
i 

ESCUELA DE POSGRADO 

PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN GESTIÓN 

PÚBLICA 

Gestión de procesos para selección del personal en una municipalidad 

distrital de Chiclayo 

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 

Gestión de Políticas Públicas 

LÍNEA  DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:  
Desarrollo económico, empleo y emprendimiento

CHICLAYO – PERÚ 

2024 

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE: 

Maestra en Gestión Pública  

AUTORA: 

Chero Farro, Thelvy Ysabel Victoria (orcid.org/0000-0002-4387-0597) 

ASESORES: 

Dra. Salazar Cabrejos, Rosa Eliana (orcid.org/0000-0002-1144-2037) 

Dr. Gomez Fuertes, Alberto (orcid.org/0000-0003-0908-5138) 

https://orcid.org/0000-0002-4387-0597
https://orcid.org/0000-0002-1144-2037
https://orcid.org/0000-0003-0908-5138


ii 

  DEDICATORIA 

De una manera especial dedico el presente 

trabajo de investigación a todos los que se 

sumaron en apoyarme en la realización de la 

misma, como son mis asesores, directivos, 

funcionarios de la universidad, representantes 

de la Municipalidad.  

Thelvy Ysabel Victoria 



iii 

AGRADECIMIENTO 

Agradezco infinitamente a Dios por permitirme 

realizar cada acción y actividad, por ser quien 

guía mis pasos a bien. 

A mis queridos padres y hermanas en 

homenaje a su valioso sacrificio que día a día 

me demuestran su apoyo incondicional. 

Thelvy Ysabel Victoria 



iv 

ÍNDICE DE CONTENIDOS 

DEDICATORIA ............................................................................................................. ii 

AGRADECIMIENTO ............................................................................................... ….iii 

ÍNDICE DE CONTENIDOS .......................................................................................... iv 

ÍNDICE DE TABLAS .....................................................................................................v 

RESUMEN ....................................................................................................................v 

ABSTRACT ................................................................................................................. vii 

I. INTRODUCCIÓN ................................................................................................... 1 

II. MARCO TEÓRICO  ................................................................................................. 4 

III. METODOLOGÍA ................................................................................................... 14 

 3.1. TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACIÓN…………………………….……………..14 

 3.2. VARIABLES Y OPERACIONALIZACIÓN ...........................................………..15 

 3.3. POBLACIÓN, MUESTRA Y MUESTREO ....................................................... 16 

 3.4. TÉCNICAS E INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS ..... …………16 

 3.5. PROCEDIMIENTOS: ...................................................................................... 17 

 3.6. MÉTODO DE ANÁLISIS DE DATOS.............................................................. 17 

 3.7. ASPECTOS ÉTICOS ..................................................................................... 17 

IV. RESULTADOS ..................................................................................................... 18 

V. DISCUSIÓN ........................................................................................................... 23 

VI. CONCLUSIONES ................................................................................................. 28 

VII. RECOMENDACIONES ........................................................................................ 29 

VIII. PROPUESTAS ................................................................................................... 30 

REFERENCIAS ....................................................................................................... 31 

ANEXOS 



v 

ÍNDICE DE TABLAS 

Table 1 …………………………………………………………………………………18 

Niveles de la selección del personal en una municipalidad distrital de Chiclayo…….18 

Table 2 ………………………………………………………………………………....19 

Niveles del proceso de reclutamiento en una municipalidad distrital de Chiclayo……19 

Table 3 ………………………………………………………………………………....20 

Niveles del perfil de puestos en una municipalidad distrital de Chiclayo………………20 

Table 4 ………………………………………………………………………………....21 

Niveles del proceso de transparencia en una municipalidad distrital de Chiclayo……21 

Table 5 ……………………………………………………………………………….....22 

Niveles del Proceso de Selección en una municipalidad distrital de Chiclayo………...22 

ÍNDICE DE GRÁFICOS 

Estructura de la propuesta (esquema)……………………………………...…………… 36 



vi 

RESUMEN 

El trabajo de investigación en curso se denomina Gestión de procesos para selección 

del personal en una municipalidad distrital de Chiclayo, tuvo como objetivo general 

diseñar una propuesta de gestión de procesos que mejorará la selección del personal en 

una municipalidad distrital de Chiclayo. El tipo de investigación fue no experimental, con 

un corte transversal, descriptivo, propositivo. La población y muestra estuvo conformada 

por 36 trabajadores administrativos, el instrumento que se utilizó fue un cuestionario y a 

la vez análisis documentario del proceso de selección del personal de la entidad 

municipal, para el procesamiento de datos se utilizó el Excel y el Software estadístico fue 

el programa SPSS versión 25.0. Se evidenció que el 92% de las respuestas de los 

colaboradores indican un nivel de selección del personal medio, mientras que solo el 

03% señala un nivel alto. Esto corroboró que hay deficiencias en la gestión de procesos 

de selección de personal en la entidad de estudio, situación que se relaciona con la 

eficiencia y productividad en la prestación del servicio público, lo que representó una cifra 

a tomar en cuenta para la aplicación de la propuesta. Se concluyó que la Municipalidad 

muestra deficiencia en la selección del personal, resultando oportuno el aporte de la 

presente investigación.  

Palabras clave: Selección del  personal, reclutamiento, puesto de trabajo, perfil 

profesional. 



vii 

ABSTRACT 

The research project is titled Process Management for Personnel Selection in a District 

Municipality of Chiclayo. The general objective was to design a process management 

proposal that will improve the selection of personnel in a district municipality of Chiclayo. 

The research design employed a non-experimental, cross-sectional, descriptive, and 

propositional approach. The population and sample consisted of 36 administrative 

employees. The research utilized a questionnaire and documentary analysis of the 

personnel selection process within the institution. Data processing was conducted using 

Excel, and the statistical software employed was SPSS version 25.0. It was evident that 

92% of the collaborators' responses indicate a medium level of personnel selection, while 

only 03% indicate a high level. This confirmed that there are deficiencies in the 

management of personnel selection processes in the study entity, a situation that is 

related to efficiency and productivity in the provision of public service, which represented 

a figure to be taken into account for the application of the proposal. It was concluded that 

the Municipality shows deficiency in the selection of personnel, making the contribution 

of this investigation timely. 

Keywords: Personnel Selection, Recruitment, Job Position, Professional Profile. 
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I. INTRODUCCIÓN

Las instituciones tanto públicas como privadas se destacan según la calidad de las

personas que seleccionen y desempeñen sus funciones diariamente. Por ello, el proceso 

de selección y contratación de personal resulta ser la pieza fundamental para encontrar 

personal de calidad, reconociendo sus habilidades y atributos, que se adapten a la 

organización tanto en teoría como en la ejecución.  

La globalización a nivel mundial ha elevado la diversidad del entorno laboral actual, 

el rendimiento del sector público está determinado por su capacidad del tipo de 

organización de sus recursos humanos con las capacidades, habilidades y competencias 

necesarias (Imucheri & Kakuba, 2022). En lo que respecta al ámbito internacional, en las 

organizaciones de Indonesia, por ejemplo, se detectó que tienen dificultades para atraer 

y seleccionar al personal adecuado para cubrir los puestos de trabajo vacantes, lo que 

ha tenido una influencia perjudicial en el rendimiento de los empleados (Sarinah et al., 

2016). Según los estudios realizados en Tanzania, el rendimiento de las instituciones 

públicas ha experimentado una importante pérdida de rendimiento como resultado de los 

malos métodos de contratación (Karia et al. 2016). Del mismo modo, en Uganda, los 

malos procesos de contratación y selección marcados por el favoritismo ha repercutido 

en el rendimiento de los empleados de los gobiernos locales desde que se transfirió la 

autoridad de contratación a nivel del gobierno local (Ministerio de Servicios Públicos, 

2018). 

En el Perú, con la Ley 30057 - Ley del Servicio Civil y el Decreto Supremo 040-

2014-PCM - se buscó que todas las entidades estatales mejoren su gestión en lo que 

respecta al recurso humano a fin de asegurar niveles óptimos de la correcta prestación 

del servicio público y evitar el direccionamiento en todos los procesos de contrataciones, 

con el fin de obtener personal altamente competitivo y capacitado. Resultó de vital 

importancia conocer a detalle si en una municipalidad distrital de Chiclayo, en la etapa 

del proceso de selección y contratación de personal se está obstruyendo o nulificando el 

ingreso al servicio público de personas con las aptitudes psicológicas y el perfil laboral 

adecuado; ello debido a que los malos procesos de contratación y selección marcados 
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por el favoritismo repercuten en el rendimiento de los servidores administrativos de los 

gobiernos locales y por ende, en la prestación del servicio. 

En este sentido, se planteó la siguiente pregunta de investigación: ¿De qué manera 

la propuesta de gestión de procesos mejorará la selección del personal en una 

municipalidad distrital de Chiclayo? y como cuestiones específicas ¿Cuál es el nivel de 

la selección del personal en una municipalidad distrital de Chiclayo?; ¿Cuál es el nivel del 

proceso de reclutamiento en una municipalidad distrital de Chiclayo? ¿Cuál es el nivel del 

perfil de puestos en una municipalidad distrital de Chiclayo? ¿Cuál es el nivel del proceso 

de transparencia en una municipalidad distrital de Chiclayo?; ¿Cuál es el nivel del proceso 

de selección en una municipalidad distrital de Chiclayo?  

Ello debido a que, lamentablemente se advirtió que el personal seleccionado para 

cubrir puestos de trabajo, no cumple con el perfil adecuado, como consecuencia que, en 

la etapa de contratación de personal, no existe un estricto y riguroso filtro de selección. 

Como bien lo afirma Zayas (2010) elegir no significa excluir a algunos discriminando a 

otros, sino que una selección adecuada proporciona la oportunidad de categorizar al 

personal según sus capacidades y habilidades. Siendo que la controversia no radica en 

seleccionar, sino en cómo se ejecuta dicha selección; en los parámetros, lineamientos, 

políticas, objetivos, pero por sobre todo en el proceder de las personas responsables de 

ello; de aquí la urgente necesidad de contar con principios éticos que guíen el proceso 

de contratación.  

La situación actual de la entidad municipal en estudio, reflejó que existe un bajo 

rendimiento en las funciones de los trabajadores administrativos, ello como consecuencia 

que dicho personal no ha estado sujeto a una rigurosa aplicación de los lineamientos de 

selección de personal en su proceso de inserción a la institución. Dentro de esta misma 

línea, Chiavenato (2010) conceptualizó el desenvolvimiento laboral como el esfuerzo 

personal dirigido hacia los objetivos fijados de la institución, el cual va depender de las 

habilidades y profesionalismo de las personas y el rol desempeñan. Sumado a ello, se 

tiene que los procesos de selección del personal, se han visto empañados mayormente 

en actos de corrupción que desencadenan una elección parcializada y basada en 

http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1657-62762021000200054#B6
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favoritismos subjetivos, que han traído como consecuencia una insatisfacción por parte 

de la población, quien ha mostrado su rechazo frente al deficiente servicio brindado.  

La presente investigación se justificó desde el aspecto teórico, por lo que se utiliza 

la teoría de Vroom (1964) citado por Tamayo en el año 2018, siendo que dicho autor 

advirtió que la variable escogida debe ser enfocada desde el aspecto de la eficiencia y 

efectividad. En lo que respecta a la metodología, la investigación es de tipo cuantitativo, 

donde se buscó el mejoramiento de los procesos en la selección de personal de dicha 

entidad, la cual se tradujo en mejorar los desempeños laborales y su capacidad de 

respuesta en servicios de calidad a la población.  

Esta investigación ayudó a tomar las decisiones más pertinentes para la selección 

de personal, la mejora del recurso humano y el desempeño en el centro de trabajo. En la 

práctica la problemática es real porque sucede no solo en esta entidad del Estado sino 

también en otras, buscando contribuir al desarrollo de la meritocracia e influir en la 

importancia de desarrollar estrategias más estrictas y rigurosas que ayuden a los 

procesos de selección en el estado peruano.  

Como objetivo general se propuso diseñar una propuesta de gestión de procesos 

que mejorará la selección del personal en una municipalidad distrital de Chiclayo. 

Asimismo, se menciona los objetivos específicos: determinar el nivel de la selección del 

personal en una municipalidad distrital de Chiclayo; determinar el nivel del proceso de 

reclutamiento en una municipalidad distrital de Chiclayo; determinar el nivel del perfil de 

puestos en una municipalidad distrital de Chiclayo; determinar el nivel del proceso de 

transparencia en una municipalidad distrital de Chiclayo; determinar el nivel del Proceso 

de Selección en una municipalidad distrital de Chiclayo; y por último validar la propuesta 

por expertos para que se proponga a las autoridades y apliquen en un corto plazo. 

Finalmente, se planteó como hipótesis que una propuesta en la gestión de procesos 

mejorará la selección del personal en una municipalidad distrital de Chiclayo. 
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II. MARCO TEÓRICO

Mediante distintas investigaciones se sustentó las variables a nivel nacional e

internacional. En el estudio se consideró la investigación de Putra (2022) el cual tuvo 

como objetivo determinar el alcance de la implementación de la meritocracia existente 

en la ciudad de Binjai. Esta investigación tuvo un enfoque cualitativo con un método 

descriptivo. La técnica de recolección utilizada fue por entrevista, observación y 

documentación. Como resultado de esta investigación se tuvo que la implementación 

del sistema de méritos en la ciudad de Binjai dio resultado. Sin embargo, la 

implementación no se maximiza debido a la ausencia de una hoja de ruta del gobierno 

local. Se concluyó que mediante el sistema de mérito se va poder seleccionar a un 

postulante para un determinado cargo público, basándose únicamente en sus méritos 

esto es mayor experiencia profesional y desarrollo personal, ambos con gran 

valoración global. Esta investigación determinó en qué medida la selección de los 

cargos públicos de acuerdo a un sistema de méritos representó una mejor prestación 

de servicio a favor de la población, ello debido a que la correcta selección de los 

directivos públicos mediante el referido sistema mejoró tanto la organización interna 

de la entidad como los resultados. 

Así se tuvo la investigación de Ashitkumar & Pitroda (2021) quienes buscaron 

definir seleccionar y reclutar el personal en el sector de la construcción. La 

investigación tuvo como objetivo analizar, identificar y concluir cuáles fueron las 

prácticas aplicadas en las fases de reclutamiento, selección y capacitación que se 

implementaron en las organizaciones. Se obtuvo como resultado de esta investigación, 

que las organizaciones que implementaron tecnologías y estrategias innovadoras 

modernizaron y mejoraron la eficiencia que tiene su método de reclutamiento y 

selección, lo cual generó un plan de preparación que garantice que los puestos de 

trabajo en vacancia se cumplan de forma más rápida y de la forma más rentable. Se 

concluyó que la era digital ha generado muchos cambios en el ámbito organizacional 

de las empresas, siendo uno de ellos la incorporación de la tecnología en la etapa de 

selección de personal, lo cual permite mayor proactividad en la búsqueda del mejor 
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recurso humano, mediante el uso de redes sociales u otras alternativas tecnológicas.  

Es importante referenciar a Samán et al. (2021) quienes tuvieron como objetivo 

realizar un estudio de la literatura actual sobre el uso de juegos de carácter profesional, 

el diseño de evaluación en base a juegos, simulaciones similares a un juego, 

gamificación, entre otras perspectivas basadas en juegos para incluirlas en los 

procesos de seleccionar y contratar personal. Se obtuvo como resultado de esta 

revisión que existió una amplia gama de oportunidades en torno al enfoque basado en 

juegos para apoyar los procesos de reclutar y seleccionar personal en las 

organizaciones. Se concluyó que la gamificación durante el proceso de selección de 

personal permitió se utilicen técnicas lúdicas a fin de lograr una contratación del talento 

humano de manera distinta a la tradicional aplicando un enfoque más profesional y 

experiencial. Ello debido a que los procesos de selección en la actualidad no son más 

que el resultado de los permanentes cambios que desde su concepción ha 

representado, pues hoy en día las organizaciones se encuentran obligadas a actualizar 

su gestión de procesos de selección a fin de poder lograr una aplicación integral de las 

ciencias sociales que deben ser parte de este proceso; todo ello con la finalidad de 

poder permitir la incorporación al mejor y exclusivo recurso humano para la plaza 

vacante que se pretende cubrir.  

También, se consideró a Salvador et al. (2019) quienes tuvieron como objetivo 

analizar la literatura para poder entender de mejor manera los conceptos influyentes 

éticos en relación con la contratación y selección de empleados en una organización, 

se justificó en el hecho de que el acto de contratar conlleva implicaciones de moralidad 

y legalidad en una empresa. Los resultados encontrados en la investigación revelaron 

que los gerentes encargados de contratación estuvieron influenciados por conceptos 

de moralidad, inclusión, diversidad, equidad e integridad en el trabajo al momento de 

contratar un personal nuevo. Se concluyó que la ética profesional aplicada en el 

proceso de selección de personal, resultó ser indispensable, pues frente a su ausencia 

se puede realizar el reclutamiento basado en subjetividades, situación que afectaría 

indescriptiblemente a todos los candidatos que aspiran ingresar a la entidad. Ello 
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porque muchas veces, lamentablemente se hace una discriminación de candidatos, 

dejándose influenciar por cuestiones que nada tienen que ver con su desarrollo 

profesional del postulante; debiendo resaltarse que la ética profesional debe 

desarrollarse durante todo el proceso de contratación de personal. 

Quisbert (2016) alertó que no todos los servidores administrativos están 

familiarizados con la misión de la entidad, es decir, tienen ausencia de conocimiento 

sobre los objetivos de CEI SRL. Fue apropiado otorgar la debida importancia a estos 

factores, ya que los empleados deben familiarizarse con la empresa, lo que constituye 

un estímulo para fortalecer su responsabilidad con la organización. Dado que CEI SRL 

es una entidad dirigida a proporcionar servicios educativos complementarios, es crucial 

contar con un personal indóneo y competente para garantizar la satisfacción del 

usuario y lograr una percepción positiva del servicio ofrecido. 

En cuanto a los antecedentes nacionales se resaltó a Valeriano (2021) quien tuvo 

como objetivo desarrollar un marco práctico y teórico que abarcó el tema de reclutar, 

seleccionar y contratar trabajadores de forma remota y virtual en las organizaciones. 

Como resultado de este estudio los autores resaltaron los cambios como consecuencia 

del COVID-19 en cuanto al proceso de reclutar y contratar personal para las empresas, 

hoy en día las organizaciones incluyen nuevas estrategias y métodos tanto 

innovadores como prácticos para poder incorporar personal de calidad a su 

organización. El uso de las tecnologías resultó importante al momento de realizar una 

transformación digital de los procesos organizacionales y se requirió contar con 

personal capacitado y que estos estén bien remunerados. Por último, se recalcó la 

importancia de la meritocracia empresarial como medio para reclutar personal con las 

competencias necesarias para garantizar efectividad, eficiencia y eficacia en sus 

actividades. Se concluyó que al referirse a meritocracia se hace alusión al proceso de 

selección de personal en determinado cargo público donde prevalece la objetividad y 

no factores externos a su experiencia, mérito y currículo del postulante. Siendo así, la 

figura de la meritocracia debería ser utilizada en todas las gestiones públicas a fin de 

garantizar un servicio más óptimo y eficaz porque prevalecen las capacidades 
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profesionales del trabajador que deben ir mejorando constantemente. 

Se seleccionó la investigación realizada por Ipanaqué (2021) quien en su estudio 

tuvo como objetivo identificar la relevancia y su impacto que tuvieron las empresas al 

contar con un determinado personal indóneo y competitivo para cumplir con las metas 

y logros organizacionales establecidos, dando un enfoque al área de recursos 

humanos y sus procesos de reclutamiento, selección y contratación de trabajadores. 

Como resultado de este estudio los autores resaltaron que para que exista dentro de 

las organizaciones un eficaz proceso de selección de personal, estas deben tener un 

plan con procesos e instrumentos óptimos y previamente validados que permitan 

captar, evaluar, entrevistar, observar y seleccionar al postulante idóneo que se adecue 

a los requisitos del puesto solicitado, por lo que la selección basada en competencias 

resultó de gran importancia en la empresa, seleccionar al personal de acuerdo a sus 

actitudes, aptitudes, relacionamiento, motivaciones y control de sí mismos para que 

estén presentes en toda su rutina de trabajo hace que el personal este de la mano con 

los objetivos empresariales. Concluyendo que resultó elemental la existencia de un 

estricto y riguroso filtro en la etapa de seleccionar y contratar personal, a fin de evitar 

el ingreso de trabajadores a la gestión pública por influencias y consecuentemente 

prevenir la corrupción. 

También es relevante mencionar a Peña (2020) quien su trabajo tuvo como 

propósito analizar y desarrollar la selección de personal con soporte en las tecnologías. 

Para ellos se realizó un análisis de la literatura existente a nivel de Europa, 

Norteamérica y Latinoamérica, incluido el Perú. Resultó de esta investigación que en 

países como Estados Unidos y otros países europeos la implementación de tecnología 

en los procesos de reclutamiento, seleccionar y contratar trabajadores, se desarrolló 

de forma eficiente y fue una estrategia más competitiva a nivel internacional; 

empleando las redes sociales y la inteligencia artificial, altamente demandados por el 

aspecto de mercado y fuerza laboral, ya que implementar tecnología dotando de la 

utilidad que brinda la digitalización ha dado resultados de competencia y crecimiento 

económico. Concluyendo que la aparición del internet y de la tecnología cada vez más 
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sofisticada, han representado un enorme crecimiento en la etapa de evaluación de 

postulantes. 

Resulta relevante citar a Ramírez (2020) quien tuvo como objetivo recopilar 

información sobre las estrategias que vienen siendo implementadas actualmente en 

los procesos de gestión del personal: el reclutamiento, la selección y retención 

realizada en el área de producción de la Compañía Americana de Conservas, Ica, 

Perú.  Para ello se realizó entrevistas para obtener un diagnóstico del contexto actual 

de los procesos en vigencia, para que posteriormente se elaboren las estrategias 

pertinentes y reforzar las actividades de estas fases de selección. El resultado de su 

investigación radicó en que los procesos dentro del área de recursos humanos en 

cuanto a seleccionar personal es un rol muy importante por lo que se debe establecer 

guías, planes, estrategias y métodos claros, adaptables y óptimos a los cambios 

laborales, de manera que logre resultados de selección y retención de personal que 

estén enfocados en los objetivos institucionales de la empresa. Concluyendo que una 

efectiva estrategia de selección de personal implicó la existencia de lineamientos para 

elegir a los postulantes teniendo en consideración su profesionalismo, competencias 

y valores que sean acorde con los objetivos institucionales. 

Colca (2016) llegó a la conclusión de que, después de analizar el reclutamiento 

y la selección del personal de una entidad municipal, el 50% admitió que el proceso de 

reclutamiento fue defectuoso. El 64% de los encuestados dijo que la 

estructura que la municipalidad había implementado para el proceso de selección era 

ineficiente. Además, un 57% expresó que las evaluaciones teóricas y prácticas rara 

vez se llevan a cabo y son de baja calidad, y finalmente, las herramientas psicológicas 

no se utilizaron, clasificándolas como malas. Como resultado, se dedujo que hubo un 

reclutamiento y selección deficientes, lo que repercutió negativamente en el proceso 

de selección de personal de los empleados públicos. En cuanto al desempeño laboral 

de los empleados municipales, el 64% de las 9 personas encuestadas mencionaron 

que solo algunas veces mantienen una imagen confiable en sus labores. Además, el 

71% mostró en ocasiones predisposición para cambiar la metodología de trabajo, 
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mientras que el 57% admitió que en algunas ocasiones trabajaron para cumplir con los 

objetivos institucionales. Por último, el 57% solo algunas veces persiste hasta lograr 

las metas y objetivos. En resumen, se puede establecer que hubo un deficiente 

desempeño laboral de los servidores públicos en la Municipalidad en estudio, 

relacionado con inadecuados procesos de selección de personal que afectaron 

negativamente en el desenvolvimiento laboral de los servidores administrativos. 

Dentro del marco teórico de la selección del personal según Huseyin et al. (2020) 

mencionaron a Frederick Taylor, denominado como el padre de la gestión científica 

quien, a principios de 1900, allanó el camino para el desarrollo de las funciones de 

personal de hoy en día. En su libro Shop Management, tuvo como objetivo 

proporcionar un método científico para la selección y formación de trabajadores. 

Además, introdujo sistemas de incentivos para recompensar a los empleados por un 

desempeño altamente efectivo para motivar e inspirar a todos los empleados. El 

resultado de su investigación radicó en que, para lograr el nivel óptimo de 

productividad de los trabajadores, se debió desarrollar modelos y políticas prácticas 

relacionadas para la gestión de recursos humanos. Concluyendo que el sistema de 

incentivos laborales repercutió de manera considerable en el desempeño del 

trabajador pues lo animó a trabajar con más empeño por la entidad. Éstos pueden ser 

estímulos no necesariamente económicos sino también de desarrollo profesional, cuyo 

objetivo es funcionar como recompensas para los trabajadores en contraprestación a 

su desempeño que permite lograr la misión institucional. 

Dentro del mismo contexto, Fernández et al. (2015) describieron la selección de 

personal como el conjunto de actividades y técnicas realizadas por la entidad, 

considerando el direccionamiento estratégico y la normativa legal de la institución. El 

objetivo es identificar al trabajador idóneo para desempeñar una actividad específica. 

Lo conceptualizan como un proceso riguroso que debe ser supervisado por las 

personas clave o jefes de áreas para asegurarse de que los candidatos cumplan con 

los requisitos establecidos. Por su parte, Anderson et al. (2001) se centraron en cuatro 

temas principales en su estudio: la aptitud de los candidatos a los métodos de 



10 

selección, la teoría de la atribución y la investigación en la selección, las perspectivas 

de justicia distributiva y procesal, y la decisión de los postulantes en el proceso de 

selección. De similar manera, McCarthy et al. (2017) y Trujillo et al. (2018) se centraron 

en las perspectivas de los candidatos dentro del proceso de seleccionar personal. 

Según Doverspike et al. (2019) el proceso de seleccionar personal se basó en la 

identificación de predictores fiables, válidos y libres de sesgos. Los dispositivos 

populares de evaluación y selección incluyeron calificaciones mínimas, entrevistas, 

pruebas de capacidad cognitiva, evaluaciones de personalidad y pruebas de muestra 

de trabajo. Al igual que con el reclutamiento, los procesos de selección dependen más 

de la tecnología, con organizaciones que ofrecen sitios web de empleo que no solo 

sirven para atraer a los solicitantes a postularse, sino que también ofrecen diversas 

evaluaciones para la selección de candidatos. Como resultado, las pruebas de empleo 

a menudo se completaron en dispositivos móviles, como teléfonos inteligentes, un 

cambio en la entrega de pruebas que puede beneficiar o representar una desventaja 

para las personas mayores que buscan trabajo. De aquí que, la tecnología en los 

últimos tiempos se está insertando cada vez más en gran parte en el área de recursos 

humanos de las instituciones, siendo las redes sociales vistas como un canal que 

brinda eficacia y eficiencia al momento de la selección del personal, pues permitió una 

mayor proyección en todas sus etapas, las mismas que es posible realizarlas cada vez 

a menos costos posibles y menores tiempos pensados. 

La planificación de seleccionar personal es el proceso mediante el cual una 

institución se asegura de tener el tipo y número de personas, en el puesto adecuado, 

en los momentos adecuados, capaces de realizar y ser eficientes, que ayuden a la 

entidad a lograr sus objetivos generales (Ralević et al., 2015; Rodríguez y Walters, 

2017; Mohammad, 2020). 

La selección del personal es obtener el número adecuado de recursos humanos, 

con las capacidades adecuadas, en los momentos y lugares adecuados, teniendo en 

cuenta que la asignación de personal a los puestos de trabajo es por largos períodos 

de tiempo (Vineeth, 2019). El personal que se adquiere para su contratación o 
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promoción suele ser seleccionado a través de un proceso de evaluación. El objetivo 

principal del reclutamiento debe ser la selección de candidatos que añadan valor a la 

organización (Hippolute y Haruna, 2017; Li, 2018).  

El problema de la selección de personal es muy complicado debido a la presencia 

de muchos factores cualitativos y cuantitativos. Muchos empleadores utilizan 

evaluaciones previas a la contratación para identificar a los mejores candidatos entre 

un grupo de candidatos cualificados. Los empleadores adoptan herramientas 

predictivas para definir a los candidatos más exitosos, para detectar a los potenciales 

de otros candidatos y, además, para medir sus capacidades, habilidades y rasgos de 

personalidad. Gracias a las contrataciones exitosas, esperan reducir el tiempo del 

proceso de reclutamiento, para reducir el coste de contratación por empleado, 

maximizar la calidad de las contrataciones y la retención del personal y aumentar el 

rendimiento total de la organización (Bogen y Rieke, 2018). 

Barr (2022) indicó que uno de los elementos más difíciles de la gestión de 

recursos humanos es el proceso que se sigue para contratar al personal. El proceso 

de buscar, seleccionar y contratar personas con talento pertenece al corazón de toda 

organización; una organización sin su capital humano no es nada. Dependiendo de la 

organización y de si pertenece al sector público o al privado, el proceso de contratación 

cambia y puede diferir en consecuencia. Existen dos categorías principales de 

organización de la función pública: el sistema basado en la carrera y el sistema basado 

en el cargo. En este sistema, se hace hincapié en la formación del personal y en la 

capacidad de ascenso en función de determinados criterios.  

Por otro lado, en un sistema basado en el puesto, se contrata al candidato más 

adecuado para ocupar el puesto en función a sus aptitudes, la experiencia académica 

y laboral, personalidad, experiencia académica y laboral. Aunque el sistema basado 

en la carrera profesional ha estado vigente en el sector público desde hace muchas 

décadas, últimamente se está utilizando un modelo híbrido en el que se ofrece la 

eficacia administrativa y el desarrollo profesional. 

https://dspace.lib.uom.gr/browse?type=author&value=Barr%2C+Danae
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Las dimensiones de la selección del personal fueron las siguientes de acuerdo 

con el instrumento escogido para la recolectar datos, en un primer momento se tuvo al 

proceso de reclutamiento, de aquí que la selección de personal para el reclutamiento 

por parte del área de recursos humanos implica, realizar estrategias bien definidas 

estructuradas por las organizaciones para seleccionar a los candidatos para 

determinados trabajos/tarea/puestos en la organización respectiva. Dado que el 

rendimiento del personal de la entidad está directamente relacionado con el logro de 

objetivos trazados, de allí que, seleccionar al candidato adecuado para el puesto 

adecuado sea muy importante (Muhammad et al., 2018). 

Cabe agregar que el reclutamiento se entiende como el proceso mediante el cual 

la entidad trata de conseguir un determinado número de postulantes que, en un inicio, 

reúnan las características que coincidan con los objetivos institucionales de la entidad, 

es decir, la finalidad del reclutamiento no es otra que atraer a candidatos calificados 

para el puesto vacante, los cuales fueron entrevistados y estudiados minuciosamente 

antes de determinarse si resultan aptos o no para el puesto. De aquí que el proceso 

de reclutamiento no resulta ser una tarea fácil, pues ha evolucionado grandemente 

durante los últimos años pues de tener una concepción rígida que solo se centraba en 

la recepción de solicitudes presentadas por los postulantes, a una concepción 

dinámica, en aras de lograr un óptimo desarrollo de la empresa. 

En un segundo momento se tuvo al perfil de puestos que según el autor Peña 

(2017) el perfil se conceptualiza como el cimiento de todo proceso de seleccionar 

personal, tal es así que un error en este extremo dará un mal resultado final. En la 

realidad de los hechos se advirtió que todos los postulantes pueden presentar un 

interesante perfil; no obstante a ello, el área de recursos humanos de manera 

obligatoria deberá tener presente cuales son los requisitos indispensables al momento 

de solicitar los perfiles para un determinado puesto de trabajo y sobre todo cuales son 

las posibilidades que existen dentro del mercado laboral de encontrar un postulante 

con ese perfil diseñado. Siendo ello, el único y más efectivo camino para una correcta 

contratación de personal en una empresa. Así mismo, se tuvo al proceso de 
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transparencia, que según los autores Jacksch & Klehe (2016) la transparencia durante 

los procedimientos de seleccionar personal consiste en revelar a los candidatos las 

dimensiones en las que se evalúa su desempeño, aumenta tanto la equidad como el 

desenvolvimiento de los candidatos. 

Por su parte, el proceso de selección, según Salgado (2017) representa una de 

las fases más cruciales en el análisis del comportamiento laboral humano, ya que 

influye en la eficacia de otros factores de la gestión de recursos humanos, como la 

productividad, la constante capacitación y la cultura organizacional. En este contexto, 

la selección y contratación de personal se considera un proceso de toma de 

decisiones, dirigido al buen desempeño futuro de los candidatos a empleados. Para 

lograr este objetivo, la selección de personal identifica los requisitos individuales del 

desempeño laboral y utiliza una variedad de procedimientos de evaluación, que 

incluyen pruebas de capacidad cognitiva, inventarios de personalidad, entrevistas, 

pruebas de conocimiento del trabajo, pruebas de juicio situacional, experiencia laboral, 

pruebas de muestra de trabajo, evaluación centros, y verificaciones de referencias. 

De aquí que, la Ley 30057 - Ley del Servicio Civil y el Decreto Supremo 040-

2014-PCM- constituye una de las innovaciones más acertadas dentro del ámbito 

laboral, ello debido a que permite que los sueldos de los trabajadores administrativos 

no sigan congelados pero también les exige una adecuada preparación y superación 

professional. Ello en virtud a que dicha normativa representa la pieza fundamental para 

lograr una mejor prestación de servicios, pues tiene como caracterísitica principal la 

introducción de la meritocracia en la selección de personal para las entidad del estado. 

Ello sumado al mejoramiento de sus ingresos de los servidores administrativos y a su 

crecimiento personal y profesional dentro de la entidad.  
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación 

Pimienta (2017) mencionó que el estudio de tipo básico se centra en dar 

respuesta a un fenómeno de estudio a través de información ya existente, 

profundizando el conocimiento que se tiene de éste. Para el estudio se siguió los 

parámetros de una investigación tipo básica, este tipo de investigación también es 

conocido como fundamental, pura o exacta, por lo que el presente trabajo se enfocó 

netamente en el objeto de estudio sin ninguna aplicación inmediata. 

3.1.2 Diseño de investigación 

En lo que respecta al diseño de investigación, se clasificó como no experimental, 

adoptando la modalidad transversal y descriptiva con una propuesta, evaluándose un 

diagnóstico descriptivo de la realidad actual de la selección del personal en una 

municipalidad distrital de Chiclayo, se recopiló información en un contexto determinado 

y se describió sus características y propiedades para finalmente realizar una propuesta 

que responda al cambio de su realidad y situación en que se encuentra. Es de corte 

transeccional debido a que los datos recopilados se realizaron en un momento 

específico.   

Cuyo esquema es el siguiente: 

Rx 

Pv 

Tx 

Dónde: 

Tx: Teorías de las variables 

Rx: Diagnóstico de la realidad 

Pv: Propuesta validada 
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3.2. Variables y operacionalización 

3.2.1. Variable 1: Gestión de procesos 

Definición conceptual: Según Martínez & Cegarra (2014) la gestión de procesos se 

define como la manera de organizar a toda entidad basándose únicamente en los 

procesos, los mismos que se conceptualizan como un conjunto de actividades 

destinadas a lograr un objetivo determinado, que implica la participación tanto de 

recursos materiales como de personas. 

Definición operacional: Es la manera correcta de cómo enfocar el trabajo de la 

organización, teniendo como fin el perfeccionamiento continúo de las actividades que 

se realizan.  

Indicadores: Utilización de técnicas, personal especializado, pruebas y test 

adecuados, pruebas psicotécnicas de selección, redes sociales, tecnología. 

Escala de medición: Escala ordinal 

3.2.2. Variable 2: Selección de personal 

Definición conceptual: Es obtener el número adecuado de recursos humanos, con 

las capacidades adecuadas, en los momentos y lugares adecuados (Vineeth, 2019).  

Definición operacional: Operacionalmente, se conceptualiza como el proceso en el 

cual se emplea una serie de pasos, todos ellos estructurados con el propósito de 

seleccionar al personal más capacitado para ocupar la plaza vacante.  

Indicadores: Cumplimiento de políticas institucionales, políticas de reclutamiento, 

manual de perfiles de puesto, experiencia laboral, transparencia en la convocatoria.  

Escala de medición: Escala ordinal 



16 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población 

La población estuvo conformada por 36 trabajadores administrativos de una 

municipalidad distrital de Chiclayo, y la muestra estuvo conformada por la misma 

cantidad. Los crterios de inclusión: Personal administrativo nombrados y contratados 

en una municipalidad distrital de Chiclayo, y que quisieron participar en la 

investigación. Los criterios de exclusión: Personal obrero de la entidad municipal.  

3.4. Técnicas e instrumento de recolección de datos 

Para el presente estudio se consideró la encuesta por ser una técnica que permite 

la recopilación de diversas opiniones de los usuarios. Según Lifeder (2021) nos dice 

que la encuesta es una herramienta de la cual se genera una lista de cuestiones 

cerradas para obtener información concisa. Asimismo, esta herramienta permitió 

obtener información sobre la gestión de procesos para selección del personal en una 

municipalidad distrital de Chiclayo. Como instrumento para recopilar información se 

aplicó dos cuestionarios uno por variable, siendo la escala de Likert la utilizada para la 

recolección de datos. Según Meneses (2016) el cuestionario constituye un instrumento 

empleado a fin de recopilar de forma ordenada la información que permitió advertir las 

variables del presente estudio. Siendo que este cuestionario se empleó con el objetivo 

de identificar situación actual del proceso de selección de personal en una 

municipalidad distrital de Chiclayo, también se determinaron las características de 

dicho proceso. Estos aspectos fueron sometidos a un proceso de validación y 

confiabilidad. En cuanto a la validez hace referencia a la veracidad y confiabilidad que 

se otorgó a los resultados hallados en los instrumentos. La confiabilidad es la exactitud 

que tuvieron los ítems del cuestionario para representar el total de donde fueron 

seleccionados, el método de evaluación elegido para los instrumentos de estudio fue 

el Coeficiente Alfa de Cronbach, se usa generalmente en preguntas con alternativas 

de respuestas policotómicas, como la escala de Likert (Corral, 2009). 
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3.5. Procedimientos 

En la presente investigación se aplicó como primer punto la planificación, lo cual 

permitió identificar la problemática real que sucede en esta institución pública, además 

se procedió a la elaboración de instrumentos para recolectar la información necesaria, 

para que luego estos sean validados por tres especialistas o expertos en la materia. 

Asimismo, se realizó el permiso correspondiente para poder ser ejecutados en la 

institución, una vez dado el permiso por la institución se pasó a aplicar los 

cuestionarios, donde los resultados a obtener fueron procesados mediante una 

estadística descriptiva; dicha información recopilada fue emplazada y organizada 

mediante tablas trabajando con los programas Microsoft Excel y Spss versión 27. 

3.6. Método de análisis de datos 

Para el tratamiento de los datos recolectados por los instrumentos se utilizaron 

sistemas informáticos como lo es el software de hojas de cálculo Microsoft Excel para 

la estadística descriptiva.  

3.7. Aspectos éticos 

El presente estudio se rigió bajo el código de ética del investigador de la 

Universidad Cesar Vallejo (UCV). Así mismo, siguió los principios éticos que propone 

la misma Universidad, como lo es el respeto a los participantes del estudio, el cual se 

dio de forma voluntaria; se consideró el juicio de beneficencia, ya que la investigación 

busca aportar a la institución en contexto y a los participantes del estudio; también 

cumplió la función de no maleficencia, por lo que no hay un comportamiento o actitud 

de querer perjudicar o dañar a los participantes; y para culminar, la autonomía de los 

participantes en la investigación conservando sin modificaciones ni alteraciones de 

ningún tipo la información recopilada, analizada y presentada.  Finalmente se respetó 

el uso a la autoría utilizando de manera adecuada las normas APA séptima edición 

respectivamente. 
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IV. RESULTADOS

Tabla 1 

Nivel de selección del personal en una municipalidad distrital de Chiclayo. 

Niveles Frecuencia     Porcentaje 

Bajo 02 6,0 

Medio 33 92,0 

Alto 01 3,0 

Total 36 100,0 

 Nota: Elaboración Propia 

Se observa que la percepción que tienen los trabajadores administrativos 

respecto selección de personal mayormente se encontró en el nivel medio con un 

92%, seguidamente un 06% se ubicaron en el nivel bajo y sólo el 03% de todos los 

encuestados estuvieron en el nivel alto, lo que representó una cifra a tomar en cuenta 

para el diseño de la propuesta. El resultado que sobresale es el nivel medio por lo 

tanto se evidenció que los procesos de contratación de personal deberían ser 

manejados mediante la propuesta de gestión de procesos desde el proceso de 

reclutamiento, determinación del perfil profesional para el puesto del candidato, el 

proceso de transparencia y de selección del personal. Ante ello la alta dirección deberá 

plantear estrategias pertinentes para llevar a cabo el proceso de seleccionar al 

candidato idóneo para un área determinada, se incluye la etapa de entrevistar a los 

candidatos, así como la selección y evaluación de sus habilidades. De esta manera, 

se puede determinar si es viable su contratación en el cargo. 
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Tabla 2 

Niveles de proceso de reclutamiento en una municipalidad distrital de Chiclayo. 

 Niveles Frecuencia Porcentaje 

Bajo 03 08,0 

Medio 29 81,0 

Alto 04 11,0 

Total 36 100,0 

 Nota: Elaboración Propia 

Con la información mostrada se evidenció que la gran parte de los encuestados 

se encontraron en el nivel medio con un 81%, seguidamente un 11% se ubicaron en 

el nivel alto y el 08% en el bajo, de lo cual se desprende que las percepciones de los 

colaboradores señalan que en sus necesidades de personal tiene mayor prioridad la 

gestión por resultados, así mismo que las estrategias de reclutamiento están dirigidas 

a una gestión por procesos, ya que consideran que las estrategias de reclutamiento 

ayudan a mejorar la competitividad laboral, en donde la institución incentiva o prioriza 

sus necesidades del personal para el acatamiento de las políticas institucionales.  

Es importante destacar que los colaboradores tienen un conocimiento 

moderado sobre la existencia de un proceso de contratación estructurado y eficaz en 

la institución. Los procesos de reclutamiento y contratación están documentados 

físicamente en un manual de puestos, y se sigue un cronograma adecuado para llevar 

a cabo dichos procesos, esta percepción si bien es cierto se da en un alto porcentaje 

en el nivel medio se deberán plantear programas, proyectos, lineamientos que 

permitan mejorar en su totalidad el proceso de reclutamiento para atraer candidatos 

adecuados a la Municipalidad. 
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Tabla 3 

Niveles del perfil de puestos en una municipalidad distrital de Chiclayo. 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Bajo 06 17,0 

Medio 24 67,0 

Alto 06 17,0 

Total 36 100,0 

 Nota: Elaboración Propia 

Se observó que la gran parte de los encuestados se encontraron en el nivel 

medio con un 67%, seguidamente en forma equitativa tanto en el nivel bajo como alto 

en un 17%, se advierte que existe un alto porcentaje en el nivel medio por parte de 

los encuestados en donde señalan que la entidad posee un manual de perfiles de 

puesto para cada posición estratégica de sus áreas, con los respectivos perfiles de 

puesto de sus trabajadores para cada área, considerando qué al proponer los 

colaboradores una estructura de perfil de puestos, se mejoraría el rendimiento del 

personal de la institución, en donde ellos consideran que es de suma importancia la 

formación académica, conocimientos, experiencia y data laboral para la ejecución de 

sus funciones de trabajo.  

Estos resultados si bien es cierto están en su mayoría en el nivel medio, se 

deberá establecer, si la alta dirección de la institución proporciona herramientas que 

permiten organizar y agrupar los requisitos y habilidades necesarios para ocupar un 

puesto de trabajo y que se evidencie en su totalidad por parte de todos sus 

colaboradores que cada puesto de trabajo tiene el perfil idóneo y pertinente. Al tener 

una visión global de la función del puesto dentro de la institución, junto con las 

competencias y conocimientos indispensables para desempeñarlo, se facilita el 

proceso de reclutamiento y por ende contratación del personal. Esto significa que 

resulta útil a lo largo de todo el ciclo de vida del colaborador. 
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Tabla 4 

Niveles del proceso de transparencia en una municipalidad distrital de Chiclayo. 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Bajo 18 50,0 

Medio 16 44,0 

Alto 02 06,0 

Total 36 100,0 

 Nota: Elaboración Propia 

En esta dimensión se observó que predominó el nivel bajo en un 50%, es decir, 

la mitad de los encuestados señalaron este nivel, lo cual es de suma preocupación, 

seguidamente un 44% se ubicaron en el nivel medio y solamente el 6% en el alto, 

este resultado evidenció que existe una baja percepción por parte de los 

colaboradores hacia el proceso de transparencia en las convocatorias, en donde 

señalan en su mayoría que la oficina de recursos humanos debería ser el encargado 

de dirigir el proceso de reclutamiento y contratación de personal.  

De aquí que la institución, en menor medida, utiliza diversos medios para 

publicar anuncios de plazas vacantes. Se emplean principalmente medios internos 

como correos electrónicos institucionales para convocar a los candidatos. Además, 

en menor proporción, se utilizan redes sociales, periódicos u otros medios de 

comunicación para atraer a los postulantes; según los resultados además la mitad de 

los colaboradores consideran que la institución no atrae candidatos potencialmente 

capacitados e idóneos para ocupar un área administrativa dentro de la institución al 

señalar que la gran parte de contratados no reúnen los requisitos requeridos para el 

puesto, dando a entender que en las convocatorias de personal, no predomina la 

meritocracia; ante ello se deberá tomar medidas pertinentes por parte de la entidad 

en relación al proceso de transparencia para mejorar la percepción de sus 

colaboradores.  
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Tabla 5 

Validación por V de Aiken 

ITEM CALIFICACIONES DE LOS JUECES SUMA V 

JUEZ 1 JUEZ 2 JUEZ 3 JUEZ 4 JUEZ 5 
1 0 1 1 1 1 4 0.80 
2 1 1 1 1 1 5 1.00 
3 1 0 1 1 1 4 0.80 
4 1 1 1 1 0 4 0.80 
5 1 1 1 1 1 5 1.00 
6 1 1 1 1 1 5 1.00 
7 1 1 1 1 1 5 1.00 
8 1 1 1 1 1 5 1.00 
9 1 1 1 1 1 5 1.00 

10 1 1 1 1 1 5 1.00 
11 1 1 1 1 1 5 1.00 
12 1 1 1 1 1 5 1.00 
13 1 1 1 1 0 4 0.80 
14 1 1 1 1 1 5 1.00 
15 1 1 1 1 1 5 1.00 
16 1 1 1 1 1 5 1.00 
17 1 1 1 1 1 5 1.00 
18 1 1 1 0 1 4 0.80 
19 1 1 1 1 1 5 1.00 
20 1 1 1 1 1 5 1.00 
21 1 1 1 1 1 5 1.00 
22 1 1 1 1 0 5 1.00 
23 1 1 1 1 1 5 1.00 
24 1 1 1 1 1 5 1.00 
25 1 1 1 1 1 4 0.80 
26 1 1 1 1 1 5 1.00 
27 1 1 1 0 1 5 1.00 
28 1 1 1 1 1 5 1.00 
29 1 1 1 1 1 5 1.00 

V DE AIKEN GENERAL 0.86 

De la presente tabulación se obtuvo un resultado positivo respecto a la valoración 

de los cinco jueces, obteniéndose un resultado de 0.86, siendo calificado el plan de 

gestión de procesos para selección del personal en una municipalidad distrital de 

Chiclayo como apto.  
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V. DISCUSIÓN

Respecto a los objetivos planteados, se aplicó la estadística descriptiva para la

variable, denominada selección del personal, con la finalidad de abordar el primer 

objetivo específico de la investigación, esto es en determinar el nivel de la selección 

del personal en una municipalidad distrital de Chiclayo; ante ello se puede observar 

que en la tabla 1, la variable selección del personal se encuentra en el nivel medio con 

un 92%, nivel bajo con un 6%; por lo tanto se advirtió que la  selección del personal en 

la Municipalidad es deficiente. 

Comparando los hallazgos de esta investigación con otros estudios previos 

realizados en contextos similares, se pudo extraer algunas conclusiones interesantes. 

Por ejemplo, la tesis de Putra (2022) el cual tuvo como objetivo determinar el alcance 

de la implementación del sistema de mérito existente en la ciudad de Binjai, obtuvo 

como fin que la implementación del sistema de méritos en la ciudad de Binjai ha dado 

resultado, sin embargo, la implementación no se maximizó debido a la ausencia de 

una hoja de ruta del gobierno local. Por ello concluye que mediante el sistema de 

mérito se pudo seleccionar a un postulante para un determinado cargo público, 

basándose únicamente en sus méritos esto es mayor experiencia profesional y 

desarrollo personal, ambos que gran valoración global.  

Así mismo en el estudio realizado por Salvador et al. (2019) quienes tuvieron 

como finalidad realizar un análisis de la literatura para poder entender de mejor manera 

los conceptos influyentes éticos en relación con la contratación y selección de 

empleados en una organización, en donde la investigación reveló que los gerentes 

encargados de contratación estuvieron influenciados por conceptos de moralidad, 

inclusión, diversidad, equidad e integridad en el trabajo al momento de contratar un 

personal nuevo, concluyendo que la ética profesional en el proceso de contratación de 

personal, resultó ser indispensable, pues frente a su ausencia se pudo realizar el 

reclutamiento basado en subjetividades, situación hubiera afectado 

indescriptiblemente a todos los candidatos que aspiran ingresar a la entidad. Ello 

porque muchas veces, lamentablemente se hace una discriminación de candidatos, 
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dejándose influenciar por cuestiones que nada tienen que ver con su desarrollo 

profesional del postulante; debiendo resaltarse que la ética profesional debe 

desarrollarse durante todo el proceso de contratación de personal, esto es desde la 

reclutación-vinculación y permanencia dentro de la entidad. 

En cuanto al proceso de reclutamiento en una municipalidad distrital de Chiclayo; 

se evidenció en la tabla 2, el 81% como nivel medio, es decir, más de las tres cuartas 

partes del proceso de selección no es muy alentador porque las convocatorias 

laborales no se ajustan a las políticas de reclutamiento en donde no tendrían una 

planificación o pasos de procesos en donde el candidato que opta por una vacante sea 

el mejor seleccionado sometiéndose a evaluaciones estrictas y que éste cumpla con 

las funciones que realizará en su área de trabajo.  

Contrastando con la investigación realizada por Valeriano (2021) quien tuvo 

como objetivo desarrollar un marco práctico y teórico que abarcó el tema de 

reclutamiento y contratación de trabajadores de forma remota y virtual en las 

organizaciones, por ello se obtuvo como resultado de este estudio que los cambios 

que ha traído consigo el COVID-19 en cuanto al proceso de reclutar y contratar 

personal para las empresas, ha primado la meritocracia empresarial como medio para 

reclutar personal con las competencias necesarias para garantizar efectividad, 

eficiencia y eficacia en sus actividades, concluyendo que al referirnos a meritocracia 

estamos haciendo alusión al proceso de contratación de personal en determinado 

cargo público en el prevalece la objetividad y no factores externos a su experiencia, 

mérito y currículo del postulante.  

Trayendo a colación la investigación realizada por Ashitkumar (2021) señaló 

como resultado de su investigación, que las organizaciones que implementaron 

tecnologías y estrategias innovadoras modernizaron y mejoraron la eficiencia que tiene 

su método de reclutamiento y selección, lo cual generó un plan de preparación que 

garantice que los puestos de trabajo en vacancia se cumplan de forma más rápida y 

de la forma más rentable, en donde se concluye que la era digital ha generado muchos 

cambios en el ámbito organizacional de las empresas, siendo uno de ellos la 
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incorporación de la tecnología en la etapa de selección de personal, lo cual permite 

mayor proactividad en la búsqueda del mejor recurso humano, mediante el uso de 

redes sociales u otras alternativas tecnológicas.  

Por otro lado; en lo que respecta al perfil de puestos se evidenció en la tabla 3, 

que un 67%, se encontró en el nivel medio, pues esto advirtió que el lineamiento de 

selección debe considerar priorizar que el perfil del puesto sea cubierto por un 

profesional que cubra las expectativas y sea el idóneo a ese cargo, según Chiavenato 

(1993) determinó que el análisis de puestos consta de un conjunto de aspectos 

externos que dan forma al perfil de trabajo que crean requisitos que debe cumplirse, 

asimismo, el autor dice investigar e identificar todos los reclamos, obligaciones, saber 

lo que requiere el puesto para cumplirlo adecuadamente. 

En el proceso de transparencia en la tabla 4, se pudo apreciar que el 50% se 

encontró en un nivel bajo y 44% medio, lo que nos evidenció que no es tan objetivo o 

transparente el proceso de contratación en una municipalidad distrital de Chiclayo; 

según el autor Ramos (2008), como una herramienta de control del desarrollo de las 

administraciones y organizaciones públicas, la transparencia se ubica como un 

principio indispensable. Este principio tuvo su origen directo en el aspecto democrático 

y encuentra en el derecho-deber de acceso a la información uno de sus instrumentos 

más significativos. Este concepto se complementó con el estudio realizado por 

Ipanaqué (2021), cuyo objetivo fue identificar la relevancia y el impacto que tiene en 

las empresas contar con un personal indóneo y profesional para cumplir con las metas 

y logros organizacionales establecidos. Este estudio se centra en el área de recursos 

humanos y sus procesos de reclutamiento, selección y contratación de trabajadores.  

Como resultado de este estudio se resalta que para que exista dentro de las 

organizaciones un eficaz proceso de contratación de personal, este debe tener un 

determinado plan con procesos e instrumentos óptimos y previamente validados que 

permitan captar, evaluar, entrevistar, observar y seleccionar al postulante idóneo que 

se adecue a los requisitos del puesto solicitado, por lo que la selección basado en 

competencias resultó de gran importancia en la empresa, seleccionar al personal de 
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acuerdo a sus actitudes, aptitudes, relacionamiento, motivaciones y control de sí 

mismos para que estén presentes en toda su rutina de trabajo hace que el personal 

este de la mano con los objetivos empresariales. Concluyendo que resultó elemental 

la existencia de un estricto y riguroso filtro en la etapa de contratación de personal, a 

fin de evitar el ingreso de trabajadores a la gestión pública por influencias y 

consecuentemente prevenir la corrupción.  

Que, según el nivel del proceso de selección en una municipalidad distrital de 

Chiclayo se advirtió que el 39% consideró que el proceso de selección de personal se 

encuentra en el nivel medio, nivel bajo con un 31% y el 31% en un nivel alto, por lo 

tanto se evidenció que el proceso de contratación del personal no es el apropiado; por 

lo tanto se deben tomar medidas correctivas en las evaluaciones de conocimientos y 

pruebas psicológicas, las mismas que deben ser aplicadas por profesionales 

debidamente capacitados, y la entrevista por el mismo gerente de recursos humanos, 

según el autor  Mondy y Noe (2005). 

Contrastando con la investigación realizada por Peña (2020) quien su trabajo 

tuvo como propósito analizar y desarrollar la selección de personal con soporte en las 

tecnologías. Para ellos se realizó un análisis de la literatura existente a nivel de Europa, 

Norteamérica y Latinoamérica, incluido el Perú, en donde resultó de esta investigación 

que en países como Estados Unidos y otros países europeos la implementación de 

tecnología en los procesos de reclutamiento y contratación de trabajadores, se 

desarrolla de forma eficiente y es una estrategia más competitiva a nivel internacional; 

la utilización la tecnología y la inteligencia artificial son altamente demandados por el 

aspecto de mercado y fuerza laboral, ya que implementar tecnología dotando de la 

utilidad que brinda la digitalización ha dado resultados de competencia y crecimiento 

económico.  Concluyendo que la aparición del internet y de la tecnología cada vez más 

sofisticada, han representado un enorme crecimiento en la etapa de evaluación de 

postulantes. Tal es así que las herramientas digitales han permitido al área de recursos 

humanos diseñar filtros más rigurosos en sus procesos de contratación de personal.   
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En la investigación realizada en la Municipalidad Distrital de Atuncolla sobre el 

proceso de contratación de personal y su efecto en el desempeño laboral, se llegó a 

advertir que al analizar el proceso de contratación y selección de la ciudad, el 50% de 

los encuestados dijo que el proceso de contratación era deficiente y el 64% de los 

encuestados dijo que la estructura que la ciudad había creado para el proceso de 

dotación de personal era deficiente. Además, el 57% afirmó que era malo que no se 

desarrollan o rara vez se hacen evaluaciones de conocimientos y prácticas, y en última 

instancia no se utilizan herramientas psicológicas, por lo que lo calificaron como malo.  

Esto muestra que el reclutamiento y la selección deficientes han tenido un impacto 

negativo en el proceso de selección de los funcionarios públicos. En cuanto a los 

resultados laborales de los empleados, el 64% de los 9 encuestados afirmó que sólo 

a veces tienen una imagen confiable en el trabajo, mientras que el 71% 

mostró voluntad de cambiar su forma de trabajar, y en última instancia el 

57% también mencionó que en ocasiones trabaja duro para alcanzar las metas 

institucionales, y el 57% final en ocasiones simplemente persevera hasta 

lograr sus metas. Los resultados mostraron que los funcionarios públicos trabajaron 

mal en los municipios encuestados. Durante la investigación se encontraron 

deficiencias importantes en el proceso de selección de personal y en los resultados 

alcanzados en el desempeño del trabajo, lo que afectó negativamente el 

desenvolvimiento laboral de los funcionarios estatales en la municipalidad bajo 

investigación. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. En relación a la selección del personal en una municipalidad distrital de Chiclayo,

se concluye que nueve de cada diez encuestados respondieron en el nivel medio,

de lo que se concluye que los trabajadores administrativos señalan que deberían

ser manejados de la mejor manera el proceso de reclutamiento, la determinación

del perfil profesional para el puesto del postulante, el proceso de transparencia y

la selección del personal.

2. En relación al proceso de reclutamiento en una municipalidad distrital de

Chiclayo, se concluye que ocho de cada diez colaboradores respondieron en el

nivel medio de lo cual se desprende que en las percepciones de los

colaboradores tienen mayor prioridad la gestión por resultados, así mismo que

las estrategias de reclutamiento están alineadas a una gestión por procesos.

3. En relación al perfil de puestos en una municipalidad distrital de Chiclayo, se

concluye que casi siete de diez encuestados emitieron sus respuestas para el

nivel medio, por lo cual se advierte que existe un elevado porcentaje en este nivel

por parte de los encuestados en donde señalan que la institución posee los

respectivos perfiles de puesto de sus trabajadores para cada área.

4. En relación al proceso de transparencia en una municipalidad distrital de

Chiclayo, la mitad de los participantes respondieron para el nivel bajo este

resultado evidenció que existe una baja percepción por parte de los

colaboradores hacia el proceso de transparencia en las convocatorias.

5. En relación al proceso de selección en una municipalidad distrital de Chiclayo, se

concluye que casi cuatro de diez encuestados emitieron sus respuestas en el

nivel medio, y tres en los otros dos niveles, siendo la percepción de los

encuestados equitativa en realizar evaluaciones de acuerdo al perfil de puesto,

agregándose la experiencia, las consultas de las referencias personales, la

formación profesional para contratar a un candidato idóneo.
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VII. RECOMENDACIONES

1. En cuanto a la selección del personal, se sugiere a la gerencia municipal de la

entidad, que los procesos de selección deben ser manejados de la mejor manera

desde el proceso de reclutamiento, ante ello la alta dirección deberá plantear

estrategias pertinentes para realizar el proceso de seleccionar al candidato

adecuado para una determinada área, incluyendo el proceso de entrevistar a los

candidatos, la selección y evaluación de sus habilidades, para establecer si están

aptos para el cargo.

2. En cuanto al proceso de reclutamiento se sugiere a la gerencia municipal de la

entidad tener mayor énfasis en la gestión por resultados, así mismo que las

estrategias de reclutamiento estén alineadas a una gestión por procesos, en

donde la institución incentiva y priorice las necesidades de sus colaboradores y

permitan mejorar el proceso de reclutamiento para la búsqueda de candidatos

idóneos.

3. En cuanto al perfil de puestos se sugiere a la gerencia municipal de la entidad,

actualizar el manual de perfiles de puesto para cada posición estratégica de sus

áreas, considerando la formación académica, aptitudes, habilidades, experiencia

laboral y conocimientos para el puesto dentro de la entidad.

4. En cuanto al proceso de transparencia se sugiere a la gerencia municipal, mejorar

el proceso en las convocatorias mediante una buena promoción utilizando

herramientas como correos electrónicos institucionales, boletines; asimismo

redes sociales, periódicos u otros medios de comunicación, para atraer a los

candidatos idóneos, y mejorar la percepción de sus colaboradores.

5. En cuanto al proceso de selección se sugiere a la gerencia municipal, realizar

evaluaciones de conocimientos de acuerdo al perfil de puesto, en donde se

aplican pruebas de conocimientos y psicológicas para elegir postulantes,

agregándose la experiencia, las consultas de las referencias personales, y la data

profesional para contratar a un candidato.
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VIII. PROPUESTA

8.1. Título de la propuesta 

Gestión de procesos para selección del personal en una municipalidad distrital de 

Chiclayo.  

8.2. Presentación 

En el contexto actual, la eficiente gestión de procesos de selección de personal se 

ha convertido en tema crítico para el desarrollo y funcionamiento correcta de las 

entidades gubernamentales locales. La presente investigación se centra en una 

municipalidad distrital de Chiclayo, done se evidencia la necesidad de establecer un 

proceso de selección sólido que orienten y optimicen la selección de su personal. 

La relevancia de esta propuesta radica en la importancia estratégica de contar con 

un equipo de colaboradores idóneo, comprometido y competente, capaz de llevar a cabo 

las responsabilidades inherentes a la administración municipal. En este sentido, la 

implementación de la referida propuesta en los procesos de selección no solo asegura la 

calidad del capital humano, sino que también contribuye al logro de la misión institucional 

y al fortalecimiento de la gobernabilidad local. 

8.3. Conceptualización de la propuesta. 

El diseñar una propuesta que mejore la gestión de procesos de selección de 

personal en una municipalidad distrital de Chiclayo, se direcciona a que la referida 

propuesta no solo contribuya al ámbito académico, sino que también proporcione 

herramientas prácticas para mejorar la toma de decisiones y fortalecer la gestión de 

recursos humanos en la selección del personal en la entidad municipal. La 

implementación de esta propuesta no solo podría tener un impacto positivo en el 

desempeño del personal municipal, sino que también podría servir como referencia para 

otras entidades públicas que enfrentan situaciones similares en la gestión de recursos 

humanos. 
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Con este enfoque, se presenta una propuesta que busca generar aportes 

significativos para la optimización de los procesos de selección de personal en el ámbito 

municipal, contribuyendo así al fortalecimiento de la gestión pública y a una correcta 

prestación de servicios.  

8.4. Objetivos de la propuesta 

8.4.1 Objetivo general 

Mejorar la selección del personal en una municipalidad distrital de Chiclayo, 

mediante el diseño de una propuesta. 

8.4.2 Objetivos específicos 

− Proponer una metodología adecuada y rigurosa en el proceso de selección de

personal vigente en la entidad municipal.

− Proponer instrumentos de gestión actualizados y de acuerdo a la normative vigente,

para mejorar el desempeño laboral en las áreas administrativas de una municipalidad

distrital de Chiclayo, alineados con los objetivos institucionales, para mejorar la

efectividad en el proceso de contratación de personal.

− Introducir herramientas de evaluación más efectivas, como entrevistas estructuradas

y pruebas específicas, con el fin de medir de manera precisa las competencias y

aptitudes de los candidatos.

− Proponer estrategias de modernización,  asegurando así un proceso de selección de

personal más eficiente y efectivo.

8.5. Justificación 

Se pudo advertir que la percepción que tienen los servidores administrativos 

respecto selección de personal en una municipalidad distrital de Chiclayo mayormente se 

encontró en el nivel medio con un 92%, seguidamente un 06% se ubicaron en el nivel 

bajo y sólo el 03% de todos los encuestados estuvieron en el nivel alto, lo que representó 
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una cifra a tomar en cuenta para la aplicación de la propuesta. El resultado que sobresale 

es el nivel medio por lo tanto se evidenció que los procesos de selección de personal 

deberían ser manejados mediante la propuesta de gestión de procesos desde el proceso 

de reclutamiento, determinación del perfil profesional para el puesto del candidato, el 

proceso de transparencia y de selección del personal. 

El diseñar una propuesta de gestión de procesos que mejorará la selección del 

personal en una municipalidad distrital de Chiclayo encuentra su justificación en diversas 

dimensiones que convergen para optimizar la eficacia institucional y fortalecer el servicio 

público a la comunidad. 

En primer lugar, la mejora en la gestión de procesos de selección de personal 

asegurará la idoneidad de los candidatos, fundamentando así la eficacia operativa de la 

municipalidad. La correcta selección del personal no solo garantiza la competencia 

técnica de los colaboradores, sino que también contribuye al establecimiento de un 

equipo comprometido con los objetivos de la entidad, favoreciendo la consecución de los 

objetivos institucionales. 

Además de su impacto práctico, la propuesta también tiene un alcance científico al 

ofrecer un enfoque aplicado en la gestión de recursos humanos en el ámbito municipal. 

Este enfoque contribuirá al conocimiento científico al generar aprendizajes y mejores 

prácticas específicas para la gestión de procesos de selección en entidades 

gubernamentales locales. 

La trascendencia de esta propuesta para la sociedad chiclayana se basa en su 

capacidad para mejorar la prestación de los servicios proporcionados por la municipalidad 

distrital. Los beneficiarios directos serán los ciudadanos y comunidades atendidas por la 

institución, y una selección más precisa y efectiva del personal asegurará que los 

servicios se adapten mejor a las necesidades locales, contribuyendo así a la mejora del 

bienestar en la comunidad. 

Esta propuesta aborda un problema real al optimizar el proceso de selección de 

personal en una entidad pública local. La mejora en la eficacia de la selección se traduce 
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directamente en una mejor atención y servicios para la comunidad, resolviendo de 

manera práctica los desafíos asociados con la gestión de recursos humanos en el entorno 

de una municipalidad distrital. 

Asimismo, esta propuesta aporta al conocimiento científico proporcionando un 

enfoque aplicado y específico para la gestión de recursos humanos en el ámbito 

municipal. Los resultados obtenidos pueden ser generalizables a otras municipalidades 

o entidades gubernamentales similares, contribuyendo así al conocimiento teórico en el

campo de la gestión de recursos humanos en el ámbito local. 

Finalmente, esta propuesta también contribuirá a la creación de nuevos 

lineamientos y prácticas en la gestión de procesos de selección de personal. La 

implementación exitosa de la propuesta podría servir como un modelo para otras 

municipalidades, contribuyendo a la definición de mejores prácticas y estrategias en la 

selección de personal para entidades gubernamentales locales. Además, la metodología 

desarrollada, como entrevistas y análisis documental, puede ser adaptada en otros 

contextos similares, proporcionando herramientas valiosas para la gestión de recursos 

humanos a nivel municipal. 

8.6. Fundamentos. 

La fundamentación de esta propuesta se apoya en diversos campos 

epistemológicos y disciplinas, destacando la relevancia de enfoques pedagógicos, 

psicológicos y sociológicos. A continuación, se expone cómo estas perspectivas han 

influido en la concepción y desarrollo de la propuesta: 

Enfoque Psicológico: 

El marco psicológico es esencial para determinar las habilidades, aptitudes y todo lo 

referente al perfil psicológico de los candidatos a un determinado puesto de trabajo, 

permitiendo dicho enfoque una evaluación más completa.  

Enfoque Sociológico: 
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Desde un punto de vista sociológico, se considera la importancia de la ética y 

transparencia en el proceso de contratación. Teorías sociológicas sobre la justicia social 

y la igualdad de oportunidades han influido en la creación de medidas que promuevan un 

proceso de selección justo y accesible para todos los candidatos. 

La propuesta se ha beneficiado significativamente de los aportes teóricos en estas áreas, 

integrando principios psicológicos y sociológicos para desarrollar estrategias concretas y 

efectivas. La revisión crítica de estudios relacionados ha permitido identificar mejores 

prácticas y adaptarlas a la realidad específica de la selección de personal en el ámbito 

de la Municipalidad. 

Enfoque de gestión por procesos: 

El referido enfoque, engloba la forma en que se maneja el trabajo permanente para 

perseguir la mejora constante de las actividades de la entidad, a través de factores 

como la identificación, selección, descripción, registro y mejora de los procesos. 

8.7. Principios disciplinares. 

Los principios disciplinares que sustentan la propuesta son fundamentales para 

guiar el desarrollo y la implementación de acciones efectivas en el proceso de selección 

de personal. Estos principios no sólo orientan la estrategia, sino que también contribuyen 

al desarrollo de actitudes positivas en los participantes. A continuación, se describen los 

principios: 

1. Participación:

La participación activa de los agentes involucrados en el proceso de selección es 

esencial. Este principio fomenta la colaboración, el compromiso y la toma de decisiones 

conjunta, asegurando que todos los actores relevantes aporten sus perspectivas y 

experiencias para lograr un proceso inclusivo y eficiente. 

2. Pertinencia:

La pertinencia garantiza que las acciones propuestas se ajusten de manera precisa a las 
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necesidades y contextos específicos de la municipalidad. Todas las intervenciones deben 

ser pertinentes y aplicables, asegurando así la efectividad de la gestión en el proceso de 

selección del personal de la institución. 

3. Integralidad:

El enfoque integral considera todas las dimensiones relevantes del proceso de selección 

de personal. Desde la planificación hasta la evaluación, así, busca abordar aspectos 

técnicos, humanos y organizativos de manera equilibrada, garantizando una 

implementación completa y efectiva de la propuesta. 

4. Flexibilidad:

La flexibilidad se incorpora para adaptarse a las dinámicas cambiantes y las necesidades 

emergentes. Este principio permite ajustar estrategias y acciones según la 

retroalimentación y las condiciones específicas, asegurando una respuesta ágil y eficaz 

a los desafíos que puedan surgir durante la implementación. 

5. Gradualidad:

La gradualidad reconoce que el cambio efectivo se logra de manera progresiva. Este 

principio busca implementar las mejoras de manera gradual, permitiendo a los 

participantes asimilar y aplicar los nuevos lineamientos de manera gradual, evitando 

posibles resistencias y asegurando una transición suave. 

Estos principios no sólo guían la propuesta desde un enfoque teórico, sino que también 

promueven actitudes positivas y colaborativas entre los participantes, contribuyendo así 

a mejorar el proceso de selección de personal. 

8.8. Características. 

1. Enfoque Participativo:

La propuesta se distingue por fomentar la participación dinámica y activa de todos los 

involucrados en el proceso de selección de personal. Este enfoque colaborativo busca 
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aprovechar la diversidad de perspectivas y experiencias para lograr una toma de 

decisiones más integral y efectiva. 

2. Adaptabilidad a Contextos Específicos:

Se destaca por su capacidad para adaptarse a las características y necesidades 

específicas de la Municipalidad. La propuesta es diseñada considerando el contexto 

particular de la institución, garantizando así su pertinencia y aplicabilidad. 

3. Integralidad en la Gestión de Recursos Humanos:

Una característica distintiva es su enfoque integral en la gestión de recursos humanos. 

No se limita únicamente a aspectos técnicos, sino que aborda de manera equilibrada los 

aspectos humanos y organizativos del proceso de selección, promoviendo una gestión 

holística. 

4. Énfasis en la Flexibilidad y Gradualidad:

La propuesta se diferencia por incorporar principios de flexibilidad y gradualidad. 

Reconoce la necesidad de ajustarse a dinámicas cambiantes y busca implementar 

cambios de manera progresiva, permitiendo una adaptación suave y sostenible a lo largo 

del tiempo. 

5. Promoción de Actitudes Positivas:

Se caracteriza por su influencia positiva en las actitudes y colaboración de los 

participantes. Los principios psicopedagógicos, como la participación y la integralidad, no 

sólo orientan la estrategia, sino que también contribuyen al desarrollo de una cultura 

organizacional positiva y comprometida. 

8.9. Estructura de la propuesta 
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I. Fase de Diagnóstico:
A. Identificación de Necesidades: Revisión de
procesos existente, entrevistas con el
personal involucrado.
B. Análisis Documentario: Revisión de
documentos internos y políticas de selección,
identificación de áreas de mejora.

ESTRUCTURA 

DE LA 

PROPUESTA 

II. Fase de Diseño: A. Desarrollo de

Lineamientos Mejorados; definición de criterios

de selección actualizados, incorporación de

principios psicopedagógicos.

B. Selección de Herramientas de Evaluación,

investigación de métodos de evaluación

efectivos, adaptación de herramientas al

contexto específico.

III. Fase de Implementación

A. Programa de Capacitación: Diseño de

contenidos, sesiones de capacitación

para el personal;

B. Aplicación de Herramientas de

Evaluación

Implementación de pruebas y

entrevistas estructuradas; evaluación de

desempeño de candidatos;

C. Ajustes Graduales

Retroalimentación continua, adaptación

de la propuesta según necesidades

emergentes.

IV. Fase de Evaluación y Monitoreo

A. Seguimiento Continuo

Monitoreo de indicadores clave;

identificación de áreas de mejora

B. Evaluación de Resultados

Comparación de resultados con el estado

inicial; análisis de la eficacia de los cambios

implementados.

V. Fase de Transparencia y

Equidad

A.- Implementación de Medidas:

Establecimiento de protocolos para

garantizar transparencia; acciones

para promover la equidad en el

proceso de selección.

VI. Elaboración de Informes y Comunicación

A. Informes Periódicos: Generación de informes

de seguimiento; comunicación de resultados al

equipo y la dirección

B. Retroalimentación: Recepción de

comentarios y sugerencias; ajustes según la

retroalimentación recibida. 

VII. Sostenibilidad y Mejora

Continua.

A. Integración de Mejora:

Incorporación de cambios sugeridos;

garantía de sostenibilidad a largo

plazo 

B. Ciclo de Mejora Continua:

identificación de oportunidades de

mejora

2. Ajustes y actualizaciones

regulares.
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8.10. Estrategias para implementar la propuesta. 

ACTIVIDAD 
OBJETIVO DE LA 

ACTIVIDAD 
ESTRATEGIA A 
DESARROLLAR 

RECURSOS Y 
MATERIALES RESPONSABLES 

INSTRUMENT
OS DE 

EVALUACIÓN 

Jornadas de 
capacitación 

en la 
selección de 

personal 

Mejorar la eficacia 
en la selección de 

personal. 

-Desarrollar
sesiones teóricas y
prácticas sobre los
nuevos
lineamientos.
-Facilitar
discusiones y
análisis de casos
prácticos.

Presentación 

multimedia, 

material didáctico, 

casos prácticos, 

sala de reuniones. 

Coordinador 
de Recursos 
Humanos, 

Facilitadores 
especializados

. 

Evaluaciones 
escritas, 

participación 
activa en 

discusiones, 
casos 

prácticos. 

Capacitació
n de 

evaluación 
efectivas 

Evaluar las 
habilidades y 

competencias de 
los postulantes de 
manera precisa. 

- Introducir pruebas
específicas y
entrevistas
estructuradas. - 
Capacitar al 
personal en la 
aplicación y 
evaluación de las 
nuevas 
herramientas. 

Pruebas de 
evaluación, guías 

de entrevistas, 
material de 

capacitación. 

Equipo de 
Selección de 

Personal, 
Facilitadores 

de 
Capacitación. 

Resultados 
de las 

pruebas, 
habilidad del 
personal para 

aplicar las 
herramientas. 

Capacitació
n del 

Personal en 
el perfil del 
profesional 

Mejorar las 
habilidades y 

conocimientos del 
personal 

involucrado en la 
selección del 

personal. 

- Diseñar módulos
de capacitación
adaptados a las
necesidades
identificadas. - 
Impartir sesiones 
interactivas y de 
retroalimentación. 

Materiales 
didácticos, aulas 
de capacitación, 

pizarras, proyector. 

Coordinador 
de 

Capacitación, 
Facilitadores 

Especializados
. 

Evaluaciones 
de 

conocimiento
s, 

retroalimenta
ción del 

personal. 

Promoción 
de la ética, 

transparenci
a y equidad 

Garantizar un 
proceso de 

selección justo y 
transparente. 

- Establecer
protocolos claros
para la toma de
decisiones.
- Implementar
medidas para evitar
sesgos y garantizar
la igualdad de
oportunidades.

Documentos 
normativos, 

protocolos de 
selección, sesiones 

informativas. 

Comité de 
Ética, 

Coordinador 
de Recursos 
Humanos. 

Revisiones 
de 

protocolos, 
retroalimenta

ción de 
candidatos. 

Monitoreo 
continuo del 
proceso de 
selección 

Evaluar la 
efectividad de la 
implementación y 
realizar ajustes. 

- Establecer un 
sistema de 
monitoreo continuo 
con indicadores 
clave. - Programar 
revisiones 
periódicas y 
sesiones de 
retroalimentación. 

Herramientas de 
monitoreo, 
reuniones de 
revisión. 

Coordinador 
de Proyecto, 
Equipo de 
Implementació
n. 

Informes de 
monitoreo, 
registros de 
ajustes 
realizados. 
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8.11. Evaluación de la propuesta 

ACTIVIDAD OBJETIVO 

LOGRADO 

ESTRATEGIA 

DESARROLLADA 

RECURSOS Y/O 

MATERIALES 
ADECUADOS 

PARTICIPACIÓN 

DE LOS 
RESPONSABLES 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

Jornadas de 
capacitación 

en la 
selección de 

personal 

Capacitación 
de evaluación 

efectiva. 

Capacitación 
del Personal 
en el perfil 

del 
profesional 

Promoción de 
la ética, 

transparencia 
y equidad 

Monitoreo 

continuo del 

proceso de 

selección. 
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Anexo 1.   MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Variables Definición conceptual 
Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala medición 

Gestión de 
procesos 

Según (Martínez & 
Cegarra, 2014) la 
gestión de procesos 
se define como la 
manera de organizar 
a toda entidad 
basándose 
únicamente en los 
procesos, los mismos 
que se 
conceptualizan como 
un conjunto de 
actividades 
destinadas a lograr 
un objetivo 
determinado, que 
implica la 
participación tanto de 
recursos materiales 
como de personas. 
En suma, la gestión 
de procesos es la 
manera como se 
persigue el 
mejoramiento de las 
actividades de una 
entidad.   

La gestión de 
procesos es la 
manera 
correcta de 
cómo enfocar 
el trabajo de la 
organización, 
teniendo 
como fin el 
perfeccionami
ento continuo 
de las 
actividades 

que se realiza.   
 
 

Metodología 

Utilización de técnicas. 
Personal especializado. 
Pruebas y test adecuados. 
Era digital. 

Ordinal 
 
buena  
regular 
mala 
 

Instrumentos 

Pruebas psicotécnicas de selección. 
Redes sociales. 
Test de inteligencia. 
Test de intereses. 
Test situacionales. 

Herramientas 

Pruebas psicométricas. 
Evaluaciones digitales. 
Formulario virtual 
Redes sociales profesionales. 

Modernización 
Plan de digitalización.  
Tecnología 
Innovación 

Selección del 
personal 

La selección del 
personal es obtener 
el número adecuado 
de recursos 
humanos, con las 
capacidades 
adecuadas, en los 
momentos y lugares 
adecuados, teniendo 
en cuenta que la 
asignación de 
personal a los 
puestos de trabajo es 
por largos períodos 
de tiempo (Vineeth, 
2019).  

Operacionalm
ente se define 
como el 
proceso 
mediante el 
cual se utiliza 
una serie de 

pasos todos 
estos 
estructurados 
con la 
finalidad de 
elegir al 
personal más 
idóneo para la 
plaza vacante. 

 

Proceso de 

reclutamiento 
 

Gestión por resultados. 

LICKERT 
 

1= NUNCA 
 

2= CASI NUNCA 
 
3= A VECES 

 
4= CASI 
SIEMPRE 

 
5 = SIEMPRE 

Cumplimiento de políticas 

institucionales 

Políticas de reclutamiento 

Estrategia de reclutamiento. 

Perfil de 
puestos 

Necesidades de empleo 
 

Manual de perfiles de puesto 
 

Experiencia Laboral 

Proceso de 
transparencia 

Responsabilidad del proceso 

Transparencia convocatoria 

Candidatos calificados 

Meritocracia 

Proceso de 
selección 

Referencias personales 

Pruebas Psicológicas 

Entrevista 

Experiencia laboral 

Perfil profesional 
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Anexo 2.  

Instrumentos de Recolección de Datos 

Cuestionario Selección de Personal 

Datos generales: 

N° de cuestionario: ………….Fecha de recolección: ……/……/………. 

Estimado (a) trabajador (a) a continuación se le presenta un conjunto de preguntas 

que debe responder de acuerdo con su percepción o vivencia, las cuales serán 

utilizadas en un proceso de investigación, que tiene como finalidad identificar los 

gestión de procesos en la selección de personal en una municipalidad distrital de 

Chiclayo; así como también determinar las características del proceso de selección de 

personal en una municipalidad distrital de Chiclayo; diseñar la propuesta de gestión de 

procesos para la selección de personal en una municipalidad distrital de Chiclayo.  

Marque con una X la opción acorde a lo que piensa, para cada una de las siguientes 

interrogantes. Recuerde que no existen respuestas verdaderas o falsas por lo que sus 

respuestas son resultado de su apreciación personal, además, la respuesta que vierta 

es totalmente reservada y se guardará confidencialidad. Por último, considere la 

siguiente escala de medición: 

Escala de medición 

Nunca casi nunca a veces casi siempre siempre 

1 2 3 4 5 

 

 

SELECCIÓN DE PERSONAL 

   Detalle 1 2 3 4 5 

  Proceso de reclutamiento           

1 
Las necesidades de personal tienen énfasis a la gestión por 
resultados.  

          

2 
La institución en sus necesidades de personal incentiva o prioriza 
el cumplimiento de las políticas institucionales. 

          

3 
El área de recursos humanos informa o ha dado a conocer sus 
políticas de reclutamiento. 

          

 4 
Las estrategias de reclutamiento están alineadas a una Gestión por 
procesos. 
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5 
Considera que las estrategias de reclutamiento ayudan a mejorar 
la productividad laboral. 

          

6 
En la institución existe un proceso de selección estructurado y 
efectivo. 

          

7 
Los procesos de reclutamiento y selección los tienen plasmado de 
manera física en un Manual de procesos de selección. 

          

8 
Para la realización del proceso de reclutamiento y selección se 
realiza un cronograma. 

          

  Perfil de puestos           

9 
En las necesidades de empleo enviadas por las áreas, 
proporcionan datos fiables para obtener al mejor candidato. 

          

10 
La institución posee un manual de perfiles de puesto para cada 
posición estratégica de sus áreas. 

          

11 
La institución posee perfiles de puesto de sus trabajadores para 
cada área. 

          

12 
¿Considera usted, qué al proponer una estructura de perfil de 
puestos, se mejoraría el rendimiento del personal de la Institución? 

          

13 

Considera que son importantes los conocimientos, formación 
académica, experiencia laboral para la ejecución de sus funciones 
de trabajo. 

          

  Proceso de Transparencia           

14 
El área de RR. HH es el único responsable de dirigir el proceso de 
Reclutamiento y selección de personal. 

          

15 
La institución utiliza varios medios para publicar el anuncio de una 
plaza vacante. 

          

16 
La institución utiliza los medios internos (emails institucionales, 
boletines y sindicatos) para convocar a los postulantes. 

          

17 

La institución utiliza las fuentes o medios externos (Redes sociales, 
diarios u otros medios de comunicación) para atraer a los 
candidatos. 

          

18 
Considera usted que la institución atrae candidatos potencialmente 
calificados y capaces para ocupar un cargo dentro de la misma 

     

19 
Considera que la mayoría de contratados reúne los requisitos 
requeridos para el puesto. 

          

20 
Considera que en las convocatorias de personal predomina la 
meritocracia. 

          

  Procesos de Selección           

21 
En el proceso de selección se realiza evaluaciones técnicas de 
acuerdo al perfil de puesto. 

          

22 Se aplica pruebas psicológicas para seleccionar a un postulante.           

23 
En la entrevista, a los candidatos se les informa correctamente las 
funciones a realizar en su cargo. 

          

24 
La entrevista de selección se realiza de acuerdo al puesto de trabajo 
y a la información requerida. 
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25 
La entrevista de selección se realiza en los plazos establecidos en 
el Cronograma. 

26 
La institución se interesa más en la experiencia para contratar a un 
candidato. 

27 
La institución se interesa más en la Formación profesional para 
contratar a un candidato. 

28 
La institución realiza consultas de las referencias personales de los 
aspirantes a contratar. 

29 
La decisión de contratar al candidato corresponde esta 
responsabilidad al área de RR. HH 
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Anexo 3.  
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Anexo 5. Carta de presentación y aceptación en una municipalidad distrital de 

Chiclayo 
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Anexo 6: Base de Datos de Prueba Piloto (Alfa de Cronbach). 
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Análisis Estadístico Descriptivo (Gráficos de frecuencias). 
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