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Resumen

La presente investigación tuvo como objetivo principal determinar la relación entre 

el  proceso  de  reclutamiento  y  selección  en  relación  a  la  competencia  laboral.  La 

investigación fue de enfoque cuantitativo de tipo aplicada, diseño no experimental 

de corte transversal descriptivo – correlacional. La muestra estuvo conformada por 

60 colaboradores, siendo la técnica de recolección la encuesta y el instrumento el 

cuestionario,  estructurada  por  38  ítems  agrupadas  en  3  dimensiones  por  cada 

variable,  ambos  instrumentos  fueron  validados  mediante  juicio  de  expertos,  se 

comprobó su fiabilidad a través del Alpha de Cronbach (0.963) para el proceso de 

reclutamiento y selección, con un p valor de (0.985) para la competencia laboral. 

Los  resultados  muestran  que  la  correlación  entre  el  proceso  de  reclutamiento  y 

selección  con  la  competencia  laboral  es  significativa  (r=0.287;  p=0.026 menor  al 

0.05), concluyendo que existe una correlación positiva débil entre ambas variables 

puesto  que  no  se  promueve  la práctica de  un  buen  proceso  de  selección  de 

personal,  ni  se  refuerza  las  competencias de  los  colaboradores,  al  realizar  la 

inducción después de la contratación del personal.

Palabras clave: Reclutamiento, selección, competencia.
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Abstract 

 

The main objective of this research was to determine the relationship between the 

recruitment and selection process in relation to labor competition. The research was 

of quantitative approach of applied type, non-experimental design of cross-sectional 

descriptive - correlational. The sample consisted of 60 collaborators, the collection 

technique being the survey and the instrument the questionnaire, structured by 38 

items grouped into 3 dimensions for each variable, both instruments were validated 

by expert judgment, their reliability was verified through the Alpha Cronbach's 

(0.963) for the recruitment and selection process and with a p value of (0.985) for 

labor competence. The results show that the correlation between the recruitment 

and selection process with labor competence is significant (r = 0.287; p = 0.026 less 

than 0.05), concluding that there is a weak positive correlation between both 

variables since the practice of employment is not promoted. A good personnel 

selection process, nor is the competence of the collaborators reinforced, when 

carrying out the induction after the hiring of the personnel. 

 

Keywords: Recruitment, Selection, Competition. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Si bien es cierto, un mundo que está en cambios constantes, en el cual 

las organizaciones requieren de personas que cumplan con ciertas 

características al momento de realizar el proceso adecuado de reclutar y 

selección a su personal. Al realizar ello la organización destacará, por el 

contrario, al realizar una gestión incorrecta habrá perdidas para la 

empresa, tiempo y resultados lo cual juega un papel clave para la 

organización.  

A nivel internacional, al respecto Ruíz & Ruíz (2018) menciona que, los 

procesos ambiguos en la cual predominaba la eran de papel, no eran del 

todo eficiente o eficaces, a raíz de ellos el proceso en mención se tornaba 

más complejo. Sin embargo, dentro del proceso de reclutamiento y 

selección actuales, analizaron datos extraídos de Adeco (2018) donde 

señalan que: el 95% de las empresas y el 99% de candidatos a nivel 

mundial informan que la plataforma los Portales es la mejor herramienta 

para encontrar empleo. Por otro lado, las empresas reconocen en un 88% 

la reputación del candidato antes de ser contratado de forma online. Entre 

las personas que usan los medios digitales para la búsqueda de empleo 

se obtiene a un 83%, sin embargo, un 20% de usuarios utilizan estas 

plataformas cuando existe una plaza vacante. En el último año la emisión 

de CV mediante medios digitales para atraer nuevos talentos.  

A nivel nacional, según Gerber & Northrup (2020) indican que, en el Perú 

las medianas y pequeñas empresas presentan el 59% de problemas al 

momento de contratar su personal, en este caso, los postulantes, puede 

que no cuenten con la experiencia requerida, además, que no estén lo 

suficientemente informados con respecto a lo que se dedica la empresa. 

Por otro lado, Medina et al. (2020) menciona que no contar con un 

procedimiento en cuanto a la evolución de competencias se refiere que 

se exige en toda organización, esto dificulta y confunde al personal sobre 

que debe realizar en su trabajo.  
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A nivel local, en la Zona Registral N° III, se observó que no existe un buen 

proceso de selección y reclutamiento, por lo tanto, no pueden ofrecer un 

servicio de calidad. Asimismo, se observó también que las competencias 

laborales están influidas por 3 factores importantes que afectan al 

resultado del trabajador y la empresa. La primera, identificación de las 

competencias, se ha observado que no identifican adecuadamente 

aquellas competencias requeridas en el área de trabajo, no se realiza un 

buen análisis del puesto, la identificación del conocimiento y habilidades 

del personal. Por otro lado, la evaluación y certificación, se ha observado 

que en la organización no existe una evaluación de manera periódica y 

con ellos no hay una mejora en la calidad de desempeño de cada 

colaborador. Finalmente, la implementación de las competencias, se 

observó que no hay el suficiente conocimiento de la calidad que ofrecen 

como organización, porque los colaboradores no se encuentran 

comprometidos, no potencian esas competencias y no buscan cambios 

en innovación o aprender, lo cual no permite que la organización contar 

con el personal adecuado. A raíz de ello se abordan diversas 

consecuencias que produce un inadecuado proceso de reclutamiento y 

selección de personal: imperfecto clima laboral, rotación del personal, 

costos administrativos, pérdida de productividad, insatisfacción laboral.  

El trabajo de investigación, planteó como problema general: ¿Cuál es la 

relación entre el proceso de reclutamiento y selección con la competencia 

laboral, Zona Registral N° III – Sede Moyobamba, 2022? En cuanto a los 

problemas específicos, se da a conocer: ¿Cuál es la relación entre el 

proceso de reclutamiento interno y la competencia laboral, Zona Registral 

N° III – Sede Moyobamba, 2022? ¿Cuál es la relación del proceso de 

reclutamiento externo con la competencia laboral, Zona Registral N° III – 

Sede Moyobamba, 2022? ¿Cuál es la relación entre el proceso de 

selección y la competencia laboral, Zona Registral N° III – Sede 

Moyobamba, 2022. Por otro lado, entre los objetivos, la investigación 

formuló como objetivo general: Determinar la relación entre el proceso de 

reclutamiento y selección con la competencia laboral, Zona Registral N° 

III – Sede Moyobamba, 2022. Asimismo, se plantearon los objetivos 



3 

 

específicos: Determinar la relación entre el proceso de reclutamiento 

interno con la competencia laboral en la Zona Registral N° III – Sede 

Moyobamba, 2022. Determinar la relación ente el proceso de 

reclutamiento externo y la competencia laboral en la Zona Registral N° III 

– Sede Moyobamba, 2022. Determinar la relación entre el proceso de 

selección y la competencia laboral en la Zona Registral N° III – Sede 

Moyobamba, 2022.  

La investigación tuvo una justificación teórica, las teorías que se utilizaron 

para describir de forma precisa las variables de estudio, en la cual se 

promovió una visión del proceso de reclutamiento y selección en relación 

a la competencial laboral, Zona Registral N° III – Sede Moyobamba, 

2022, porque aportó conocimiento que ayudará en el futuro a una mejora 

continua de manera eficiente, por otra parte, la justificación práctica, es 

de gran ayuda para la organización, puesto que, al contar con un 

personal con competencias y habilidades, se logró cumplir con los 

objetivos organizaciones, donde se obtuvo un estudio de situación de la 

empresa. Por lo cual, al realizar el procedo de reclutamiento y selección, 

en función a las habilidades y competencias que dicho personal posee, 

por lo tanto, pode tomar medidas que puedan prevenir, la rotación de 

personal, clima laboral eficiente. Desde el marco social, contribuyó de 

manera efectiva a tener colaboradores más comprometidos e idóneos 

por el buen proceso de reclutamiento y selección, lo que les permitió 

mejorar tanto habilidades como competencias, logrando así un mejor 

rendimiento en cuanto a la organización, para finalizar, desde el punto de 

vista metodológico se consideró a la teoría de Vanguardia (2019), como 

base de la metodología que rigió esta investigación se sostuvo un 

alcance descriptivo correlacional, además de un enfoque cuantitativo, de 

diseño no experimenta, con un corte transversal.  

La investigación sostuvo como hipótesis general: Hi: Existe relación 

significativa entre el proceso de reclutamiento y selección con la 

competencia laboral, Zona Registral N° III – Sede Moyobamba, 2022. 

Como hipótesis especificas: H1: Existe relación significativa entre el 

proceso de reclutamiento interno y la competencia laboral, Zona Registral 
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N° III – Sede Moyobamba, 2022; H2: Existe relación significativa entre el 

proceso de reclutamiento externo y la competencia laboral, Zona 

Registral N° III – Sede Moyobamba, 2022; H3: Existe relación significativa 

entre el proceso de selección y la competencia laboral, Zona Registral N° 

III – Sede Moyobamba, 2022.  
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II. MARCO TEORICO 

Dentro de los antecedentes a nivel internacional: Según Yusuf & Kehinde 

(2017). Como trabajo de investigación que lleva por título. 

Procedimientos de reclutamiento y selección y su efectividad relativa 

sobre el desempeño de los empleados en la industria de la hotelera en el 

estado de Ogun. Mencionan como objetivo, determinar como el 

reclutamiento y la selección afectan en el desempeño de los empleados. 

Por otro lado, la metodología que utilizaron fue de carácter descriptivo 

correlacional, con diseño no experimental. Su población de estudio 

abarco a 1179 empleados con una muestra de 100 empleados. El 

instrumento que emplearon fue el cuestionario. Los autores concluyeron 

que, las técnicas de reclutamiento y selección, tuvo significativa validez 

en cuanto al desempeño de los trabajadores con un p valor menor al 0.05. 

donde todo proceso de selección permite seleccionar personas con 

habilidades, conocimientos y ayude con la productividad de los 

trabajadores en sus puestos.  

Por otro lado, según Sánchez (2020) como trabajo de investigación que 

lleva por título: Diseño de un sistema de reclutamiento y selección por 

competencias para disminuir la rotación de personal en Sepronac Cía. 

Ltda., Quito. Menciona como objetivo principal, analizar la incidencia que 

tiene el proceso de reclutamiento y selección en la rotación del personal, 

su población de estudio estuvo constituida por 25 jefes y 250 

colaboradores. Con un enfoque descriptivo, el instrumento que empleó 

fue la entrevista y encuesta. El autor concluyó que los procesos y 

practicas asociadas a la selección de personal son realizadas de manera 

tradicional, lo cual tiene relación significativa con la rotación de personal.  

Asimismo, según, Tizhe et al. (2017) como titulo de investigación que 

lleva por título: Impacto de la estrategia de reclutamiento y selección en 

el desempeño de los empleados: un estudio de 03 empresas 

manufactureras seleccionadas en Nigeria. Los autores formularon el 

siguiente objetivo, determinar el impacto de la estrategia de reclutamiento 

y selección en el desempeño a los colaboradores de las 03 empresas 

seleccionadas. En cuanto a la metodología que utilizaron en su 
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investigación fue de nivel descriptivo correlacional, con diseño no 

experimental. Donde la población de estudio fueron 75 trabajadores con 

una muestra de 25 trabajadores. Los instrumentos que emplearon fueron 

el cuestionario. Los autores concluyeron que el método de reclutamiento 

y selección tuvo un impacto dentro del trabajado de los colaboradores, 

con un nivel de significancia de 0.000, con un p valor menor al 0.05, en 

donde el mayor impacto reside en el desempeño laboral, la productividad 

y el compromiso. 

A nivel nacional, según Cárdenas (2018) en su trabajo de investigación 

titulada: Competencia laboral y la administración de ventas de la empresa 

Ripley S.A. La autora planteó como objetivo, determinar la relación entre 

la competencia laboral y la administración de ventas. En cuanto a la 

metodología que empleo en su análisis fue de tipo aplicada, de diseño no 

experimental. Por otro lado, la población de estudio fueron la clientela 

estable, utilizaron como muestra a 132 clientes. La técnica que utilizó fue 

la encuesta y el instrumento que empeló fue el cuestionario. Utilizo una 

escala de medición de Likert. La autora logró determinar que, se sostiene 

una relación significativa con un Rho de Spearman de 0.965 y un p valor 

menos al 0.05 entre la competencia laboral con respecto a la 

administración de ventas. Por lo que, es importante detallar o indicar bien 

los puestos y las competencias que se requieren en las áreas, para así 

evitar un mal proceso.  

Por consiguiente, según Huamán (2019) en su trabajo de investigación 

que lleva por título: Trabajo en equipo y competencial laboral en el Banco 

de Crédito de la agencia los próceres de San Juan de Lurigancho. La 

autora planteó como objetivo, determinar la relación entre el trabajo en 

equipo y la competencia laboral en el banco de crédito. En cuanto a la 

metodología que la autora utilizo, fue de tipo aplicada, con un nivel 

descriptivo correlacional, de diseño no experimental. Donde su población 

de estudio estuvo conformada por 40 colaboradores, el instrumento que 

empleo fue el cuestionario y la técnica que utilizo fue la encuesta. La 

autora concluyó que, existe una correlación moderada en ambas 

variables con un Rho de Spearman de 0.845 con un nivel de significancia 
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= 0.000 y un p valor menor al 0.05 por lo cual, cuantas mayores 

estrategias se apliquen en cuanto al trabajo en equipo, lograran alcanzar 

una adecuada competencia laboral.  

Asimismo, según Isuiza & Alejandría (2018) en su trabajo de 

investigación que lleva por título: Proceso de selección y su relación con 

el desempeño laboral en la empresa Slot Casino Selva S.A.C. los autores 

de esta investigación plantearon como principal objetivo, determinar la 

relación entre el proceso de selección y el desempeño laboral. Los cuales 

emplearon una metodología de nivel correlacional, con un diseño no 

experimental. Por consiguiente, los autores tuvieron como población de 

estudio a 23 trabajadores. El instrumento que emplearon fue el 

cuestionario. Los autores concluyeron que, en la prueba de Rho de 

Spearman se evidencio que el valor de significancia bilateral fue de 0.03, 

menor al p valor de 0.05. donde evidenciaron que sí se encontró una 

relación significativa entre el proceso de selección y desempeño laboral. 

Entonces, al realizar una buena selección de personas, mejorar el 

desempeño laboral.   

Además, según Venegas (2020) en su investigación que lleva por título: 

Estrategias de reclutamiento para mejorar la selección de personal para 

la empresa G4S Logística & Tecnología Perú S.A. El autor planteó como 

objetivo general, proponer estrategias de reclutamiento de personal para 

mejorar la selección de trabajadores. Con una investigación no 

experimental, de corte transversal, descriptivo. Su población de estudio 

estuvo conformada por 76 trabajadores, como técnica de estudio utilizó 

la entrevista y el cuestionario. El autor concluyó que, el proceso de 

reclutamiento y selección no es la más optima y que los trabajadores no 

conocen las políticas sobre recursos humanos.  

Por último, según Mego & Saavedra (2020) en una investigación de tesis 

que lleva por título: Proceso de reclutamiento y selección en relación al 

desempeño laboral de los trabajadores CAS de la municipalidad de 

Lamas, 2020. Plantearon como principal objetivo, la determinación de 

buscar relación entre el proceso de reclutamiento y selección con 

respecto al desempeño laboral. En cuanto a la metodología que utilizaron 



8 

 

las autoras fue de tipo aplicada con nivel descriptivo y un diseño no 

experimental de corte transversal. Por otro parte, en cuento a su 

población que emplearon fue el cuestionario. Ellas concluyen que, el 

reclutamiento y selección guardan una relación significativa con el 

desempeño laboral, con un p valor menor al 0.05 y un Rho de Spearman 

de 0.574. Entonces, al realizar el reclutamiento y selección de manera 

correcta se verán resultados positivos en cuanto al desempeño de los 

colaboradores.  

En base a los temas referidos, en primera instancia la variable Proceso 

de reclutamiento y selección, se consideró como teoría a lo expuesto 

por Chiavenato (2011) el reclutamiento y por consiguiente la selección de 

personas, son dos fases de un mismo proceso, donde se buscar atraer o 

encontrar al personal idóneo para el puesto vacante. Donde el 

reclutamiento tiene como objetivo suministrar la materia prima en este 

caso al candidato. Sin embargo, la selección es la clasificación del 

candidato adecuado y con ello satisfacer las necesidades de la 

organización. En cambio, Vanguardia (2019) menciono lo siguiente; en 

un mundo empresarial, el reclutamiento y la selección de candidatos, se 

fundamentan en el hecho de realizar una gestión adecuada del recurso 

humano, donde se consideran las habilidades y competencias que este 

candidato posee. Entonces como parte de ese desarrollo, se evidenciará 

la competitividad que las empresas desean alcanzar y maximizar. La 

importancia que requieren las organizaciones de estos tiempos es un 

personal preparado y apto, además, de reunir las cualidades necesarias 

para un empleo. Por ello, Rodríguez et al. (2019) mencionan que los 

procesos y la selección son filtros que ayudan a las organizaciones a 

demostrar que los postulantes se conocen a sí mismos, que tan 

calificados están y como pueden contribuir a la organización, conoce 

descubre y mide su potencial para lograr un gran proceso de encontrar 

al candidato ideal. Además, Regina et al. (2018) nos mencionan que, a 

diferencia de un candidato mal seleccionado, que rápidamente se 

convierte en una perdida en el equipo de trabajo, como en los resultados 

de la empresa. Asimismo, Rodríguez & Malpartida (2020) señalan que, 
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las empresas son más exigentes, al momento de contratar a sus 

candidatos, lo que los llevó a la adopción de distintas herramientas para 

la captación de talentos, asimismo, de utilizar una herramienta para 

identificar potenciales candidatos para acoplarse a diversas alteraciones 

en los procesos de gestión para desarrollar una organización. De acuerdo 

a Castillo et al. (2021) las organizaciones hoy en día son más 

competentes y buscan captar talentos, los cuales, se encuentran en la 

obligación de estar actualizados en cuanto a nuevos conocimientos, para 

el proceso de tomar decisiones con respecto a los procedimientos de 

reclutamiento y selección, que permiten el desarrollo del talento humano. 

Por otro parte, Ríos & Delgado (2019) la entrevista convencional, se da 

entre dos personas, el entrevistador y el candidato, donde establecen una 

conversación y la finalidad de esta entrevista es copilar información y 

tomar en cuenta todas las características del candidato. Es por ello que, 

Pastor (2020) indica que, actualmente, se está observando cómo ha 

cambiado el proceso de reclutar al personal, donde los procedimientos 

cambian. Entre ellos el uso de redes sociales donde se procede a un 

reclutamiento cualificado de las áreas de trabajado. Dando lugar al 

denominado reclutamiento 4.0, este reclutamiento es todo un desafío 

para las organizaciones, ya que se arriesgan para implementar 

tecnología en los métodos que habitualmente realizan dicha gestión. 

entonces las empresas utilizan este reclutamiento 4.0 con ellos aumentar 

su presencia en el mercado. Por consiguiente, Hernández & Hermoso 

(2020) manifiestan que el reclutamiento 4.0 en la era digital, en la cual se 

da un mayor uso a las redes sociales, se podría decir, que es la nueva 

manera de ir en la búsqueda de candidatos a través de la digitalización, 

por la facilidad, un menor costo y comodidad. Donde se recurre a los 

distintos portales web, blogs. Donde se puede observar, que los posibles 

candidatos tienen conocimiento al momento de utilizar estas plataformas 

y es allí que lo utilizan para darse a conocer, para captar una mayor 

atención en el reclutador.  

Por otra parte, Stachová et al. (2021) las organizaciones buscan el mejor 

perfil de los candidatos, principalmente a través de métodos y técnicas 
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efectivas de selección, lo cual, se convierte en un proceso importante 

para las empresas. Por lo cual, Xianyin & Wendong (2017) manifiestan 

que, contar con el candidato adecuado es muy importante, porque si 

existe una mala selección y si el candidato no está a gusto con el puesto, 

pues no realizará las funciones de la mejor manera, solo lo realizará por 

compromiso, en ciertas ocasiones, por cumplir y sin entregar la 

importancia que se merece la organización. Finalmente, Agreda (2017) 

cuando se realiza el reclutamiento, en el cual, las empresas realizan la 

recepción de los CV del candidato, para el puesto vacante, en donde el 

personal encargado de seleccionar esos documentos, de cuanto ese 

candidato conoce del puesto y de la empresa, después la entrevista final, 

donde el reclutador, realiza una serie de preguntas, que es lo que el 

candidato puede ofrecer a la empresa, porque lo tendrían que elegir a él 

y no a los demás candidatos postulantes, por lo tanto, al realizar un 

proceso de selección eficiente, ayudará a seleccionar a la persona que 

más se ajusta al perfil del puesto ofertado, como también el compromiso 

con la organización.  

En cuanto a las dimensiones del proceso en mención, según Torres et 

al. (2019) indican que hay dos tipos de fundamentos de reclutamiento, 

interno y externo. A primera instancia se enfoca en encontrar personas 

dentro de la organización para reducir procesos y costos. Las fuentes 

externas, por otro lado, se basan en el reclutamiento a través de una 

variedad de vías, lo cual brinda a las empresas más oportunidades para 

seleccionar candidatos potenciales. Por lo tanto, Inga (2018) mencionan 

que, el reclutamiento interno, se da cuando, una empresa busca cubrir 

un puesto en particular mediante la transparencia de empleados que 

puedan ser promovidos o transferidos. En cuanto a los indicadores de 

la primera dimensión, cambio de grupo ocupacional, según Ramírez et 

al. (2022) indican que permite que las personas pueden postular a 

cualquier grupo ocupacional, de acuerdo a su formación, a cuan 

capacitado esta y la experiencia que este tiene con respecto al puesto. 

Este proceso se centra en buscar competencias internas para 

aprovecharlas de la mejor manera. Por otro lado, el reclutamiento 
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externo, según Coba et al. (2020) mencionan que es cuando la vacante 

del puesto, intenta ser llenada por una persona que no laboral en la 

institución, este tipo de reclutamiento índice sobre los candidatos 

potenciales, disponibles en otras organizaciones. En cuanto a los 

indicadores de la segunda dimensión, publicaciones según Ramírez 

(2019), menciona que las organizaciones comunican las necesidades en 

cuento al recurso humano, en la cual realizan las publicaciones en 

diarios, revistar y otras fuentes digitales, donde lanzan la convocatoria de 

trabajo, y con ello poder atraer al personal idóneo para el puesto 

requerido, convocatorias según Valeriano (2021) menciona sobre la 

convocatoria interna y la convocatoria externa, la primera, se realiza con 

los colaboradores que se encuentran dentro de la empresa, donde se 

precisará la descripción del pesto, las actividades, fecha, hora y lugar 

conde se llevará a cabo la selección. Por otra parte, la convocatoria 

externa, se busca al candidato que no es parte de la organización, es una 

persona externa, para ocupar el puesto vacante, se realiza la 

convocatoria fuera de la organización utilizando los distintos medios 

digitales, para la selección de ese recurso humano, entrega de 

expediente, entrevista, según Chiavenato (2020) es el proceso más 

utilizado en cuanto al reclutamiento se refiere, en la cual una de las 

ventajas es del contacto directo con el reclutado, en este caso se 

encuentra dirigida a la persona donde permite como evaluar el 

comportamiento, sin embargo, se puede decir que no siempre dicha 

entrevista será idónea al momento de entrevistar a los candidatos, podría 

requerir también un preparación por parte de la persona encargada de 

entrevistar. Finalmente, las evaluaciones de cada candidato, según, 

Paredes et al. (2020) manifiestan que, es una parte muy importante en la 

que el candidato puede corroborar aquellas habilidades y destrezas sean 

las esperadas y las cuales puedan satisfacer las necesidades que 

presenta la empresa en el área solicitada. En cuanto al proceso de 

selección, según Patel et al. (2021) la selección de personal es un 

proceso de determinar qué candidato se adapta mejor a una empresa. 

Cuyo objetivo es detectar a los aspirantes que convengan para el 
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determinado empleo dentro de la empresa de tal manera, compensen los 

intereses de la empresa. En cuando a los indicadores de la tercera 

dimensión, pruebas psicotécnicas según Ventura & Delgado (2012) 

mencionan que, son los denominados test, en el cual existen distintos 

tipos, como el test de personalidad, inteligencia que es de gran ayuda 

para la evaluación de las aptitudes como el razonamiento numérico, de 

resistencia, conocimiento, concentración. Finalmente, la verificación de 

experiencia laboral, según Scavino & Vega (2018) mencionan que la 

experiencia laboral es muy importante ya que permite al colaborador o al 

reclutado desenvolverse de la mejor manera en el mundo laboral, 

adquiriendo conocimientos en las tareas a realizar en el área de trabajo, 

dando un cumplimiento eficiente y responsable del trabajo. Por otro lado, 

la inducción del personal, según Bohlander et al. (2018) manifiesta que 

es un proceso en el cual se busca enfatizar a los reclutados en cuanto a 

la organización se refiere, el área de trabajo, está enfocado en el porqué, 

esto se realiza para que el colaborador tenga una noción del trabajo a 

realizar y las funciones a desempeñar. 

En cuanto a la variable competencia laboral, según la teoría de 

Chiavenato (2009) las competencias dependen del conocimiento y de las 

habilidades con lo que cuenta una persona y de acuerdo a ello trabajar 

de manera eficiente en el área de trabajo que desempeña. Por otro lado, 

Ramírez (2022) quien manifestó que, las competencias son cualidades 

que cada persona posee, para el desempeño de una actividad. En ese 

sentido, todos los colaboradores deben tener ciertas habilidades y 

capacidades para poder trabajar en una empresa. Por lo tanto, según 

Ceballos et al. (2017) menciona que, las competencias, hace que el 

talento humano demuestre las habilidades y sea más competitivo, que 

realice con eficiencia sus funciones, donde el personal con las 

herramientas entregadas explote el potencial que tiene y tengan un 

desempeño efectivo en cuanto a las actividades a realizar en la empresa. 

Además, Mella et al. (2015) menciona que las competencias laborales 

son conocimientos, habilidades y actitudes con las que cuenta cada 

individuo para poder desenvolverse en un puesto de trabajo, las cuales 
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son de gran ayuda porque se logra alcanzar los objetivos dentro d la 

organización. Del mismo modo, Rabanal et al. (2020) indican que la 

competencia laboral es la instrucción profesional de una persona, basado 

en competencias, donde cada persona debe poseer aptitudes para poder 

desenvolverse en el área de trabajo.  

En lo referente a las competencias digitales, según Ríos et al. (2018) 

mencionan que las habilidades, nos permiten cumplir de manera 

adecuada y exitosa las tareas encomendadas en cuanto a los medios 

digitales. Por otro lado, según, Cejas et al. (2019) mencionan que 

aquellas habilidades de información, colaboración, comunicación, 

pensamiento crítico, creativo y de resolución de problemas, son 

importantes para el crecimiento de las competencias digitales. De la 

misma manera, Duque (2020) indica que las personas dentro de las 

organizaciones, representan uno de los principales motores de éxito que 

garantizara una mayor competitividad, por lo que, analizar al recurso 

humano en la organización, es importante para poder entender cuál es el 

rendimiento de cada individuo, determinado por sus habilidades, 

destrezas y capacidades. Por otro lado, Pérez (2019) menciona que, 

actualmente tanto el mundo como las personas están en constante 

cambio, con diferentes formas de organizarse. Lo más importante, es que 

estos candidatos pueden realizar sus tareas además de trabajar de 

manera eficiente. Para alcanzar los objetivos dentro de la organización. 

Lo cual requiere cada vez más habilidades profesionales que van más 

allá de los títulos de trabajo. Según Torres et al. (2018) menciona que, 

que las competencias laborales, son consideradas como el valor 

agregado que las personas han ido reuniendo con el paso de su 

trayectoria de vida y ocupación, los cuales, hace que se posicionen en 

un desempeño óptimo de la misma. Entonces la importancia de la 

competencia, radica en que tienen beneficios en bien de la empresa, lo 

cual genera una mayor participación, efectividad y compromiso en un 

mundo globalizado, más competitivo y a la vez cambiante. Asimismo, 

según Levano et al. (2019) menciona que, las competencias laborales 

consisten en la preparación profesional de un individuo, la que está 
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basada en competencias, las cuales ayudan a que cada persona enfrente 

retos y denueste aquellas habilidades que lo hacen único y diferente para 

poder desenvolverse en el área de trabajo. Por otro lado, según Vega 

(2016) menciona que, las competencias llegan a ser rasgos de carácter 

de uno mismo, como uno se comporta o los valores que posee, los 

conocimientos y las capacidades cognitivas. Es por ello que, las 

competencias son los conocimientos, cualidades, las habilidades 

profesionales indispensables que un colaborador se desenvuelva con 

éxito en sus funciones o labores encomendadas y estos son 

comportamientos que algunos individuos dominan mejor que otros, por 

estas habilidades las hace más eficaces ante determinadas situaciones. 

Finalmente, según Velásquez (2021) menciona que, las competencias 

laborales son un sello distintivo de las personas que se vuelven 

productivas en su situación laboral.  

Por otro lado, las dimensiones de la competencia laboral, tenemos a la 

identificación de las competencias, donde según Vicente & Chávez 

(2019) señalan que estos se establecen para identificar las 

competencias, se debe realizar un análisis de puestos que identifique el 

conocimiento, las habilidades y las capacidades para realizar el trabajo 

con presión, asimismo, es primordial realizar la identificación de 

competencias dentro de cada área de trabajo, donde se pueda evaluar el 

rendimiento, ya que, es requisito para poder en práctica aquellas 

competencias y el importante medirlo con los demás colaboradores de 

las áreas de trabajo. En cuando a los indicadores, análisis ocupacional 

según Giordano (2019) manifiesta que se trata de recolectar datos, de 

conocer las actividades que los colaboradores desempeñaran con ello 

determinar la calidad del colaborador y permitir el reconocimiento como 

activo importante dentro de la organización, es necesario conocer al 

candidato y el potencial que puede ofrecer, de reconocer lo que cada 

colaborador tiene que ofrecer a la organización, análisis funcional 

según Irigoien (2014) menciona es la que determina como se realiza cada 

actividad en cuanto al función y el conocimiento de que se lleven a cabo 

de manera eficiente y eficaz sobre la calidad del producto o servicio 
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dentro de la organización, por último el análisis constructivistas según 

Irigoien (2014) manifiesta que, este análisis está centrado en la acción 

del trabajo, percibe las competencias como una capacidad en el proceso 

productivo . Por otra parte, a la evaluación de las competencias, según 

Torres et al. (2018) es importante que, en las organizaciones, exista esa 

necesidad de realizar una evaluación de manera periódica, además de 

poder mejorar la calidad del desempeño de cada trabajador. En cuando 

a los indicadores, escalas de evaluación según Irigoien (2014) indica 

que, lo principal está en la capacidad de tener niveles de mando 

progresivos, asimismo, se centra en el colaborador si las tareas se 

desempeñan de la mejor manera y si se pueden dar en pruebas escritas 

o verbales, teniendo en cuenta su conocimiento. Por otro lado, registro 

de resultados según Irigoien (2014) menciona que, son registros en el 

cual se evalúa al candidato en cuanto a las características en cuanto a 

sus competencias y los logros esperados y los cuales pueden ser 

acumulados, con ello demostrar cuan capas es el candidato reclutado, 

referente a los resultados de las evaluaciones realizadas, certificación 

de competencias según Irigoien (2014) manifiesta que, es para la 

mejorar de la calidad, de la productividad de las empresas y la 

información en cuanto a sus empleados, de saber que para obtener 

resultados, deben poner empeño y compromiso en cuanto a los objetivos 

propuestos. Por último, en la implementación, según, Vera (2017) indica 

que, tener conocimiento de la calidad del servicio que presenta la 

organización es necesario, ya que depende mucho de cuan 

comprometidos están los trabajadores, y que se potencien aquellas 

competencias, que busquen cambios, además que busquen innovar y 

aprender. Por ello es importante definir sus potenciales y buscar sumar a 

la empresa y alcanzar los objetivos. En cuanto a los indicadores, entorno 

a la calidad según Irigoien (2014) menciona que la calidad es importante 

en una organización, tiene como principal objetivo en la mejora de las 

acciones y eficiencia en cuanto a las acciones realizadas en el área de 

trabajo, de cómo es el desempeño del colaborador con el cliente, 

participantes según Irigoien (2014) manifiesta que, hoy en día se 
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destaca la capacidad con la que cuenta el colaborado, de las habilidades 

y competencias que posee, de evaluar aquellas competencias y en lo que 

se tenga deficiencias realizar un plan de crecimiento, cierre según 

Irigoien (2014) indica que, las competencias dan a conocer respuestas 

importantes en el ámbito profesional como laboral, las fortalezas en 

cuanto al desempeño del colaborador, acompañado de la evaluación y la 

certificación.  
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III. METODOLOGÍA  

3.1. Tipo y diseño de investigación  

3.1.1. Tipo de investigación  

La investigación fue de tipo aplicada, en el cual, se usó como objeto de 

estudio a la Zona Registral N° III. Se buscó información de diferentes 

fuentes para dar solución al problema, al igual que se empleó el método 

científico. Como menciona Concytec (2018) donde la investigación de 

tipo aplicada está enfocada en recopilar información en torno al 

problema.  

3.1.2. Diseño de investigación  

Abarco un diseño de investigación no experimental de corte transversal, 

con un alcance descriptivo y un nivel correlacional, porque se recolecto 

información de ambas variables, además se estudió en un determinado 

tiempo. Es por ello que, según Pérez (2015) fundamenta que el diseño 

no experimental, en las variables de estudio no realiza modificación 

alguna, porque, consiste en ir observando la manera en que se 

manifiestan los fenómenos a medida que ocurren. También nos dice que 

el corte transversal don datos que se recopilan en un determinado 

momento.  

3.2. Variables y operacionalización  

Variable independiente: Proceso de reclutamiento y selección. 

Definición conceptual: Según Vanguardia (2019) señala que, en el 

contexto empresarial, el reclutamiento y por consiguiente la selección de 

candidatos, se sustenta en la acción de realizar, una gestión adecuada 

del recurso humano, donde se toma en cuenta las habilidades y 

competencias.  

Definición operacional: La variable independiente se midió a través de 

un cuestionario el cual estuvo conformado por 20 ítems, donde se tomó 

referencia a los indicadores para realizar cada uno de ellos.  

Indicadores: Reclutamiento interno: Cambio de grupo ocupacional, 

publicaciones, convocatorias. Reclutamiento externo: entrega de 
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expediente, entrevistas y evaluación de candidatos, pruebas 

psicotécnicas. Selección: verificación de experiencia laboral, inducción 

de personal, adaptabilidad al cambio.  

Escala de medición: Ordinal.  

Variable dependiente: Competencia Laboral. 

Definición conceptual: Según Ramírez (2022) quien manifestó que, 

todos los colaboradores deben tener ciertas habilidades y capacidades 

para poder trabajar en una empresa, destacando su desempeño. 

Definición operacional: La variable dependiente se midió a través de 

un cuestionario el cual estuvo conformado por 18 ítems, donde se tomó 

referencia a los indicadores para la realización del estudio.  

Indicadores: Identificación de las competencias: Adaptabilidad al 

cambio, compromiso, ética. Evaluación y certificación: Liderazgo 

ejemplar. Implementación de las competencias: Comunicación eficaz, 

trabajo en equipo.  

Escala de medición: Ordinal.  

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población: Tuvo como finalidad estudiar, colaboradores de la 

Zona Registral N° III – Sede Moyobamba, la cual estuvo formada por 60 

colaboradores. Así como lo fundamenta un grupo de componentes que 

serán objeto de estudio que se analizarán.  

3.3.2. Criterios de inclusión: colaboradores del área de 

Administración, legal, unidad de Tecnología de la Información (UTI), 

Registral, RR. HH, Patrimonio, Imagen Institucional, Mesa de partes, 

Archivo registral, Archivo administrativo, área de jefatura, orientación al 

usuario, catastro, abastecimiento, contabilidad, tesorería, secretaria 

técnica, área de planeamiento y presupuesto, entre los cuales se 

encontraron trabajadores de condición laboral como; nombrados, CAS, 

practicante y locadores. 
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3.3.3. Criterios de exclusión: Colaboradores externos que brindan 

servicio dentro de la institución y no cuentan con un contrato de trabajo, 

entre ellos el personal de mantenimiento y proveedores de servicio.  

3.3.4. Muestra: Se estableció en determinación al modelo de 

muestro no probabilístico, tomando la población planteada, formada por 

60 personas que laboran en la Zona Registral N° III. Por lo tanto, 

Fuentelsaz (2016) la muestra viene a ser un grupo de individuos que 

serán estudiados, en un subconjunto de la población. Los criterios de 

inclusión deben ser muy bien definidos, pero sobre todo se debe utilizar 

las técnicas de muestreo adecuadas.  

3.3.5. Muestreo: De acuerdo al tipo de muestreo se empeló un 

muestro no probabilístico que su característica no depende de la 

probabilidad, si no, de la intención de los investigadores. Por ello, de 

acuerdo a los autores Otzen & Monterola (2017) el muestreo no 

probabilístico, consiste en elegir datos que acepten ser incluidos. Lo que 

incluye este método, es aplicar como muestra a las personas a las cuales 

se tiene accesibilidad.  

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Técnica: para esta investigación se empleó la encuesta, para nosotras 

como investigadoras comprender las variantes y con eso conocer las 

respuestas acordes a la situación que se necesita investigar en la 

empresa. Conforme a lo expuesto por Rojas (2016) indica que, es un 

método adecuado, para poder ser presentada a los trabajadores, de 

poder recabar respuestas confiables relacionadas a un problema que 

pueda surgir en la organización.  

Instrumento de recolección de datos: El instrumento que como 

investigadoras empleamos fue el cuestionario, para recabar información 

importante para dar explicación al proceso de reclutamiento y selección 

con la competencia laboral, en las cuales se incluyeron los indicadores y 

dimensiones. En el cuestionamiento se formularon 38 preguntas sobre el 

tema a investigar para la consecuente emisión de los resultados. Según 

el autor Rodríguez (2017) menciona que, al cuestionario lo conforman 
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preguntas o Ítems, los cuales son trabajados siempre cumpliendo con los 

aspectos de obtener respuestas claras.  En cuanto al instrumento de la 

variable Proceso de reclutamiento y selección, se consideró al autor 

Mariñas (2017) compuesto por las dimensiones reclutamiento interno con 

5 ítems, reclutamiento externo con 8 ítems y selección con 7 ítems, 

sumando un total de 20 ítems. Con una escala de medición que 

corresponde a Likert. Por consiguiente, a la variable, competencia 

laboral, se consideró al autor Cárdenas (2018) con las dimensiones 

identificación de competencias con 6 ítems, evaluación con 6 ítems y la 

implementación con 6 ítems, sumando un total de 18 ítems, con una 

escala de medición corresponde a Likert.  

Validez: La validez es importante porque se encarga de certificar al 

instrumento que será usado en el registro de cualquier información, este 

posee la capacidad de medir lo que, como investigadoras requerimos 

medir Ñaupas et al. (2018). Por lo cual resultó fundamental la validación 

de nuestros instrumentos empleados a los trabajadores de la empresa. 

Por lo que se validó la opinión de 03expertos, los cuales se mencionan a 

continuación.  

Tabla 1  

Validez de expertos sobre los instrumentos.  

Variable N° Experto Especialidad 
Promedio 

de validez 
Opinión del experto 

Proceso de 

reclutamiento y 

selección 

1 
Dr. Scharader 

Iñapi, Juan Carlos 

Gestión pública y 

Gobernabilidad 
46 

El instrumento es 

aplicable. 

2 
Mg. Fasanando 

Puyo, Tercero 

Administración de 

Negocios y 

Relaciones 

Internacionales 

47 
Instrumento conforme 

para su aplicación. 

3 

Mg. Arevalo 

Arevalo José 

Gabriel 

Gestión Pública 46 
Instrumento apto 

para ser aplicado. 

Competencia 

laboral 

1 
Dr. Scharader 

Iñapi, Juan Carlos 

Gestión pública y 

Gobernabilidad 
42 

El instrumento es 

aplicable. 

2 
Mg. Fasanando 

Puyo, Tercero 

Administración de 

Negocios y 

Relaciones 

Internacionales 

47 
Instrumento conforme 

para su aplicación. 

3 

Mg. Arevalo 

Arevalo José 

Gabriel 

Gestión Pública 46 
Instrumento apto 

para ser aplicado. 
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Confiabilidad: los instrumentos de medición que se consideraron 

cumplieron con una confiabilidad, teniendo en cuenta el Alfa de 

Cronbach, mayor al 0.07. en cuanto a la primera variable cuenta 

con un valor de 0.963. Por otro lado, la segunda variable cuenta 

con un valor de 0.985. Es por ello que de acuerdo al autor Ñaupas 

et al. (2018) menciona que para poder realizar la medición de la 

confiabilidad se debe realizar el coeficiente del Alfa de Cronbach, 

en la que el valor debe ser mayor al 0.07.  

3.5. Procedimientos 

Para la investigación se comenzó primeramente con el 

correspondiente permiso de la Zona Registral N° III, por 

consiguiente, su aprobación para el desarrollo del respectivo 

trabajo de investigación, para lo cual se aplicó un cuestionario 

denominado como prueba piloto a fin de garantizar la confiabilidad 

del instrumento. En cuanto al desarrollo correspondiente de la 

investigación se procedió a utilizar los instrumentos de acuerdo a 

la población y muestra establecida. Posteriormente con los 

resultados obtenidos se procedió a realizar el análisis de los datos 

adquiridos, después de contrastar la discusión con la información 

y por consiguiente generar las conclusiones.  

3.6. Métodos de análisis de datos 

Dentro del análisis de datos se desarrollaron análisis estadísticos, 

desde un nivel descriptivo, también se desarrolló un análisis 

estadístico a nivel inferencial considerando pruebas estadísticas 

Rho de Spearman, además se utilizó Excel y Spss V.26 de 

acuerdo con el enfoque objetivo.  

3.7. Aspectos éticos 

La investigación es original y no copia en relación con el tema, los 

resultados obtenidos son confidenciales y reales, acatando con los 

aspectos éticos indicados por la Universidad Cesar Vallejo, 

además se respetó los derechos de autor siendo corroborado esto 

por el Software Turnitin, y todo esto fue guiado según lo estipulado 
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en la guía UCV. Por lo cual, se emplearon principios éticos, en 

relación a la confiabilidad de la información y en cuanto a los 

resultados se da fe de los siguientes principios éticos respetados, 

como la confiabilidad y el derecho a la privacidad, además de la 

autonomía.  
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IV. RESULTADOS 

Una vez realizado la aplicación de los instrumentos, a fin de determinar 

si el proceso de reclutamiento y selección se relacionan 

significativamente con la competencia laboral, considerándose como 

muestra de estudio a 60 colaboradores de la Zona Registral N° III – Sede 

Moyobamba.  

4.1. Análisis Sociodemográfico   

Con respecto al análisis sociodemográfico, la tabla 2 muestra que el 

53.3% estuvo conformado por el sexo femenino y el 46.7% por el sexo 

masculino, demostrando una mayor participación del sexo femenino. Con 

referencia a la edad, un 30.0% tuvo entre 29 a 30 años y un 40.0% entre 

31 a 40 años un 28.3% entre 41 a 50 años y un 1.7% tuvo una edad 

mayor a 51 años. Con respecto al grado de instrucción, un 5.0% tienen 

un grado superior técnica completa, un 1.7% tienen un grado superior 

universitaria incompleta, mientras que el 93.3% tienen el grado de 

superior universitaria completa. Finalmente, un 68.3% tienen una 

condición laboral CAS, un 8.3% tienen la condición de nombrado, un 

1.7% con condición laboral nombrado y un 1.7% tiene la condición de 

locador.  
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Tabla 2 

Análisis sociodemográfico  

  Fre. % 

Sexo 

Femenino 32 53,3% 

Masculino 28 46,7% 

Total 60 100,0% 

Edad 

20 a 30 años 18 30,0% 

31 a 40 años 24 40,0% 

41 a 50 años 17 28,3% 

51 a más 1 1,7% 

Total 60 100,0% 

Grado de 

instrucción 

Superior técnica 

completa 
3 5,0% 

Superior 

universitaria 

incompleta 

1 1,7% 

Superior 

universitaria 

completa 

56 93,3% 

Total 60 100,0% 

Condición 

laboral 

CAS 41 68,3% 

Nombrado 5 8,3% 

Contratado 1 1,7% 

Locador 13 21,7% 

Total 60 100,0%, 

Fuente: Spss. V.26 
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4.2. Prueba de normalidad Kolmogorov – Smirnov 

La tabla 2 muestra la prueba de normalidad de las variables como de sus 

respectivas dimensiones, de los colaboradores de la Zona Registral N° 

III – Sede Moyobamba. Por tratarse la muestra de estudio en un número 

a 60 colaboradores, para la variable 1 y la variable 2. Dentro de los 

valores encontrados se aprecia que el nivel de p – valor es < 0.05, para 

ambas variables y dimensiones. Por ende, indica que la estructuración 

de la prueba es no paramétrica posteriormente, se procedió a empleador 

el estadístico Rho de Spearman para la correlación de las variables.  

Tabla 3  

Prueba de normalidad Kolmogorov – Smirnov 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Estadístico Gl Sig. 

Reclutamiento y selección  0,231 60 0,000 

Reclutamiento interno  0,342 60 0,000 

Reclutamiento externo  0,246 60 0,000 

Selección 0,238 60 0,000 

Competencia Laboral  0,386 60 0,000 

Identificación de competencias  0,391 60 0,000 

Evaluación  0,356 60 0,000 

Implementación  0,387 60 0,000 

Fuente: Spss. V.26  
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4.3. Análisis descriptivos  

Análisis descriptivo de la variable 1 y sus dimensiones.  

según lo indicado en los resultados obtenidos de la variable 1, el 

nivel casi nunca tiene un 10% y el nivel siempre un 10%, 

asimismo, el nivel casi siempre un 40% y el nivel a veces un 

porcentaje del 40%. 

Tabla 4 

Análisis descriptivo de la variable 1.  

 Fre. % 

V1 

Casi nunca 6 10% 

A veces 24 40% 

Casi siempre 24 40% 

Siempre 6 10% 

Total 60 100% 

                           Fuente: Spss. V.26  
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Análisis descriptivo de la dimensión 1.  

Según lo indicado en los resultados obtenidos de la dimensión 1, 

el nivel siempre un porcentaje del 10% y el nivel casi siempre un 

porcentaje del 58.3%. 

Tabla 5 

Análisis descriptivo de la dimensión 1. 

 

 

        

 

 

                                          

                                  Fuente: Spss. V.26 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Fre. % 

D1V1 

Casi nunca 7 11,7 

A veces 12 20,0 

Casi siempre 35 58,3 

Siempre 6 10,0 

Total 60 100,0 
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Análisis descriptivo de la dimensión 2.  

Según lo indicado en los resultados obtenidos de la dimensión 2, 

el nivel siempre un porcentaje del 10% y el nivel casi siempre un 

porcentaje del 41.7%. 

Tabla 6 

Análisis descriptivo de la dimensión 2.  

 

 

 

 

 

 

 

                           Fuente: Spss.V.26 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Frecuencia % 

D2V1 

Casi nunca 9 15,0 

A veces 20 33,3 

Casi siempre 25 41,7 

Siempre 6 10,0 

Total 60 100,0 
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Análisis descriptivo de la dimensión 3.  

Según lo indicado en los resultados obtenidos de la dimensión 3, 

el nivel siempre un porcentaje del 10% y el nivel casi siempre un 

porcentaje del 40%. 

Tabla 7 

Análisis descriptivo de la dimensión 3. 

 

 

 

 

 

 

 

                            Fuente: Spss. V.26 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 Fre. % 

D3V1 

Casi nunca 10 16,7 

A veces 20 33,3 

Casi siempre 24 40,0 

Siempre 6 10,0 

Total 60 100,0 
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Análisis descriptivo de la variable 2 y sus dimensiones.  

Según lo indicado en los resultados obtenidos de la Variable 2, el 

nivel casi siempre un 8.3% y el nivel siempre un 8.3% y el nivel a 

veces un 68.3%. 

Tabla 8  

Análisis descriptivo de la variable 2  

 

 

 

 

 

 

 

                          Fuente: Spss. V.26  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Frecuencia % 

V2 

Casi nunca 9 15,0 

A veces 41 68,3 

Casi siempre 5 8,3 

Siempre 5 8,3 

Total 60 100,0 
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Análisis descriptivo de la dimensión 1  

Según lo indicado en los resultados obtenidos de la dimensión 1, 

el nivel siempre tiene un 8.3% y el nivel a veces un 68.3%. 

Tabla 9 

Análisis descriptivo de la dimensión 1.  

 

 

 

 

 

 

 

                           Fuente: Spss. V.26 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Frecuencia % 

D1V2 

Casi nunca 6 10,0 

A veces 41 68,3 

Casi siempre 8 13,3 

Siempre 5 8,3 

Total 60 100,0 
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Análisis descriptivo de la dimensión 2.  

Según lo indicado en los resultados obtenidos en la dimensión 2, 

el nivel siempre tiene un valor del 10% y el nivel a veces un valor 

del 61.7%.  

Tabla 10 

Análisis descriptivo de la dimensión 2.  

 

 

 

 

                               

                             Fuente: Spss. V.26 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Frecuencia % 

D2V2 

Casi nunca 10 16,7 

A veces 37 61,7 

Casi siempre 7 11,7 

Siempre 6 10,0 

Total 60 100,0 
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Análisis descriptivo de la dimensión 3.  

Según lo indicado en los resultados obtenidos de la dimensión 3, 

el nivel siempre tiene un valor del 8.3% y el nivel a veces un valor 

del 68.3%.  

Tabla 11 

Análisis descriptivo de la dimensión 3.  

 

                 

 

 

 

 

 

                           Fuente: Spss. V.26 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Frecuencia % 

D3V1 

Casi nunca 8 13,3 

A veces 41 68,3 

Casi siempre 6 10,0 

Siempre 5 8,3 

Total 60 100,0 
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4.4. Análisis de contingencia (Tabla cruzadas) 

Según lo indicado en los resultados obtenido que del 100,0% de 

los encuestados, el 13,3% de las edades de 20 a 30 años casi 

nunca el reclutamiento y selección permite captar al personal 

idóneo, un 6,7% respondió a veces y un 5,0% casi siempre y 

siempre. Del mismo modo, el 1,7% entre las edades de 51 a más 

consideran que casi nunca se permite captar al personal idóneo, 

un 0,0 a veces y un 0,0 casi siempre y siempre. Según los 

resultados presentados existe conocimiento en nivel promedio por 

parte de la muestra puesto que el proceso que realizan dentro de 

la empresa no se está realizando de la mejor manera por lo cual 

no permite captar personal más apto para el puesto vacante. 

Tabla 12 

Análisis de contingencia (tabla cruzada) pregunta 8.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

8. ¿Considera usted que el proceso de reclutamiento y 

selección permiten captar personal idóneo para el 

puesto? 

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre Total 

Edad 

20 - 30 

Recuento 8 4 3 3 18 

% del total 13,3% 6,7% 5,0% 5,0% 30,0% 

31 - 40 
Recuento 1 4 18 1 24 

% del total 1,7% 6,7% 30,0% 1,7% 40,0% 

41 - 50 
Recuento 2 3 11 1 17 

% del total 3,3% 5,0% 18,3% 1,7% 28,3% 

51 a 

más 

Recuento 1 0 0 0 1 

% del total 1,7% 0,0% 0,0% 0,0% 1,7% 

Total 
Recuento 12 11 32 5 60 

% del total 20,0% 18,3% 53,3% 8,3% 100,0% 

Fuente: Spss. V.26  
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Análisis de contingencia (tabla cruzada) pregunta 13.  

Según lo indicado en los resultados obtenidos al 100,0% de 

encuestados, el 45,0% del grado de instrucción universitaria 

completa, indican que casi siempre se realiza el proceso teniendo 

en cuenta el perfil del puesto, un 8,3% respondió que casi nunca 

cuentan el perfil del puesto y un 11,7% indican que siempre toman 

en cuenta el perfil del puesto. Del mismo modo, el 25,0% del sexo 

masculino indican que casi siempre se toma en cuenta el perfil del 

puesto, un 0,5% casi nunca y un 0,5% siempre. Por lo tanto, los 

trabajadores del grado de instrucción universitaria completa 

indican que si se toma en cuenta el perfil del puesto para el 

proceso de selección y reclutamiento. Con ello evitar la rotación 

de personal y la ineficiencia y perdida de dinero además de tiempo 

al realizar dicho proceso.  

Tabla 13 

Análisis de contingencia (tabla cruzada) pregunta 13.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
13. ¿Considera usted que el proceso de reclutamiento y 
selección del nuevo postulante se realiza teniendo en 
cuenta el perfil del puesto? 

 Casi nunca A veces Casi siempre Siempre Total 
 

Femenino 
 3 11 14 4 32 

  5,0% 18,3% 23,3% 6,7% 53,3% 
 

Masculino 
 3 7 15 3 28 

  5,0% 11,7% 25,0% 5,0% 46,7% 

Total 
  6 18 29 7 60 
  10,0% 30,0% 48,3% 11,7% 100,0% 

Edad 

20 - 30 
 4 8 3 3 18 
 6,7% 13,3% 5,0% 5,0% 30,0% 

31 - 40 
 0 6 17 1 24 
 0,0% 10,0% 28,3% 1,7% 40,0% 

41 - 50 
 1 4 9 3 17 
 1,7% 6,7% 15,0% 5,0% 28,3% 

51 a más 
 1 0 0 0 1 
 1,7% 0,0% 0,0% 0,0% 1,7% 

Total 
  6 18 29 7 60 
  10,0% 30,0% 48,3% 11,7% 100,0% 

Grado de 
instrucción 

Superior 
técnica 

completa 

 1 0 2 0 3 

 1,7% 0,0% 3,3% 0,0% 5,0% 

Superior 
Universitario 
incompleta 

 0 1 0 0 1 

 0,0% 1,7% 0,0% 0,0% 1,7% 

Superior 
Universitario 

completa 

 5 17 27 7 56 

 8,3% 28,3% 45,0% 11,7% 93,3% 

Total 
  6 18 29 7 60 
  10,0% 30,0% 48,3% 11,7% 100,0% 

Fuente: Spss. V.26 
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4.5. Contrastación de hipótesis  

4.5.1. Hipótesis general 

Hi: existe relación significativa entre el proceso de 

reclutamiento y selección con la competencia laboral, Zona 

Registral N° III – Sede Moyobamba, 2022.  

Regla de decisión 

Si el p valor es mayor al 0,05 se acepta la hipótesis nula 

(H0).  

Si el p valor es menor al 0,05 se rechaza la hipótesis nula, 

por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna (H1). 

Los resultados de la prueba estadística de Rho de 

Spearman empleada para indicar la correlación de las 

variables V1 y la V2, dentro de los cuales se halló un nivel 

de significancia igual a 0.026 y un coeficiente de correlación 

de 0.287 en el cual se presente una correlación positiva 

débil. Entonces, es aceptada la hipótesis del investigador y 

se rechaza la hipótesis nula, por lo que el proceso de 

reclutamiento y selección se relaciona significativamente 

con la competencia laboral.  

Tabla 14 

Análisis de correlación entre el proceso de reclutamiento y 

selección con la competencia laboral, Zona Registral N° III 

– Sede Moyobamba, 2022.  

 V1 V2 

Rho de 

Spearman 

Reclutamiento y 

selección 

Rho 1,000 0,287 

P valor . 0,026 

N 60 60 

Competencia 

Laboral 

Rho 0,287 1,000 

P valor 0,026 . 

N 60 60 

                                     Fuente: Spss V.26 
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4.5.2. Hipótesis especifica 1 

H1: Existe relación significativa entre el proceso de 

reclutamiento interno y la competencia laboral, Zona 

Registral N° III – Sede Moyobamba, 2022.  

Los resultados hallados de la prueba estadística de Rho de 

Spearman para determinar la correlación entre la D1 y la 

V2. Dentro de los cuales se halló una correlación 

significativa débil con un valor de 0.287 con un nivel de 

significancia del 0,026 menor al 0,05. Entonces es 

rechazada la hipótesis nula y se acepta la hipótesis del 

investigador, por lo que la dimensión proceso de 

reclutamiento interno tiene una correlación significativa con 

la variable competencial laboral.  

Tabla 15 

Análisis de correlación entre el proceso de reclutamiento 

interno y la competencia laboral, Zona registral N° III- Sede 

Moyobamba, 2022.  

 D1 V2 

Rho de 

Spearman 

Reclutamiento 

Interno 

Rho 1,000 0,428 

P valor . 0,001 

n 60 60 

Competencia 

Laboral 

Rho 0,428 1,000 

P valor 0,001 . 

n 60 60 

                                      Fuente: Spss. V.26 
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4.5.3. Hipótesis especifica 2 

H2: Determinar la relación entre el proceso de 

reclutamiento externo y la competencia laboral, Zona 

Registral N° III – Sede Moyobamba, 2022.  

La tabla 16, contiene los resultados hallados en la prueba 

estadística de Rho de Spearman para determinar la 

correlación entre la D2 y la V1, dentro de los cuales se 

encontró una correlación significativa positiva media con un 

valor de 0,725 con un nivel de significancia del 0,026 menor 

al 0,05. Entonces, es rechazada la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alterna, por lo que la dimensión 

reclutamiento externo tienen una correlación significativa 

con la variable competencia laboral.  

Tabla 16 

Análisis de correlación entre el proceso de reclutamiento 

externo con la competencia laboral, Zona Registral N° III – 

Sede Moyobamba, 2022.  

 

   

 

 

 

 

          

 
                                Fuente: Spss. V.26 

 

 

 

 

 

 

 

 D2 V2 

Rho de 

Spearman 

Reclutamiento 

Externo 

Rho 1,000 0,725 

P valor . 0,000 

N 60 60 

Competencia 

Laboral 

Rho 0,725 1,000 

P valor 0,000 . 

N 60 60 
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4.5.4. Hipótesis especifica 3 

H3: Determinar la relación entre el proceso de selección y 

la competencia laboral, Zona Registral N° III – Sede 

Moyobamba, 2022.  

Los resultados hallados en el análisis estadístico de Rho de 

Spearman para determinar la correlación a través de la D3 

y V1, dentro de los cuales se halló una correlación 

significativa positiva media con el valor de 0,0661 con un 

nivel de significancia del 0,000 menor al 0,05. Entonces, es 

rechazada la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, 

por lo que la dimensión selección se correlaciona 

significativamente con la variable competencia laboral.  

Tabla 17 

Análisis de correlación entre el proceso de selección y la 

competencia laboral del personal administrativo en la Zona 

Registral N° III – Sede Moyobamba, 2022.  

 D3 V2 

Rho de 

Spearman 

Selección 

Rho 1,000 0,661 

P valor . 0,000 

n 60 60 

Competenci

a Laboral 

Rho 0,661 1,000 

P valor 0,000 . 

n 60 60 

                            Fuente: Spss. V.26 
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V. DISCUSIÓN 

El estudio de investigación se dio a cabo a raíz de la problemática 

encontrada dentro de la Zona Registral N° III. Donde se observó, la no 

existencia de un buen proceso de reclutamiento y selección, por lo tanto, 

no pueden ofrecer un servicio de calidad. Además, que no identifican 

adecuadamente aquellas competencias requeridas en el área de trabajo, 

no se realiza un buen análisis del puesto y de la identificación del 

conocimiento y habilidades del personal. En la organización no existe una 

evaluación de manera periódica y con ello no existe una mejora en la 

calidad del desempeño de cada colaborador. En la cual se observa que 

en la organización no existe el suficiente conocimiento de la calidad que 

ofrecen como entidad, porque los colaboradores no se encuentran 

comprometidos, ni potencian esas competencias, no buscan cambios. 

Para apostar por un mejor rendimiento, desarrollo, de mejorar tanto las 

habilidades como las competencias que cada trabajador tienes, las 

cuales no están siendo aprovechadas y tomadas en cuenta. En 

consecuencia, a ello al generarse un inadecuado proceso de 

reclutamiento y selección, se ve afectado el clima laboral. Por ende, se 

presenta demasiada rotación de personal, costes administrativos, 

pérdida de productividad y la insatisfacción laboral. De dicho modo para 

el logro del objetivo de estudio se consideró dos cuestionarios para el 

respectivo recojo de información sobre las variables de estudio ya 

mencionadas, en base a 60 colaboradores.  

En base a los resultados obtenidos en cuanto a la hipótesis general, se 

encontró que ambas variables se relacionan significativamente tanto la 

variable proceso de reclutamiento y selección con la competencia laboral, 

en la Zona Registral N° III – Sede Moyobamba, 2022 ya que se halló un 

nivel de significancia igual a 0,026 menor al 0,05 y un coeficiente de 

correlación positiva débil de 0,287. Validando así la teoría de Vanguardia 

(2019) quien indica que, en un mundo empresarial, el reclutamiento y por 

consiguiente la selección de candidatos, se fundamentan en el hecho de 

realizar, una gestión adecuada del recurso humano, donde se toma en 

cuenta las competencias y destrezas que este candidato posee. 
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Entonces, quiere decir que, como principal objetivo del proceso de 

reclutamiento y selección es encontrar trabajadores productivos, 

innovadores. De acuerdo a estos resultados, en el trabajo Yusuf & 

Kehinde (2017) en la muestra de la industria hotelera en el estado de 

Ogun, afirmando que la variable del proceso de reclutamiento se llega a 

relacionar con el desempeño de los empleados con un p-valor, menor al 

0.005, entonces un adecuado proceso de reclutamiento y selección de 

personal, permitirá a los colaboradores sentir mayor satisfacción y 

motivación al momento de ejecutar sus respectivas funciones dentro de 

su área de trabajo, con ello poder lograr las metas propuestas por la 

organización. Asimismo, Sánchez (2020) corrobora dichos resultados en 

su trabajo de investigación realizado en Sepronac Cía. Ltda. Quito, donde 

se confirmó que existía una pequeña cantidad de personal que fue 

capacitado con respecto a las habilidades. Donde los procesos y 

prácticas en relación a la selección son realizadas de manera tradicional 

y tienen una relación significativa con la rotación de personal. Por otra 

parte, Tizhe et al. (2017) en su investigación sobre el reclutamiento y 

selección de los empleados, realizado en Nigeria, 2017, encontrando un 

nivel de significancia de 0.000, menor al 0.05, en el cual el mayor impacto 

reside en el desempeño laboral, productividad, y en el compromiso. 

Corroborando lo dicho por Rodríguez et al. (2019) quienes manifestaron 

que, el proceso de selección y reclutamiento son filtros que ayudan a las 

organizaciones a demostrar que los postulantes se conocen, asimismo, 

que tan calificados están y como pueden contribuir a la organización, 

conoce, descubre y mide el potencial para lograr un gran proceso de 

encontrar al candidato ideal. Además, comprobado también por Regina 

et al. (2018) a diferencia de un candidato mal seleccionado, hace que 

rápidamente se convierta en una perdida en cuanto el equipo de trabajo, 

como los resultados organizacionales. Por último, comprobado también 

por Malpartida (2020), donde resaltaron que hoy en día las empresas son 

más exigentes, al momento de contratar candidatos, lo que los llevo a la 

adopción de distintas herramientas para la captación de talentos, 

asimismo, de utilizar una herramienta para identificar potenciales 
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candidatos para adaptarse a los diversos cambios en los procesos de 

gestión para desarrollar una organización. Por otra parte, Isuiza & 

Alejandría (2018) en su investigación realizado en la empresa Siot Casino 

Selva S.A.C, encontrando un nivel de significancia de 0.003, menor al 

0.05, donde se evidenció que si existe relación significativa entre el 

proceso de selección y el desempeño laboral. Entonces al realizar una 

buena selección de personas, mejora el desempeño laboral. 

Por otro lado, Cárdenas (2018) corrobora dichos resultados en su trabajo 

de investigación en la empresa Ripley S.A, encontrando una correlación 

de 0.965 y un p-valor menor al 0.05. Por lo que es importante detallar o 

indicar bien los puestos y competencias que se requieran en las áreas, 

para así evitar un mal proceso. Asimismo, Huamán (2019) corrobora 

dichos resultados en su trabajo de investigación en la empresa Banco de 

Crédito de la agencia de los proceres de San Juan de Lurigancho, 

encontrando una correlación de 0.845 con un nivel de significancia de 

0.000 menor al 0.05, quiere decir cuanto mayor sea la estrategia aplicada 

en cuanto al trabajo en equipo, logrará alcanzar una adecuada 

competencia laboral. 

Al realizar la prueba de la primera hipótesis especifica, pudo hallarse que 

existe relación significativa entre el proceso de reclutamiento interno con 

la competencia laboral en la Zona Registrar N° III – Sede Moyobamba, 

2022 con un coeficiente de correlación positiva débil de 0.428 y un p valor 

de 0.001 menor al 0.05. Este hallazgo es concordante con lo determinado 

con lo expuesto por Inga (2018) en el cual se manifestaba que, el 

reclutamiento interno, se da cuando una empresa busca cubrir un puesto 

en particular mediante la transparencia de empleados que puedan ser 

promovidos o transferidos. Este proceso se centrar en buscar 

competencias internas para aprovecharlas de la mejor manera. 

Comprobado también por Xianyin & Wendong (2017) contar con el 

candidato adecuado es muy importante, porque si existe una mala 

selección y si el candidato no está a gusto, con el puesto, pues no 

realizará las funciones de la mejor manera, solo lo realizará por 

compromiso, en ciertas ocasiones, por cumplir sin entrar la importancia 
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que se merece la organización. Corroborado por Ramírez (2022) quien 

manifestó que, las competencias son cualidades que cada persona 

posee, para el desempeño de una actividad. En este sentido todos los 

colaboradores deben conocer sus habilidades y capacidades que es lo 

que pueden ofrecer a la empresa, con su experiencia. 

Por otro lado, la prueba de la segunda hipótesis especifica de los 

resultados, evidenciaron que si se logra relacionar significativamente 

entre el proceso de reclutamiento externo con la competencia laboral en 

la Zona Registrar N° III – Sede Moyobamba, 2022. Con un coeficiente de 

correlación positiva media con un valor de 0,725 y un nivel de 

significancia del 0.000 menor al 0.05. Este hallazgo va alineado con lo 

manifestado en la investigación de Torres et al. (2019) quienes indican 

que, las fuentes externas se basan en un reclutamiento a través de una 

variedad de vías, lo cual brinda a las empresas más oportunidades para 

seleccionar candidatos potenciales. Hallazgo que guarda relación con lo 

manifestado por Coba et al. (2019) en la que se puede resaltar que el 

reclutamiento externo, cuando una vacante del puesto, intentar ser 

llenada por una persona que no labora en la institución, este tipo de 

reclutamiento incide en los candidatos potenciales disponibles en otras 

organizaciones. Corroborado por Agreda (2017) cuando se realiza el 

reclutamiento, en el cual, las empresas realizan la recepción de los CV 

del candidato, para el puesto de vacante, en donde, el personal 

encargado de seleccionar esos documentos, se toman el tiempo de 

revisarlos, siguiente, de realizar el examen de competencias, de cuanto 

ese candidato conoce del puesto y la empresa, después de la entrevista 

final, donde el reclutador, realizar una serie de preguntas, que es lo que 

el candidato puede ofrecer a la empresa, porque lo tendría que elegir a 

él y no a los demás candidatos postulantes, por lo tanto, al realizar un 

proceso de selección eficiente, ayudará a seleccionar a la persona que 

más se ajusta al perfil del puesto ofertado, como también el compromiso 

con la organización. También se tiene a Ceballos et al. (2017) menciona 

que, las competencias, hace que el talento humano demuestre las 

habilidades y sea más competitivo, que realice con eficiencia sus 
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funciones, donde el personal con las herramientas entregadas explote el 

potencial que tiene y tenga un desempeño afectivo en cuanto a las 

actividades a realizar en la empresa. 

Asimismo, la prueba de la tercera hipótesis especifica, lo resultados 

evidenciaron que si se logra relacionar significativamente entre la 

selección con la competencia laboral en la Zona Registral N° III – Sede 

Moyobamba, 2022. Con un coeficiente de correlación positiva media de 

0.661 y un nivel de significancia del 0.000. Este hallazgo va alineado con 

lo manifestado en la investigación de Patel et al. (2021) quien menciona 

que la selección de personal es un proceso de determinar qué candidato 

se adapta mejor a una empresa. Cuyo objetivo es encontrar el candidato 

que se ajuste al puesto del área requerida en cuando la organización se 

refiere y de este modo por satisfacer tanto al personal como a los clientes. 

Hallazgo que guarda relación con lo manifestado por Stachová et al. 

(2021) donde nos mencionan que, las organizaciones buscan el mejor 

perfil de los candidatos, principalmente a través de métodos y técnicas 

afectivas de selección, lo cual, se convierte en un proceso importantes 

para las empresas. También se tiene lo expuesto por Rabanal et al. 

(2020) donde indican que la competencia laboral es la formación 

profesional de una persona, basado en competencias, donde cada 

persona debe poseer aptitudes para desenvolverse en el área de trabajo. 
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VI. CONCLUSIONES 

6.1. El proceso de reclutamiento se relaciona significativamente con la 

competencia labora, porque mediante el análisis Rho de Spearman se 

logró tener un coeficiente de correlación positiva débil de 0,0287 con un 

nivel de significancia de 0,026, indicando que al aplicar el proceso de 

reclutamiento y selección orientado a las competencias laborales del 

personal permite que el recurso humano desempeñe de la mejor manera 

sus habilidades y permita desarrollar una visión global del estado en el 

que se encuentra la empresa buscando un crecimiento profesional, 

aumentando sus conocimientos e involucrándose más en la 

organización.  

6.2. Entre el proceso de reclutamiento interno y la competencia laboral 

existe una relación significativa, ya que obtuvo un 0,001 de nivel de 

significancia y Rho de Spearman de 0,428 con una correlación positiva 

débil, señalando que al realizar un debido proceso de reclutamiento 

interno generará mayor satisfacción en los colaboradores al saber en qué 

tareas se desempeñaron mejor, de tal forma exista un adecuado proceso 

de reclutamiento y selección para el logro de las metas organizacionales.  

6.3. Existe relación significativa entre el proceso de reclutamiento externo 

y la competencia laboral, donde se obtuvo un nivel de significancia de 

0,000 y un coeficiente de correlación positiva media de 0,725, lo que 

significa que este proceso es fundamental para que la organización logre 

obtener niveles óptimos de eficiencia en las actividades diarias que 

realizan los colaboradores, siendo importante contar con un personal 

calificado, actualizado y capacitado para ocupar el puesto vacante.  

6.4. Se encontró relación significativa entre el proceso de selección y la 

competencia laboral donde se obtuvo un nivel de significancia del 0,000 

y Rho de Spearman del 0,661, es decir que al realizar la selección 

adecuada del personal se promoverá una mayor integración del 

colaborador hacia la empresa con el propósito de contribuir con el 

incremento de la productividad y de mantener un clima laboral óptimo.  
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VII. RECOMENDACIONES 

7.1. Las organizaciones deben implementar herramientas digitales 

(Networking online, Nanotecnología) en cuanto al proceso en mención 

para mejorar los niveles de adaptación en la gestión de las competencias, 

con esto se logrará la adecuada asignación en funciones al personal, en 

puestos en los que sus capacidades, habilidades laborales puedan 

impulsarse y lograr que se encuentran satisfechos.  

7.2. Renovar las herramientas de trabajo del personal como (laptops, 

Smartphone, Teléfonos) para el desempeño eficiente de sus labores. 

Asimismo, capacitar vía zoom periódicamente, cado dos meses, en 

temas relacionados al puesto, atención al usuario y la organización, para 

la mejora de sus competencias.  

7.3. Realizar a cabo evaluaciones a todas las áreas de la organización, 

en las cuales sea posible detectar aquellas deficiencias y poder reforzar 

con inducciones en temas sobre el área de trabajo, los valores 

organizacionales, como está compuesta la empresa, atención al usuario, 

normas en seguridad y salud ocupacional. Realizando evaluaciones 

periódicamente, para medir el desempeño de los colaboradores, mejorar 

en las deficiencias y lograr objetivos.  

7.4. Realizar un diseño de estándares de la calidad en la selección de 

currículos, habilidades blandas, perfil del colaborador, referencias, 

experiencia laboral, grado académico y que estas sean implementadas 

en las áreas de trabajo, para poder realizar el proceso de análisis del 

desempeño de los colaboradores. Con ello, incrementando la 

productividad dentro de la organización, reduciendo la rotación y costos 

generados a raíz de un mal o deficiente proceso.  
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Anexo 1. Matriz de consistencia de las variables  

 

 

 

 



 

 

 

Anexo 2. Matriz de operacionalización de las variables  

 

 

 

 



 

 

 

Anexo 3. Instrumento de recolección de datos 

INSTRUMENTO “Proceso de Reclutamiento y Selección en Relación a la 

Competencia Laboral, Zona Registral N° III - Sede Moyobamba, 2022” 

Estimado participante, 

Esta es una investigación llevada a cabo dentro de la Escuela de Administración 

de la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anónimos, serán 

tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por 

tanto, en forma voluntaria; doy mi consentimiento para continuar con la 

investigación que tiene por objetivo, determinar la relación que existe entre el 

proceso de reclutamiento y selección en relación a la competencia laboral, Zona 

Registral N° III - Sede Moyobamba, 2022. Asimismo, autorizo para que los 

resultados de la presente investigación se publiquen a través del repositorio 

institucional de la Universidad César Vallejo. Cualquier duda que les surja al 

contestar esta encuesta puede enviarla al correo: zlopezro@ucvvirtual.edu.pe  

y  ccercadogu28@ucvvirtual.edu.pe. ¡MUCHAS GRACIAS POR SU 

PARTICIPACIÓN! 

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS: Sexo: 

a)  Masculino                             b) Femenino 

Edad: 

20 - 30    b) 31 - 40       c) 41 - 50       d) 51 a más 

Grado de instrucción:  

Secundaria completa  

Superior técnico incompleto  

Superior técnico completo 

Superior universitaria incompleta 

Superior universitaria completa 

Condición Laboral: 

CAS 

Nombrado 

Contratado 

Locador 

 

 

mailto:zlopezro@ucvvirtual.edu.pe%20%20y
mailto:zlopezro@ucvvirtual.edu.pe%20%20y
mailto:ccercadogu28@ucvvirtual.edu.pe


 

 

 

INSTRUCCIONES 

Marque con una “X” la alternativa correcta en cada una de los enunciados 

propuestos, según la siguiente escala.   

ESCALA VALORATIVA 

CATEGORÍA Nunca 
Casi    

nunca 
A veces 

Casi 
siempre 

Siempre 

CÓDIGO 1 2 3 4 5 

 

Variable independiente: 
Proceso de Reclutamiento y 
Selección 

1 2 3 4 5 

Nunca 
Casi 

nunca 
A 

veces 
Casi 

siempre 
Siempre 

Ítems Dimensión 1. Reclutamiento Interno 

 
01 

¿Considera usted 
que cuando hay 
una plaza vacante, 
se da una 
convocatoria 
interna? 

     

 
02 

¿Considera usted 
que cuando hay 
una plaza vacante 
por licencia esta es 
cubierta por un 
personal de la 
institución? 

     

 
03 

¿Usted considera 
que, la entrevista 
que se realiza al 
postulante es 
estructurada y 
confidencial? 

     

 
04 

¿Considera usted 
que es necesario 
someter al nuevo 
integrante del 
grupo de trabajo a 
un examen 
médico? 

     

 
05 

 ¿Considera usted 
que el personal 
que realiza el 
proceso de 
reclutamiento y 

     



 

 

 

selección tiene 
experiencia? 

Dimensión 2. Reclutamiento Externo 

 
06 

¿Usted considera 
que los diferentes 
medios de 
comunicación y 
técnicas de 
difusión son 
adecuados para 
una convocatoria 
externa? 

     

 
07 

 ¿Considera usted 
que la solicitud de 
empleo 
proporciona datos 
fiables para 
evaluar al 
candidato? 

     

 
08 

¿Considera usted 
que el proceso de 
reclutamiento y 
selección permiten 
captar personal 
idóneo para el 
puesto? 

     

 
09 

¿Usted considera 
que las pruebas 
psicológicas 
aplicadas por el 
especialista 
evalúan la 
conducta del 
nuevo postulante? 

     

10 

¿Considera usted 
que, durante el 
proceso de 
reclutamiento 
y selección, 
el jefe de servicio r
ealiza la 
entrevista al postul
ante? 

     

 
11 

¿Usted considera 
que el proceso de 
reclutamiento y 
selección es 

     



 

 

 

supervisado por el 
jefe del 
departamento? 

 
12 

 ¿Usted como 
servidor público, 
considera que al 
momento de 
realizar la 
entrevista se 
informa al 
postulante las 
funciones que 
realizará? 

     

 
13 

 ¿Considera usted 
que el proceso de 
reclutamiento y 
selección del 
nuevo postulante 
se realiza teniendo 
en cuenta el perfil 
del puesto? 

     

Dimensión 3. Selección 

 
14 

¿Usted como 
servidor público 
considera que los 
psicólogos aplican 
el test de 
inteligencia 
emocional a los 
nuevos 
postulantes? 

     

 
15 

¿Las pruebas 
psicológicas 
aplicadas al 
postulante son 
evaluadas por el 
especialista? 

     

 
16 

¿Considera usted 
que durante el 
proceso de 
selección se 
realiza inducciones 
al nuevo personal? 

     

 
17 

¿Usted como 
servidor público, 
considera que se 
realizan 

     



 

 

 

capacitaciones 
constantes al 
personal recién 
reclutado? 

 
18 

¿Considera usted 
que las referencias 
laborales permiten 
conocer más al 
postulante? 

     

 
19 

¿Usted considera 
que al momento de 
incorporarse a la 
institución fue 
presentado a su 
jefe inmediato y 
compañeros de 
trabajo? 

     

 
20 

 ¿Usted como 
servidor público, 
considera que se 
sigue 
correctamente 
todos los pasos 
para la captación 
de recurso 
humano? 

     

 

Variable dependiente: 
Competencia Laboral 

1 2 3 4 5 

Nunca 
Casi 

nunca 
A 

veces 
Casi 

siempre 
Siempre 

Dimensión 1: Identificación de Competencias 

 
01 

¿Usted considera que los 
jefes realizan evaluación 
periódica de las 
competencias laborales 
con transparencia y 
credibilidad? 

     

 
 

02 

¿Usted como servidor 
público, considera que 
ante una debilidad en el 
área se promocionan 
estrategias óptimas 
resolutivas a los 
colaboradores? 

     



 

 

 

 
03 

¿Usted considera que se 
tiende a ser parcial en los 
concursos internos a 
nuevos cargos 
profesionales? 

     

 
 

04 

¿Considera usted que las 
normas de trabajos 
tienden a difundirse 
regularmente a todos sus 
colaboradores y así 
desempeñar sus 
competencias laborales? 

     

 
05 

¿Usted considera que 
tienden a capacitar a sus 
colaboradores para 
mejorar su desempeño 
laboral? 

     

 
 

06 

¿Cómo servidor público, 
usted considera que los 
colaboradores son 
capacitados por los jefes 
de área para así mejorar el 
desempeño y 
competencia laboral? 

     

Dimensión 2: Evaluación y certificación 

 
07 

¿Usted considera que las 
evaluaciones en su área 
de trabajo muestran 
siempre resultados 
reales? 

     

 
08 

¿Considera usted que los 
indicadores de inventarios 
en almacén siempre 
muestran datos 
actualizados en tiempo 
real? 

     

 
09 

 ¿Usted considera que su 
desempeño en el área 
mejoraría si recibiera una 
capacitación? 

     

 
10 

¿Considera usted que se 
realiza un seguimiento a 
su desempeño laboral 
para futuros ascensos? 

     

 
 

11 

¿Usted considera que el 
área de RR. HH desarrolla 
programación de 
capacitaciones idóneas 
para el fortalecimiento de 

     



 

 

 

las competencias 
laborales? 

 
12 

¿Considera usted que el 
resultado del proceso de 
evaluación de las 
competencias laborales se 
emiten informes 
confiables? 

     

Dimensión 3: Implementación de competencias. 

13 

¿Considera usted que, 
ante una incidencia o error 
en los procesos, se rota a 
los colaboradores a otras 
áreas? 

     

14 

¿Usted considera que el 
área de RR. HH se 
involucra operativamente 
a la solución en alianza 
con otras áreas? 

     

15 

¿Considera usted que los 
colaboradores de su área 
trabajan en equipo ante 
tareas difíciles? 

     

16 

¿Considera usted que los 
colaboradores participan 
de alguna manera en la 
calidad general brindada a 
las personas? 

     

17 

¿Considera usted que su 
área de trabajo, cumple 
con sus objetivos 
trazados? 

     

18 

¿Usted considera que los 
resultados obtenidos en el 
cierre son satisfactorios y 
se cumple con el 
desempeño de los 
colaboradores? 

     

 
  ¡MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACIÓN! 



 

 

 

Anexo 4: Ficha técnica del instrumento 

 

 

 

 



 

 

 

Anexo 5. Validación de juicio de expertos  

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

Anexo 6. Escalas de valorización (Alfa de Cronbach y Rho de Spearman) 

Con respecto a la confiabilidad, en la tabla 1 se muestran los resultados de fiabilidad 

procesados a través del estadístico Alfa de Cronbach en base a los datos de las 

variables y sus dimensiones, dentro de los cuales se muestra que los coeficientes 

Alfa de Cronbach tuvieron valores cercanos superiores a 0.7. Se puede señalar que 

los cuestionarios de ambas variables poseen una fiabilidad aceptable, por ende, los 

instrumentos resultan aptos para ser aplicados y obtener resultados fiables. 

Análisis de fiabilidad de Alfa de Cronbach  

Variable 1: Fiabilidad de la variable Proceso de reclutamiento y selección 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N 

0,975 20 
              Fuente: Elaboración propia. Spss. V26. 

 
Variable 2: Fiabilidad de la variable Competencia Laboral 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N 

0,970 18 
              Fuente: Elaboración propia. Spss. V26. 

 

 

 

 

 

 

Nota: (Chaves-Barboza & Rodríguez-Miranda, 2017) 

 

 

 

 

 



 

 

 

Tabla de correlaciones 

Los coeficientes pueden variar de −1.00 a 1.00, donde:  

−1.00 = correlación negativa perfecta. (“A mayor X, menor Y”, de manera 

proporcional. Es decir, cada vez que X aumenta una unidad, Y disminuye siempre 

una cantidad constante). Esto también se aplica “a menor X, mayor Y”.  

−0.90 = Correlación negativa muy fuerte.  

−0.75 = Correlación negativa considerable.  

−0.50 = Correlación negativa media.  

−0.25 = Correlación negativa débil.  

−0.10 = Correlación negativa muy débil.  

0.00 = No existe correlación alguna entre las variables.  

0.10 = Correlación positiva muy débil.  

0.25 = Correlación positiva débil.  

0.50 = Correlación positiva media.  

0.75 = Correlación positiva considerable.  

0.90 = Correlación positiva muy fuerte.  

1.00 = Correlación positiva perfecta (“A mayor X, mayor Y” o “a menor X, menor Y”, 

de manera proporcional. Cada vez que X aumenta, Y aumenta siempre una 

cantidad constante, igual cuando X disminuye). 
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