
trabajo? 

     x  x  x  x  x   

 
¿En la institución se 
interesan por lo que sucede? 

     x  x  x  x  x   

DIMENSIÓN 3: Evaluación del desempeño 

evaluación del 
desempeño como 
mejora continua 

¿Se reconoce su innovación 
y aportes a la institución o el 
cargo que desempeña? 

     x  x  x  x  x   

 
¿Considera adecuado el 
nivel de exigencia por parte 
de su jefe? 

     x  x  x  x  x   



 

    
 

 

¿Mejora su desempeño 
laboral cada vez que realiza 
una evaluación a su 
desempeño? 

     x  x  x  x  x   

Crecimiento 
profesional 

¿Considera que las 
evaluaciones aportan a su 
crecimiento profesional? 

     x  x  x  x  x   

 
¿Su jefe inmediato tiene la 
experiencia suficiente para 
manejar el cargo? 

     x  x  x  x  x   

 

¿En la institución realizan 
evaluaciones de personal 
permanentes para 
considerarlas en posibles 
ascensos de cargos? 

     x  x  x  x  x   

 
 
 

 
 

Mg. Malena Nesy Orbegoso Cholán 
DNI:42638754 

Orcid.org/0000-0002-5020-359X 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

    
 

MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE PROCESO DE SELECCIOM DE PERSONAL Y EL DESEMPEÑO 
LABORAL 

TITULO DE LA TESIS Proceso de selección de personal y el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Ranrahirca, 
Ancash 2022. 

VARIABLE: Desempeño laboral 

DIMENSIÓN 1: Estrés laboral 

INDICADORES  
 

ÍTEMS  

OPCIONES DE 
RESPUESTA 

CRITERIOS DE VALIDACIÓN DE CONTENIDO 

OBSERVACIONES 
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Conflictos 
emocionales 

¿Dispone de tiempo para sus 
asuntos personales? 

     x  x  x  x  x   

 
¿Le encargan mucho trabajo 
para ser llevado a casa? 

     x  x  x  x  x   

Excesiva carga laboral 
¿Puede concentrarse 
fácilmente en el trabajo? 

     x  x  x  x  x   

 
¿Se siente bien por todo lo 
que tiene que hacer en la 
Institución? 

     x  x  x  x  x   

comunicación con el 
superior 

¿En la organización se les 
escucha a los colaboradores 
cuando tienen problemas? 

     x  x  x  x  x   

 
¿Su jefe inmediato recibe 
sus sugerencias o reclamo o 

     x  x  x  x  x   



 

    
 

los canaliza para su 
solución? 

DIMENSIÓN 2: Calidad de vida laboral 

creatividad e 
innovación del 
trabajador 

¿Su actual carga laboral es 
excesiva comparada con el 
cargo que desempeña? 

     x  x  x  x  x   

 
¿Se interesan por mejorar 
cada día el bienestar de sus 
colaboradores? 

     x  x  x  x  x   

 
¿Se promueve la creatividad 
y la innovación en su 
departamento? 

     x  x  x  x  x   

 

¿Tengo flexibilidad para hacer 
mi trabajo siempre y cuando 
obtenga los mejores 
resultados? 

     x  x  x  x  x   

bienestar y salud 
ocupacional 

¿Tengo el equipo necesario 
de seguridad para realizar mi 
trabajo? 

     x  x  x  x  x   

 
¿En la institución se 
interesan por lo que sucede? 

     x  x  x  x  x   

DIMENSIÓN 3: Evaluación del desempeño 

evaluación del 
desempeño como 
mejora continua 

¿Se reconoce su innovación 
y aportes a la institución o el 
cargo que desempeña? 

     x  x  x  x  x   

 
¿Considera adecuado el 
nivel de exigencia por parte 
de su jefe? 

     x  x  x  x  x   



 

    
 

 

¿Mejora su desempeño 
laboral cada vez que realiza 
una evaluación a su 
desempeño? 

     x  x  x  x  x   

Crecimiento 
profesional 

¿Considera que las 
evaluaciones aportan a su 
crecimiento profesional? 

     x  x  x  x  x   

 
¿Su jefe inmediato tiene la 
experiencia suficiente para 
manejar el cargo? 

     x  x  x  x  x   

 

¿En la institución realizan 
evaluaciones de personal 
permanentes para 
considerarlas en posibles 
ascensos de cargos? 

     x  x  x  x  x   

 
 
 

 
 

Mg. Joselyn María Vásquez Miliam 
DNI: 46487856 

Orcid.org/0000- 0001-9070-2134 
 
 
 
 
 
 
 



 

    
 

 
 

FICHA DE VALIDACIÓN DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO 
 
 
 

Nombre del 
Instrumento 

Cuestionario para medir el Desempeño Laboral 

Objetivo del 
Instrumento 

Medir el nivel de desempeño laboral en la Municipalidad 

Distrital de Ranrahirca, Ancash 2022. 

Aplicado a la 
Muestra Participante 

Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ranrahirca, 
Ancash 2022. 

Nombres y Apellidos 
del Experto 

José Antonio Gossin Flores  DNI N° 45840871  

Título Profesional  ARQUITECTO  Celular 970364437  

Dirección 
Domiciliaria 

3 de octubre MZ W LT 11 Nuevo Chimbote  

Grado Académico  
Magister en gestión publica  

FIRMA 

  

Lugar y  
Fecha: 

Chimbote 23-11-2022  

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

    
 

 
 

 
FICHA DE VALIDACIÓN DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO 

 
 
 
 

Nombre del 
Instrumento 

Cuestionario para medir el Desempeño Laboral 

Objetivo del 
Instrumento 

Medir el nivel de desempeño laboral en la Municipalidad 

Distrital de Ranrahirca, Ancash 2022. 

Aplicado a la 
Muestra Participante 

Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ranrahirca, 
Ancash 2022. 

Nombres y Apellidos  
del Experto 

Malena Nesy Orbegoso Cholán  DNI N° 42638754  

Título Profesional  ABOGADO Celular 940178230  

Dirección 
Domiciliaria 

Av. Aviación 236  

Grado Académico  
Magister en Gestión Pública  

FIRMA 

  

Lugar y  
Fecha: 

Chimbote 21-11-2022  
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Nombre del 
Instrumento 

Cuestionario para medir el Desempeño Laboral 

Objetivo del 
Instrumento 

Medir el nivel de desempeño laboral en la Municipalidad 

Distrital de Ranrahirca, Ancash 2022. 

Aplicado a la 
Muestra Participante 

Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ranrahirca, 
Ancash 2022. 

Nombres y Apellidos  
del Experto 

Joselyn María Vásquez Miliam  DNI N° 46487856  

Título Profesional  CONTADORA Celular 922791816  

Dirección 
Domiciliaria 

CALLE MANCO CAPAC NRO. 450 

Grado Académico  
Magister en Gestión Publica 

FIRMA 

 

Lugar y  
Fecha: 
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Anexo 5. Base de datos prueba piloto 

 
Cuestionario “Proceso de Selección”   

N 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
1 4 3 4 4 3 4 4 5 4 3 3 3 4 4 3 
2 3 3 4 4 2 3 3 4 2 4 3 3 2 3 3 
3 5 4 4 3 3 1 4 3 3 4 3 3 3 5 4 
4 3 4 2 4 3 3 4 4 3 3 3 2 3 3 4 
5 3 3 2 3 2 1 3 3 3 3 2 2 2 3 3 
6 3 4 2 3 2 3 4 5 5 3 2 1 1 3 4 
7 4 5 4 3 4 4 3 3 4 5 4 4 5 4 5 
8 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 
9 4 3 3 4 2 2 5 4 5 5 3 3 3 4 3 
10 2 3 3 2 1 2 3 1 3 2 1 2 2 2 3 

 
 

 

Cuestionario “Desempeño Laboral” 
N 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 

1 2 3 1 3 3 2 2 1 3 1 3 2 2 2 3 2 2 3 
2 1 2 3 3 3 3 3 4 2 4 4 3 3 3 3 4 3 2 
3 2 3 3 4 5 4 4 2 3 3 5 3 2 4 3 5 4 3 
4 2 2 3 4 4 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 2 
5 3 4 4 5 4 3 3 5 5 4 4 3 4 3 4 4 3 4 
6 2 3 2 5 4 3 4 2 3 3 5 3 2 3 5 5 4 3 
7 3 3 2 5 3 4 4 3 3 3 5 3 2 4 5 5 3 3 
8 2 2 2 5 3 3 3 4 4 4 4 2 3 3 4 5 3 2 
9 3 4 4 3 4 5 3 3 3 2 2 2 3 4 4 5 3 4 

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



 

 
 

Anexo 6. Confiabilidad de los instrumentos por Alpha de Cronbach. 

 

 

CUESTIONARIO PROCESO DE SELECCIÓN 
 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

,872 15 

 

 
 
 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de 
escala si el 
elemento se 
ha suprimido 

Varianza de 
escala si el 
elemento se 
ha suprimido 

Correlación 
total de 

elementos 
corregida 

Alfa de 
Cronbach si el 
elemento se 
ha suprimido 

P1 43,60 62,044 ,377 ,873 

P2 43,60 67,378 ,325 ,871 

P3 43,80 59,733 ,764 ,853 

P4 43,80 63,067 ,494 ,865 

P5 44,10 62,767 ,495 ,865 

P6 43,90 65,211 ,434 ,868 

P7 44,70 60,900 ,662 ,857 

P8 44,70 62,011 ,425 ,869 

P9 43,70 64,456 ,383 ,870 

P10 43,70 63,122 ,314 ,877 

P11 43,70 64,900 ,291 ,875 

P12 43,80 57,733 ,705 ,853 

P13 44,50 60,056 ,758 ,854 

P14 44,70 60,011 ,734 ,854 

P15 44,50 54,944 ,821 ,846 

 



 

 
 

 
 
CUESTIONARIO DESEMPEÑO LABORAL 
 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

,853 18 

 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de 
escala si el 

elemento se ha 
suprimido 

Varianza de 
escala si el 

elemento se ha 
suprimido 

Correlación 
total de 

elementos 
corregida 

Alfa de 
Cronbach si el 
elemento se ha 

suprimido 

P1 55,80 58,844 ,506 ,845 

P2 55,20 59,511 ,394 ,849 

P3 55,40 56,044 ,535 ,842 

P4 53,90 55,878 ,569 ,840 

P5 54,50 60,944 ,285 ,853 

P6 54,80 57,956 ,472 ,845 

P7 55,00 57,111 ,618 ,840 

P8 55,00 54,889 ,463 ,848 

P9 54,80 58,400 ,434 ,847 

P10 54,90 55,433 ,463 ,847 

P11 54,20 58,844 ,309 ,854 

P12 55,50 60,056 ,528 ,846 

P13 55,40 61,156 ,278 ,853 

P14 54,90 58,322 ,603 ,842 

P15 54,30 57,789 ,511 ,844 

P16 53,90 55,211 ,539 ,842 

P17 55,00 59,333 ,559 ,844 

P18 55,20 59,511 ,394 ,849 



 

 
 

Anexo 7. Interpretación del coeficiente Rho de Spearman 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

    
 

Anexo 8: Base de datos proceso de selección y desempeño laboral 
 

ID 
Proceso de selección Desempeño laboral 

Dim.1 Dim.2 Dim.3 Dim.4 Total Dim.1 Dim.2 Dim.3 Total 

1 15 R 2 B 7 B 9 B 33 B 14 B 12 B 14 B 40 B 
2 19 R 5 R 9 R 12 R 45 R 20 R 22 R 18 R 60 R 
3 12 B 3 B 6 B 10 B 31 B 15 R 10 B 17 R 42 B 

4 19 R 6 R 11 R 11 R 47 R 17 R 19 R 17 R 53 R 
5 17 R 3 B 8 R 12 R 44 R 20 R 24 A 19 R 63 R 

6 20 R 5 R 12 A 6 B 43 R 18 R 21 R 21 R 60 R 
7 15 R 3 B 8 R 15 R 41 R 16 R 20 R 21 R 57 R 
8 20 R 4 B 9 R 13 R 46 R 17 R 24 A 19 R 60 R 

9 21 R 6 R 12 A 11 R 50 R 20 R 15 R 17 R 57 R 
10 20 R 5 R 8 R 14 R 47 R 19 R 25 A 18 R 62 R 
11 22 R 7 R 13 A 12 R 56 A 21 R 18 R 26 A 65 R 

12 17 R 5 R 12 A 10 B 44 R 18 R 21 R 20 R 59 R 
13 16 R 6 R 10 R 15 R 47 R 20 R 15 R 26 A 61 R 
14 17 R 3 B 12 A 14 R 46 R 15 R 21 R 20 R 56 R 
15 21 R 8 A 13 A 16 A 58 A 24 A 20 R 27 A 71 A 
16 14 B 3 B 5 B 10 B 32 B 11 B 16 R 14 B 41 B 

17 17 R 3 B 10 R 13 R 43 R 16 R 18 R 23 A 57 R 
18 22 R 7 R 9 R 15 R 55 A 24 A 19 R 22 R 65 R 
19 18 R 5 R 11 R 10 B 44 R 21 R 15 R 26 A 62 R 
20 16 R 6 R 7 B 14 R 43 R 16 R 14 B 17 R 47 R 
21 19 R 6 R 12 A 18 A 55 A 14 B 19 R 21 R 54 R 

22 17 R 5 R 10 R 13 R 45 R 15 R 22 R 21 R 58 R 



 

    
 

23 16 R 5 R 11 R 15 R 47 R 19 R 19 R 22 R 60 R 
24 19 R 6 R 12 A 14 R 51 R 20 R 24 A 20 R 64 R 
25 20 R 4 B 10 R 12 R 46 R 15 R 21 R 22 R 58 R 
26 18 R 7 R 8 R 17 A 50 R 25 A 17 R 21 R 63 R 

27 15 R 4 B 7 B 16 A 42 R 15 R 19 R 24 A 58 R 
28 18 R 4 B 9 R 11 R 44 R 19 R 16 R 25 A 60 R 
29 16 R 6 R 12 A 17 A 51 R 23 A 24 A 21 R 68 A 
30 21 R 8 A 10 R 18 A 57 A 22 R 22 R 28 A 72 A 
31 17 R 5 R 7 B 16 A 45 R 18 R 25 A 19 R 62 R 

32 18 R 5 R 5 B 12 R 40 R 15 R 23 A 22 R 60 R 
33 19 R 4 B 10 R 15 R 48 R 22 R 20 R 15 R 57 R 
34 14 B 5 R 4 B 9 B 32 B 12 B 16 R 11 B 39 B 

35 19 R 5 R 9 R 11 R 45 R 14 B 20 R 19 R 53 R 
36 21 R 6 R 10 R 17 A 57 A 27 A 21 R 18 R 66 R 
37 15 R 5 R 14 A 16 A 50 R 17 R 23 A 21 R 61 R 

38 17 R 7 R 8 R 14 R 46 R 20 R 18 R 20 R 58 R 
39 20 R 9 A 13 A 16 A 58 A 19 R 27 A 21 R 67 A 

40 19 R 6 R 11 R 17 A 55 A 18 R 25 A 22 R 65 R 
41 18 R 5 R 9 R 15 R 47 R 23 A 18 R 22 R 63 R 
42 16 R 6 R 7 B 14 R 43 R 16 R 14 B 18 R 48 R 
43 17 R 7 R 12 A 15 R 51 R 18 R 24 A 20 R 62 R 

Nota: Cuestionario “proceso de selección” y cuestionario “desempeño laboral”, aplicados a los trabajadores de la Municipalidad 

distrital de Ranrahirca. 

 
 



 

    
 

Anexo 9: Autorización de la institución 
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