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RESUMEN 

El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo general analizar la 

manera en que se suscitan las impugnaciones en los procesos de selección del 

personal en una entidad pública del sector Justicia, Ancash 2023. Para ello, se 

recurrió a una metodología de enfoque cualitativo, tipo básico, descriptivo y con 

diseño fenomenológico; asimismo, se utilizó como técnica de investigación la 

entrevista. En los resultados se obtuvo que, aunque los procedimientos de 

selección en el Perú son percibidos como generalmente transparentes y justos, 

aún hay aspectos que podrían ser perfeccionados. En conjunto, los entrevistados 

indican que las impugnaciones en estos procesos se focalizan principalmente en 

asuntos que afectan los derechos de los postulantes, la transparencia del 

proceso y el cumplimiento de la normativa laboral. Concluyendo que la 

transparencia y la justicia son reconocidas en los procesos de selección, pero la 

presencia de impugnaciones sugiere la necesidad de implementar mejoras, ya 

que las causas de impugnación identificadas apuntan a problemas 

fundamentales, desde la falta de claridad en las bases hasta posibles 

vulneraciones de derechos, lo cual establece la necesidad de contar con criterios 

transparentes y objetivos, subrayando el imperativo de abordar estos problemas 

desde su origen. 

Palabras clave: Proceso de selección, recurso de reconsideración, motivos de 

impugnación. 
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ABSTRACT 

The general objective of this research work was to analyze the way in which 

challenges arise in personnel selection processes in a public entity of the Justice 

sector, Ancash 2023. For this purpose, a qualitative, basic, descriptive and 

phenomenological design methodology was used; likewise, the interview was 

used as a research technique. The results showed that, although the selection 

procedures in Peru are generally perceived as transparent and fair, there are still 

aspects that could be improved. Overall, the interviewees indicate that the 

challenges in these processes are mainly focused on issues that affect the rights 

of applicants, the transparency of the process and compliance with labor 

regulations. Concluding that transparency and fairness are recognized in the 

selection processes, but the presence of challenges suggests the need to 

implement improvements, since the causes of challenges identified point to 

fundamental problems, from the lack of clarity in the bases to possible violations 

of rights, which establishes the need for transparent and objective criteria, 

underlining the imperative to address these problems from their origin. 

Keywords: selections process, appeal for reconsideration, reasons for 

challenge. 
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I. INTRODUCCIÓN

La selección de personal en el sector público es un arduo proceso que articula 

una serie de normas cuyo fin es poder incorporar a los servidores civiles más 

idóneos para ocupar cierta plaza, con la mira en optimizar la eficiencia y eficacia 

del Estado y su desempeño. Dicha selección goza de transparencia, igualdad de 

oportunidades y hace prevalecer la meritocracia, pero no está eximida de 

dificultades, que sobre todo están vinculadas con la disconformidad en la 

puntuación que reciben los postulantes tras ser evaluados, quienes tienen el 

derecho de argumentar su desacuerdo mediante un recurso de reconsideración; 

sin embargo, este suele ser recibido y revisado a destiempo, generándose 

impugnaciones que dejan sin efecto los resultados del proceso y todos los 

esfuerzos realizados. 

Esta problemática ocurre en todas partes del mundo y para citar un ejemplo 

se tiene a la realidad de Pakistán, donde según Paracha (2023) el proceso de 

selección de Oficiales de Comercio e Inversiones (TIO) en las misiones 

comerciales de dicho país en el exterior se ha visto empañado durante mucho 

tiempo por irregularidades, sin embargo, el asunto saltó a la palestra después de 

que los oficiales impugnaran legalmente la reciente selección, dado que a pesar 

de aprobar la prueba escrita, ciertos candidatos no fueron llamados a una 

entrevista, acusando actos de mala fe ante el Tribunal Superior de Islamabad 

(IHC). 

Del mismo modo, Mellín (2023) asegura que, en México, el Partido Acción 

Nacional (PAN) ha creído conveniente impulsar la anulación del proceso para 

seleccionar nuevos consejeros del Instituto Nacional Electoral (INE) por medio 

de una impugnación, sustentada en que algunos aspirantes no cumplen con los 

requisitos de idoneidad al ser involucrados tanto con el partido que actualmente 

ostenta el poder (Movimiento de Regeneración Nacional – Morena) como con el 

Gobierno Federal, considerando que esto les resta autonomía, independencia e 

imparcialidad; sin embargo, lo llamativo es que el proceso se encuentra bastante 

avanzado, dado que ya habían tenido lugar tres etapas, las cuales podrían 

quedar sin efecto tras el urgente y mediático pedido de impugnación. 
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En el caso del Perú, también es recurrente esta situación, 

independientemente de la envergadura de los cargos, como el caso que expone 

el Congreso de la República (2022) donde un candidato a magistrado del tribunal 

constitucional, se dirige a la comisión especial de selección para interponer su 

recurso impugnativo de reconsideración al sentir que los resultados de su 

entrevista personal han sido asignados injusta e irracionalmente, por lo que 

solicita que el recurso sea fundado y con ello se proceda a evaluar nuevamente 

su promedio ponderado, dejando sin efecto los resultados ya habidos; 

valiéndose en que el puntaje de algunos congresistas difiere completamente con 

los asignados por otros, habiendo contradicción y claro desdén a ciertos criterios, 

poniendo en duda la trayectoria e idoneidad del recurrente. 

En línea con lo anterior, es de conocimiento que la jurisprudencia nacional, a 

través de la emisión de precedentes administrativos, ha indicado que de verificar 

que el postulante ganador no cumplió con algún requisito básico del perfil 

requerido, se procederá a que la impugnación, mediante el recurso de apelación, 

se declare fundada, de manera que se revocarán los resultados finales, 

descalificándose al postulante ganador y se declare a un nuevo ganador, Herrera 

(2023). Esta situación, indudablemente afecta a aquel que había sido declarado 

en un primer momento como ganador, demostrándose una clase de 

improvisación y una falta de control en el desarrollo de cualquier concurso 

público de méritos, lo cual no debería ser reafirmado por la jurisprudencia como 

la antes descrita, sino por el contrario, debería realizarse una 

modificatoria a la norma. 

En cuanto a la entidad objeto de estudio, se tiene que, hasta el año pasado, 

los postulantes que tenían desacuerdos con las notas que se les asignaba, 

tenían permitido presentar y que se resuelva sus reconsideraciones en cada una 

de las etapas del proceso de selección. Sin embargo, se hicieron modificaciones 

al cronograma y en la actualidad estos reclamos o solicitudes son revisados 

recién al término de todo el proceso, provocando que ocurra impugnaciones 

cuando ya se manejan resultados finales y se tiene un ganador, como el caso de 

una persona que fue notificada de la nulidad del proceso y término de su contrato 

una vez que se encontraba laborando en la sede, generando una desazón que 

dio lugar a una apelación ante SERVIR y el inicio de un proceso ante el poder 
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judicial. Todas estas salvedades han traído consigo que las personas ganadoras 

de los últimos concursos convivan con el temor de que pueden pasar por lo 

mismo. 

En consideración con el dilema identificado, el problema general queda 

definido como: ¿De qué manera se suscitan las impugnaciones en los procesos 

de selección del personal en una entidad pública del sector Justicia, Ancash 

2023? A partir de ello se formularon los problemas específicos: (i) ¿Cómo se 

suscitan los motivos de impugnación de los procesos de selección del personal 

en una entidad pública del sector Justicia, Ancash 2023?; (ii) ¿Cómo se suscita 

el recurso de reconsideración para impugnar los procesos de selección del 

personal en una entidad pública del sector Justicia, Ancash 2023?; y, (iii) ¿Cómo 

se presentan los ámbitos de la impugnación en los procesos de selección del 

personal en una entidad pública del sector Justicia, Ancash 2023? 

En función de los problemas descritos, se planteó como objetivo general: 

Analizar la manera en que se suscitan las impugnaciones en los procesos de 

selección del personal en una entidad pública del sector Justicia, Ancash 2023. 

Asimismo, los objetivos específicos que se definieron son: (i) Analizar cómo se 

suscitan los motivos de impugnación de los procesos de selección del personal 

en una entidad pública del sector Justicia, Ancash 2023; (ii) Analizar cómo se 

suscita el recurso de reconsideración para impugnar los procesos de selección 

del personal en una entidad pública del sector Justicia, Ancash 2023; y, (iii) 

Analizar cómo se presentan los ámbitos de la impugnación en los procesos de 

selección del personal en una entidad pública del sector Justicia, Ancash 2023. 

Es importante señalar que la investigación prescinde del planteamiento de 

hipótesis al tratarse de un enfoque cualitativo. 
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II. MARCO TEÓRICO

Este apartado inicia con el reconocimiento de investigaciones semejantes a 

la que se está realizando, a partir de las indagaciones realizadas tanto en el 

contexto internacional como nacional. Sin embargo, es importante mencionar la 

escasez de estudios donde intervenga la categoría que se espera analizar, 

habiéndose identificado un vacío de conocimiento para la presente investigación. 

Por tal razón, se ha tratado de rescatar estudios que, en cierta medida, se 

acerquen al tema de la impugnación en los procesos de selección de personal. 

En el ámbito internacional, se destaca a Monereo et al. (2023) quienes 

analizaron las implicancias jurídico-laborales de la inteligencia artificial y los 

algoritmos en España. Según los resultados, estas herramientas tecnológicas 

han abierto otro escenario conflictivo en las relaciones laborales, donde ya no 

sólo se dan problemas bilaterales de contractualidad, legalidad o colisión, sino 

que la intervención de estos terceros puede arrojar resultados incompatibles con 

los principios y valores, habiendo posibilidad de sesgo o discriminación, siempre 

que se empleen datos no inclusivos o prejuicios sobre las cualidades del 

candidato. En definitiva, los procedimientos automatizados resultan ser 

inhumanos o fríos, pudiendo afectar la oportunidad, promoción y estabilidad 

laboral, sin permitir que el postulante tenga poder de decisión ni de impugnación. 

En conclusión, se debe asegurar que los sistemas algorítmicos impacten de 

forma justa y positiva en la vida de los individuos, estando en concordancia con 

la democracia, los derechos fundamentales y el estado de derecho.  

Asimismo, Hunkenschroer & Luetge (2022) analizaron la ética con la que se 

realiza el reclutamiento y la selección de personal, a partir de la habilitación de 

la inteligencia artificial. La metodología fue de naturaleza cualitativa y descriptiva; 

pudiéndose conocer que la implementación de tecnologías de inteligencia 

artificial (IA) hace más eficiente la redacción de anuncios de trabajo, la selección 

de currículums de los solicitantes y el análisis de entrevistas en vídeo mediante 

software de reconocimiento facial; no obstante, suele generar en los postulantes 

disconformidad con los resultados, concluyéndose que, si bien el uso de la IA en 

los procesos selectivos resulta muy útil y práctico para las organizaciones, no 

siempre consideran el aspecto ético, moral, la capacidad de liderazgo y el 
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desarrollo de habilidades blandas del postulante, pudiendo este interponer algún 

tipo de impugnación al mencionado proceso. 

Por su parte, Tormos (2021) analizó el procedimiento de impugnación judicial 

de la destitución colectiva en España, con una referencia particular al criterio de 

selección y las reglas de permanencia. Se siguió una metodología cualitativa, 

descriptiva y no experimental, teniendo como técnica al análisis documental de 

las leyes laborales españolas. Se obtuvo como hallazgo que, el actual modelo 

impugnatorio de la destitución colectiva padece de una gran complejidad donde 

los criterios para impugnar no están correctamente articulados y que la nulidad 

se da únicamente cuando se incumple con los documentos trascendentales, 

afectando de manera negativa al desarrollo del plazo de consultas, además que 

un motivo irrefutable de nulidad ocurre si ciertos criterios de selección son directa 

o indirectamente discriminatorios. Se concluyó afirmando que se debe contar con

criterios de selección precisos y no genéricos, pues de lo contrario, la declaración 

de nulidad será algo inherente.  

Del mismo modo, Olarte (2020) pretendió analizar la validez de la 

impugnación a los procesos de selección de personal en casos donde se haga 

uso de la infotecnología. El estudio fue aplicado, cuantitativo y preexperimental, 

teniendo como muestra a 58 trabajadores de la empresa objeto de estudio, 

quienes dieron respuesta a un cuestionario. Se obtuvo que la inteligencia artificial 

implica la repetición de las habilidades cognitivas humanas, empleando en 

general algoritmos prediseñados por medios de procesos de aprendizajes 

automatizados, donde se excluye a las personas que carecen de las cualidades 

profesionales necesarias, motivo por el cual, al percibir como vulnerados sus 

derechos laborales, pueden presentar impugnaciones al proceso. Se concluye 

que, el uso de la infotecnología en procesos selectivos de personal conlleva 

mayores dificultades para garantizar la protección jurídica, pues sus 

fundamentos algorítmicos se encuentran velados por la confidencialidad 

industrial, siendo necesaria una regulación legal para los procesos selectivos 

que involucren infotecnología.   

Por último, García y Piana (2018) tuvieron el propósito de analizar la 

profesionalización en Argentina, desde la política de Procesos Selectivos de 

Personal para ocupar puestos públicos en la ciudad bonaerense. Para ello, se 
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realizó un estudio de naturaleza cualitativa, no experimental y descriptiva, donde 

se recurrió a la revisión de fuentes de primera y segunda mano como instrumento 

de recolección. Los hallazgos exponen la importancia de profesionalizar los 

cargos públicos de acuerdo con el orden meritocrático, dado que los 

nombramientos siguen siendo orientados discrecionalmente, reservando los 

principales puestos a funcionarios de carrera, aunque eso no los libra de ser 

evaluados. Se concluyó que, si bien el dictamen de la Unidad Técnica de 

Selección es publicado basado en la meritocracia, la ausencia de indicaciones 

claras tanto para el tiempo en que será ocupado el cargo como para los 

instrumentos de evaluación, ocasiona que los postulantes ejerzan su derecho a 

impugnar el proceso selectivo y solicitar que se revise el accionar del mismo, 

antes que se designe al ganador. 

En cuanto al ámbito nacional, se destaca a Rebaza (2023) quien analiza la 

discriminación y estigma que padecen ciertas personas para acceder a empleos, 

debido a afectaciones asociadas a su salud mental. Se trató de un artículo 

puramente descriptivo, donde se empleó el análisis documental, sobre todo de 

la variada legislación. En ese sentido, se encontró que si bien la igualdad y la no 

discriminación son derechos esenciales de toda persona, la realidad es que en 

el mundo laboral suele limitarse el acceso al trabajo a aquellas personas que 

padezcan alguna condición ligada a la salud mental, teniendo que enfrentarse 

no sólo a prejuicios, sino también a impedimentos (como las evaluaciones 

psicológicas) que no tienen nada que ver con el puesto o plaza, notándose un 

claro margen de subjetividad y discrecionalidad de quien contrata, configurando 

casos de discriminación. Más allá de ello, no todo trato diferenciado llega a ser 

discriminatorio, pues en ocasiones existen razones objetivas (justificadas) para 

no considerar a individuos con afectaciones de salud mental; de modo que sólo 

es arbitrario cuando se fundamenten razones prohibidas por el ordenamiento. 

Por otro lado, Ramos (2023) identificó las implicancias legales de utilizar la 

inteligencia artificial para seleccionar al personal. Para ello, se realizó una 

revisión de la ley de igualdad de oportunidades, la ley de protección de datos 

personales y el marco jurídico que regula el uso de la IA. Se encontró que el uso 

de la IA en la SP presenta diversos retos al momento de garantizar decisiones 

imparciales, pues los datos que alimentan estos sistemas pueden contar con 



7 

ciertos niveles de sesgo y perpetrar la discriminación a nivel individual o de 

grupo. En ese sentido, son diversos los factores que podrían contribuir a la 

discriminación en la IA, entre ellos se tiene los sesgos introducidos por los 

programadores y la falta de inteligencia emocional en la tecnología de IA. Por tal 

motivo, es fundamental que los usuarios puedan conocer cuál es la información 

almacenada en la base de datos y comprender la finalidad de los algoritmos que 

son empleados en los procesos de SP; sin embargo, comprender el 

funcionamiento de algoritmos complejos puede resultar difícil, especialmente 

para quienes carecen de competencias digitales. 

Por su parte, Espinoza y Delgado (2020) analizaron la gestión de la selección 

de personal en universidades públicas. La investigación es descriptiva, 

cualitativa y recurrió a la revisión sistemática de artículos nacionales e 

internacionales referidos a la gestión de selección de personal. Los resultados 

indican que la selección de personal debe ir acompañada de un proceso de 

planificación y control, pues sólo así habría seguridad de elegir al personal 

idóneo. Además, el 60% de los estudios relacionados concuerdan en que el 

recurso humano es pieza fundamental para el desarrollo de las instituciones, ya 

que, a través de sus tratos y labores desarrolladas con eficiencia y eficacia, 

pueden asegurar que se brinde un buen servicio al ciudadano, por lo que la SP 

debe ser un proceso transparente y eficaz. En tanto, un 40% sostiene que la SP 

debe ser moderna, apoyada en lo que publicitan por sus redes sociales y que 

evalúe criterios psicológicos. Se concluye que, casi todas las instituciones tienen 

deficiencias en el proceso de selección del personal por la escasa objetividad a 

los requerimientos, contratando personal por cuestiones políticas o relaciones 

personales, haciendo que éstos no cumplan a cabalidad sus funciones y 

perjudicando a la competitividad y desarrollo de las instituciones públicas. 

Así también, Toyama y Yomond (2020) realizaron un estudio donde tuvieron 

como finalidad analizar las discrepancias jurídicas laborales que se originaron 

como consecuencia del Covid 19. Metodológicamente fue una investigación 

cualitativa, descriptiva, explicativa y no experimental, teniendo como instrumento 

a la guía de análisis documental de las disposiciones legales acatadas a partir 

de la pandemia. Los resultados exponen que la tecnología, si bien favoreció al 

trabajo remoto y optimizó los procesos de selección y reclutamiento de personal, 
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también ha dado lugar a cuestionamientos acerca de si se afectan o no los 

derechos del postulante, pues hay posibilidad de que las preferencias y los 

supuestos discriminatorios se encubran a partir de decisiones automatizadas, 

siendo más difíciles de detectar y dando posibilidad a impugnaciones jurídico 

laborales producto de la acusación de favorecimientos, desigualdad de 

oportunidades o trato diferenciado. Se concluyó que, a la par del aporte 

tecnológico, se debe contar con capacitación técnica y asesorías especializadas 

que permitan dar una solución eficaz a las impugnaciones laborales, de modo 

que cada caso específico se analice y resuelva objetiva y congruentemente. 

En esa perspectiva, Valencia (2019) evaluó cómo el proceso de selección de 

personal incide en la productividad laboral de los empleados de una clínica en 

Arequipa. El estudio fue cualitativo, descriptivo y no experimental, con una 

muestra de 106 colaboradores. Los resultados exponen que, el proceso de 

selección de personal sí tiene incidencia en la productividad laboral de los 

implicados; además que no existe un proceso de selección adecuado, pues no 

cuentan con las herramientas ni planificación para contratar personal con el perfil 

idóneo para cada puesto de trabajo, a pesar que la organización cuenta con los 

procesos definidos en el área de Recursos Humanos, sino que no son utilizados 

de forma adecuada, obviando pasos necesarios para un buen desarrollo del 

proceso, debido al rubro al que pertenece y a la premura por cubrir las vacantes 

solicitadas. 

En lo que refiere a las bases teóricas, se inicia citando a Chiavenato (2009) 

quien define al reclutamiento de personal como el proceso de utilizar un conjunto 

adecuado de métodos y procedimientos para encontrar los candidatos más 

calificados, talentosos y capaces para cubrir puestos vacantes dentro de una 

organización. 

En esa línea, Benítez y Hernández (2023) señalan que para que un proceso 

de selección sea considerado socialmente válido deben cumplirse cuatro 

requisitos: primero, debe brindar a los solicitantes información completa y precisa 

sobre los requisitos del puesto y de la organización; debe, segundo, permitir su 

participación porque se les otorgará cierto grado de confianza sobre el desarrollo 

del proceso; en tercer lugar, debe ser excesivamente transparente en cuanto al 
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procedimiento de selección que se utilizará; y, cuarto, debe abordar los 

comentarios de los solicitantes y los resultados de las pruebas.  

Sobre la Impugnación al proceso de selección del personal, la Resolución N° 

0534-2022-TCE-S1 (2022) estipula que, la suspensión de un proceso de 

selección se basa en la impugnación de este, y sólo debe ser utilizada por 

aquellos licitadores cuyos derechos e intereses se vean realmente perjudicados, 

y que tengan expectativas directas de ganar la licitación, ya que hacerlo afecta 

al abastecimiento regular del Estado.  

Para Jinesta (2014) la impugnación es el derecho a acudir ante cualquier 

entidad, dentro de un proceso administrativo, para refutar toda conducta 

administrativa que vulneren los derechos de los administrados. 

Por otro lado, Morales (2005) señala que, toda impugnación realizada por los 

administrados, son dirigidos a los actos administrativos que atentan a sus 

derechos subjetivos o a sus legítimos intereses, dando como resultado que, la 

entidad pública, administrativamente proceda a revisar sus actuaciones, con el 

objeto de tomar acciones encaminadas a corregir o remediar su conducta, 

apartada de la juridicidad o de la legitimidad. 

Al respecto, Cáceres (2022) menciona que, en los procedimientos 

administrativos es una condición necesaria y suficiente de la legitimidad 

procedimental, la parte administrativa debe haber sufrido algún tipo de perjuicio 

por la conducta que se impugna en primer lugar, la interposición del recurso 

administrativo tiene por objeto modificar o anular los efectos de la situación 

jurídica impugnada. 

Referente a la motivación para impugnación del proceso, se presentan las 

Irregularidades en la base del proceso, en donde Nabeeh et al. (2019) afirman 

que, uno de los principales motivos por los que un proceso de selección de 

personal suele ser impugnado ocurre cuando se determina que las bases del 

proceso resultan ambiguas y/o contradictorias, manifestándose dudas acerca de 

los criterios en los que basa el o los contratantes para llevar a cabo este proceso. 

Seguidamente, para la falta de transparencia en donde los autores 

Bhimavarapu y Rastogi (2020) refieren que las organizaciones, ya sean públicas 
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o privadas, que se adhieren al principio de transparencia hacen que sus procesos

de toma de decisiones sean abiertos y accesibles a las personas que tienen un 

interés legítimo en comprenderlos. Al hacer accesible la información a 

inversionistas y accionistas, las decisiones se toman rápida y fácilmente para 

ellos. 

Dado que refleja la corrupción que prevalece tanto en las entidades públicas 

como en las comerciales, la falta de transparencia se considera un problema que 

socava la capacidad de un país para competir (Trapero et al., 2019).  

Köchling y Weehner (2020) añaden que, además de responsabilizarse a uno 

mismo y a su organización, la transparencia también requiere el suministro de 

información fácilmente disponible, accesible y visible para todas las partes 

implicadas; que el deseo de una organización de revelar información viene de 

dentro, en lugar de verse forzada por presiones del exterior. 

Referente a la discriminación directa e indirecta, en donde Billingsley y Hurd 

(2019) indican que, para justificar una diferencia de trato, la discriminación 

directa hace uso de algún tipo de criterio. Cuando alguien recibe un trato menos 

favorable debido a un factor ilícito, lo llamamos discriminación. Por lo tanto, la 

discriminación directa puede ser deliberada y manifiesta con respecto a la base 

prohibida. La ley hace cada vez más hincapié en el impacto causado por la 

diferencia de trato según una definición objetiva de discriminación, ya que dicha 

discriminación se confirma abiertamente, sobre todo en una norma. 

Para Salgado et al. (2017) el tipo de discriminación más conocido y evidente 

se llama "discriminación directa", que se da cuando alguien es tratado de forma 

diferente o menos favorable basándose únicamente en sus cualidades 

personales, como el sexo, la edad, el origen nacional, el color de la piel, entre 

otras cosas. 

Por otra parte, Castillo (2023) señala que la discriminación indirecta se da 

cuando un proceso, práctica o criterio parece neutral, pero en realidad pone en 

desventaja a los miembros de un grupo particular en relación con los miembros 

del grupo mayoritario, salvo que dicho proceso, práctica o criterio esté justificado 

de manera objetiva. 
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Seguidamente, se tiene el incumplimiento de la normatividad laboral, que 

según lo refieren Hickland et al. (2020) las leyes laborales bajo las cuales se rige 

cada país estipulan todos las obligaciones y los beneficios a los que está sujeto 

un trabajador ya sea en un contexto privado o estatal. De modo que, cuando un 

empleador pasa por alto el pago de derechos que por norma laboral le 

corresponden al trabajador, este puede tomar acciones legales sustentándolas 

primero en las leyes, normativas y decretos laborales y, segundo, en las bases 

del proceso que se realizó para seleccionarlo. 

Asimismo, Roconi (2019) afirma que, si la respuesta ante la impugnación 

presentada por el trabajador es favorable para él, el empleador tendrá que acatar 

las sanciones que se le impongan, así como el pago de la totalidad de derechos 

omitidos. 

Posteriormente a ello, se presenta el recurso de reconsideración, en donde 

interviene la presentación del recurso, estipulando que toda vez que se obtuvo 

de las instancias judiciales correspondientes una respuesta ante la impugnación 

del proceso de selección de personal presentada, las partes interesadas que no 

están conformes con dicha respuesta, ya sea el empleador o el sujeto que 

impugnó; pueden presentar una apelación (administrativa o judicial) para que así 

se reconsidere la decisión del caso (Raj et al, 2020).  

Para que esta reconsideración sea aceptada y considerada válida, Lievens y 

Champman (2019) mencionan que debe realizarse dentro de los plazos 

establecidos, de lo contrario, queda ratificada la decisión inicial. 

Respecto a la revisión del recurso, en donde las partes interesadas que 

hayan recurrido a la reconsideración de la respuesta emitida, deben basar sus 

argumentos en las normas laborales legales vigentes a la fecha, así como en las 

bases del proceso de selección, haciendo referencia a cuál o cuáles de ellas han 

sido trasgredida, de modo que los encargados de revisar el documento de 

reconsideración, puedan tener una perspectiva mucho más clara que los ayude 

a tomar la mejor determinación (Fernández y Gallardo, 2021). 

En cuanto a la respuesta al recurso, Wheeler et al. (2023) mencionan que, 

las instancias administrativas o judiciales a las cuales se les haya presentado la 

reconsideración de la impugnación están sujetas a un tiempo prudencial para la 
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revisión y análisis de los documentos y la emisión de un fallo final, el cual sí debe 

acatarse por las partes interesadas y no está sujeto a apelaciones. 

Del mismo modo, existen ámbitos de la impugnación, tales como el ámbito 

administrativo, según Rozario et al. (2019) señalan que la primera instancia a la 

que se debe recurrir para llevar a cabo la impugnación del proceso que se siguió 

para la incorporación de personal; es la administrativa. Ello quiere decir que, es 

necesario presentar la documentación correspondiente primero en el ámbito 

focalizado de la empresa contratante; ya sea esta estatal o privada, y el ámbito 

judicial, el cual refiere que, en los casos en los que la impugnación presentada 

no haya sido tomada en cuenta por vías administrativas de la entidad 

contratante; el impugnatario tiene la facultad de recurrir a instancias judiciales 

con la finalidad de que se reclamo sea admitido y analizado (Langer y Oostrom, 

2023). 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de investigación

De acuerdo a CONCYTEC (2018) se establecen dos tipos de

investigación: básica y aplicada. La presente investigación fue de tipo básica, 

dado que buscó ampliar los conocimientos acerca de las impugnaciones en los 

procesos de selección de persona. Según Álvarez et al. (2021) este tipo de 

estudios se desarrollan con el fin de incrementar los conocimientos teóricos 

acerca de una variable para lograr una mejor comprensión de esta. Así también, 

fue de nivel descriptivo, pues en concordancia con lo mencionado por Gómez y 

Cohen (2019) se encargó de puntualizar las características clave de una 

determinada situación o fenómeno de estudio. 

En cuanto al enfoque, el estudio se ejecutó bajo uno de naturaleza 

cualitativa, que según Valladolid y Chávez (2020) se caracteriza por centrarse en 

la toma y análisis de datos no numéricos para explicar comportamientos, 

percepciones y creencias de la unidad de análisis que se desea estudiar. 

Se realizó un estudio descriptivo, que según Ramos (2021) consiste en la 

caracterización de un hecho, fenómeno, individuo o grupo, con el fin de 

establecer su estructura o comportamiento, sin necesidad de explicar las 

razones. En este caso, para cumplir con los propósitos, fue necesario partir 

desde el análisis exhaustivo de la normativa legal laboral hasta llegar a aplicar lo 

que disponen al caso específico del objeto de análisis. 

Por último, el diseño fue fenomenológico, que según Errasti et al. (2018) 

se centra en la descripción y comprensión de un fenómeno desde la perspectiva 

de las personas que lo viven, buscando comprender el significado que tiene el 

fenómeno para ellos, basado en la idea de que la realidad es subjetiva y que 

cada persona la experimenta de manera única; por tal razón, el investigador se 

centra en comprender la experiencia vivida de los participantes, evitando 

imponer sus propias creencias o interpretaciones. 

3.2 Categorías, Subcategorías y matriz de categorización 

Con respecto a la Categoría Impugnación al proceso de selección de 

personal, la definición conceptual señaló que es un procedimiento legal que 

permite cuestionar la validez o legalidad de un proceso de selección ejecutado 
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por una empresa o entidad, con base en fundamentos sólidos y pruebas que 

respalden tal intención (Cáceres, 2022).  

Asimismo, la categoría se ha analizó a partir de 3 subcategorías, las 

cuales son: motivos de impugnación, recurso de reconsideración y ámbitos de la 

impugnación. La primera subcategoría, motivación para impugnación del 

proceso, tiene por códigos: irregularidades en la base del proceso, falta de 

transparencia, discriminación directa e indirecta y, por último, incumplimiento de 

la normativa laboral. La segunda subcategoría, recurso de reconsideración, tiene 

como códigos: presentación del recurso, revisión del recurso y respuesta al 

recurso. La tercera subcategoría, ámbitos de la impugnación, cuyos códigos son: 

ámbito administrativo y ámbito judicial.  

3.3 Escenario de estudio 

Según mencionan Salvador et al. (2021) el escenario es el contexto físico 

en el que se desarrolla la investigación, y delimitarlo resulta de suma importancia 

dado que de eso depende la utilidad de la información recogida. 

La investigación fue desarrollada en una entidad pública del sector justicia 

de Áncash. 

3.4 Participantes 

Se conoce como participantes al conjunto completo de elementos o 

personas que son relevantes para el estudio y comparten rasgos en común 

(Gallardo, 2017). En este caso, los participantes fueron siete colaboradores que 

cumplían con los criterios de inclusión de formar parte de la entidad por un 

mínimo de 3 años y, sobre todo, tener labores vinculadas a la gestión del 

personal. 

En ese sentido, los participantes fueron personas que van a brindaron 

información relevante al investigador para recopilar datos pertinentes para el 

estudio, siendo que este pequeño grupo representativo refleja las características 

del universo en general (Ríos, 2017). 

3.5 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Como técnica de toma de datos, se hizo uso de la entrevista, la cual 

resultó de mucha utilidad debido a su practicidad para tomar información por 
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medio del diálogo cercano entre el investigador y el entrevistado (Mendoza y 

Ávila, 2020). 

El instrumento de esta técnica fue la guía de entrevista semiestructurada, 

de la cual Sánchez et al. (2021) afirman que se diseña considerando una serie 

de interrogantes abiertas, para así recabar respuestas profundas y precisas 

acerca del tema que se está abordando. 

Cabe señalar que, la investigación consideró el criterio de credibilidad, en 

el que los instrumentos se aplicaron en un contexto real, según el problema 

diagnosticado, donde los participantes del estudio manifestaron su perspectiva 

según lo percibido. 

3.6  Procedimiento 

El proceso para analizar los datos se llevó a cabo por medio del programa 

ATLAS.ti, el cual permitió recopilar y organizar eficientemente la información que 

se obtuvo de las entrevistas a los servidores públicos del área de personal de 

una entidad pública del sector justicia de Áncash. En primera instancia, fue 

necesario coordinar con ellos el momento y horario adecuado para ser 

entrevistados, tras una visita presencial. 

Previo al inicio de las entrevistas, se comunicó a los participantes el 

propósito de estas, para garantizar su colaboración voluntaria en la 

investigación, así como su consentimiento informado. Del mismo modo, se hizo 

hincapié en la confidencialidad de la entrevista, cuidando la privacidad y el 

anonimato de todos los entrevistados; todo ello con el fin de que sus respuestas 

sean lo más objetivas e imparciales posibles. 

En el desarrollo de las entrevistas, se buscó recoger información acerca 

de los principales aspectos a considerar para impugnar un proceso de selección, 

los aspectos que conllevan el recurso de reconsideración y los ámbitos en los 

que se procede a presentar dicha impugnación. Para facilitar el análisis de la 

información, cada entrevista fue cuidadosa y detalladamente transcrita. 

Posteriormente, se hizo uso del software ATLAS.ti para codificar y 

categorizar los datos recabados, de modo que se puedan identificar patrones 

cruciales en las respuestas de los entrevistados. Por medio de esta metodología, 

se obtuvo un panorama más profundo acerca de las percepciones que poseen 
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los postulantes sobre el proceso de selección de personal de una entidad pública 

del sector justicia de Áncash. 

3.7 Rigor científico 

Guba y Lincoln (2007) propuso como criterios científicos de investigación: 

la credibilidad (el investigador, a través de observaciones y conversaciones 

prolongadas con los participantes en el estudio, recolecta información que 

produce hallazgos que son reconocidos por los informantes como una verdadera 

aproximación sobre lo que ellos piensan y sienten), transferibilidad (posibilidad 

de extender los resultados del estudio a otras poblaciones), dependencia 

(implica la consistencia lógica de los resultados, es decir, el que varios 

investigadores, que no tengan relación personal, deben necesariamente 

converger a resultados coherentes) y confirmación (se refiere a la forma en la 

cual un investigador puede seguir la pista, o ruta, de lo que hizo otro). Más 

adelante se agrega el principio de autenticidad con el criterio de justicia. 

En la ejecución de la presente investigación, se consideró un aspecto 

crucial al rigor científico, que permitió garantizar tanto la fiabilidad como la validez 

de los hallazgos obtenidos. 

Se consultaron diversos estudios previos de naturaleza similar, así como 

la metodología que siguieron para la consecución de sus objetivos, a modo de 

referencia. De igual modo, se hizo uso de entrevistas semi estructuradas y 

análisis de la normativa legal laboral vigente para así garantizar la veracidad de 

la investigación. Además, se retroalimentó la información para contrastar los 

hallazgos de distintas fuentes. 

El aspecto neutral también fue un factor importante dentro de la ejecución 

de la investigación, para así evitar cualquier tipo de adulteración que pudiera 

interferir con la objetividad e imparcialidad de los hallazgos. Durante el proceso 

de entrevista, se respetaron las opiniones y posturas de los participantes, sin 

intervenir o influir en ellas. En cuanto a la adaptabilidad del presente estudio a 

otros de temática similar, se detalló el escenario y el contexto en el que se llevó 

a cabo para facilitar su comprensión. 
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Asimismo, el estudio estuvo regido bajo estrictos criterios de coherencia, 

específicamente al momento de interpretar la información que se obtuvo de las 

entrevistas, para identificar las perspectivas principales y más comunes de los 

participantes respecto a las impugnaciones al proceso selectivo de personal. 

Por último, se propuso consideraciones para asegurar que los medios 

impugnatorios contribuyan eficientemente en los procesos de selección de 

personal en entidades públicas. Dichas propuestas pueden servir de referencia 

en investigaciones posteriores y específicamente, para mejorar el proceso 

selectivo de personal en este contexto. 

3.8 Método de análisis de datos 

Una vez culminada la recolección de la información a través de la técnica 

de la entrevista, se procedió a analizar la información obtenida de parte de los 

participantes, por medio de diversas estrategias que garanticen una 

interpretación eficientemente de los hallazgos. 

La primera estrategia consistió en entrevistar a los postulantes del 

proceso selectivo de una entidad estatal de justicia de Áncash, donde se 

recabaron datos acerca de las principales motivaciones que tiene el postulante 

para impugnar el proceso de selección, los aspectos que conllevan el recurso de 

reconsideración y los ámbitos en los que se presenta dicha impugnación. La 

segunda estrategia consistió en analizar la normativa legal laboral vigente 

referente a las impugnaciones de los procesos selectivos de personal, para 

complementar la información proveniente de la entrevista. 

Al combinar ambas formas de triangulación, fue posible disminuir sesgos 

y limitaciones que usualmente se presentan cuando se aplica un solo método de 

toma de datos. Contrastando los resultados con distintos estudios previos y 

bases legales, se pudo obtener una perspectiva más profunda y clara respecto 

a la temática de investigación.  

Recopilados los datos, se procedió a analizarlos sistemática y 

rigurosamente, identificando patrones, comportamientos y respuestas en común 

o perspectivas similares referidas por los entrevistados, de modo que se puedan

establecer conexiones significativas entre ellas. Posteriormente, los hallazgos 
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fueron presentados de forma clara y organizada para facilitar su comprensión, 

confiabilidad y relevancia. 

3.9 Aspectos éticos 

Es sabido que la ciencia ha influido mucho en el progreso de la civilización 

a lo largo del tiempo, y al igual que en otros sectores de la vida contemporánea, 

la ética prevalece en esta, poniéndose énfasis en resaltar la responsabilidad 

moral por la propia conducta de quien investiga, así como por el comportamiento 

de otros participantes del estudio (Dašić et al., 2023). En esa línea, para llegar a 

la obtención de los resultados en función de los objetivos planteados, se llevó a 

cabo una investigación que cumpla a cabalidad con los principios éticos 

establecidos por la Universidad César Vallejo, entre estos se destaca: 

La beneficencia, toda vez que el estudio sobrepuso la protección de los 

involucrados, al mismo tiempo que buscó favorecerlos, en la medida que se 

aportó conocimientos cruciales para prevenir o aminorar las impugnaciones al 

proceso selectivo de personal. 

La no maleficencia, que se puso de manifiesto cuando se tomaron las 

precauciones necesarias para evitar causar cualquier forma de daño a los 

participantes o terceros involucrados. 

La justicia, que se vio reflejada no sólo en el trato justo, respetuoso e 

igualitario que se tuvo con los participantes, sino también porque se garantizó 

que entre ellos se distribuyan, de forma equitativa, los posibles beneficios y/o 

riesgos de la investigación, sabiendo que la elección de los involucrados ha sido 

justa, sin haber algún tipo de preferencia inapropiada o casos de segregación. 

La autonomía, dado que los participantes han decidido formar parte de 

este estudio por cuenta propia (sin presión ni coerción), a través del 

consentimiento informado; de modo que son conscientes de los beneficios y 

problemas que pudieran presentarse. 
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IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN

Después de revisar las entrevistas a los expertos se extraen los siguientes 

resultados, a partir de los objetivos, tanto general como específicos, destacando 

que se ha identificado una convergencia en las respuestas sobre el análisis de 

impugnaciones en los procesos de selección de personal en una entidad pública 

del sector justicia en Ancash 2023. Aunque las opiniones tienen similitudes, 

también muestran cierta variabilidad, proporcionando así una base para teorizar 

sobre sus percepciones en este ámbito específico. Esta diversidad de 

perspectivas ofrece una comprensión más completa de los desafíos y las 

mejores prácticas en este contexto particular.  

En ese entendido, el resultado del objetivo general, concerniente a analizar 

la manera en que se suscitan las impugnaciones en los procesos de selección 

del personal en una entidad pública del sector Justicia, Ancash 2023, es el 

siguiente: 

Figura 1  
Red semántica general (contiene sub categorías) 

Nota. Elaboración con ATLAS.ti. 
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Según el análisis, los entrevistados indican que, si bien los procesos de 

selección son percibidos como relativamente transparentes y justos, aún existen 

áreas susceptibles de mejora. Además, señalan que las impugnaciones en estos 

procesos se centran principalmente en cuestiones que afectan los derechos de 

los postulantes, la transparencia del proceso o el cumplimiento de la normativa 

laboral. En primer lugar, el entrevistado 2 señala que: “se presentan porque 

consideran que no fueron evaluados en forma justa y que la calificación obtenida 

no representa el grado de conocimiento de cada uno de ellos” (conversación 

personal del 29 de octubre de 2023). Esto puede ocurrir, por ejemplo, cuando las 

bases del proceso no son claras o precisas, cuando la evaluación carece de 

imparcialidad o cuando se descalifica a un postulante sin justificación. En 

segundo lugar, el entrevistado 5 destaca que: “los postulantes también pueden 

impugnar los procesos de selección si perciben falta de transparencia. Ejemplos 

de esta falta de transparencia incluyen evaluaciones no basadas en criterios 

previamente establecidos o la subjetividad de los evaluadores en sus 

calificaciones” (conversación personal del 29 de octubre del 2023). En tercer 

lugar, los entrevistados añaden que los postulantes pueden impugnar los 

procesos de selección cuando consideran que no se han cumplido las normas 

laborales. Esto podría ocurrir, por ejemplo, si no se respeta el cronograma del 

proceso, si no se cumple con el perfil mínimo requerido o si no se otorgan las 

bonificaciones correspondientes.  

En lo correspondiente a la discusión general de este resultado, se tiene que, 

para los entrevistados, las impugnaciones en los procesos de selección, se 

centran en aspectos que afectan los derechos de los postulantes, la 

transparencia del proceso y el cumplimiento de la normativa laboral. A efectos de 

una mejor comprensión, se ha estimado pertinente elaborar un diagrama Sankey, 

entorno a la posición de los entrevistados. 
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Figura 2  
Impugnaciones en el proceso de selección 

Nota. Elaboración con ATLAS.ti. 

Los motivos de impugnación incluyen la percepción de vulneración de 

derechos, falta de transparencia en las evaluaciones y el incumplimiento de 

normas laborales establecidas. La claridad en las bases del proceso, la 

imparcialidad en la evaluación y el respeto a las normas laborales son elementos 

cruciales que pueden llevar a los postulantes a impugnar un proceso de 

selección. La importancia de garantizar un proceso justo y transparente resalta 

en las consideraciones de los entrevistados. Es por ello que, Morales (2005) 

precisa que las impugnaciones efectuadas por los administrados están 

orientadas hacia los actos administrativos que afectan sus derechos subjetivos 

o intereses legítimos. Esto conduce a que la entidad pública, en el ámbito

administrativo, realice una revisión de sus acciones con el fin de corregir o 

subsanar su conducta, la cual se aparta de la legalidad o legitimidad. Agregado 

a lo anterior, Cáceres (2022) en una investigación anterior, tuvo como hallazgo 

que, en los procedimientos administrativos, es esencial y suficiente para la 

legitimidad procedimental que la parte administrativa haya experimentado algún 

tipo de perjuicio debido a la conducta impugnada. Por ello, la presentación del 

recurso administrativo tiene como objetivo principal alterar o anular los efectos 

de la situación jurídica impugnada. 
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Por otro lado, el resultado del primer objetivo específico, alusivo a analizar 

cómo se suscitan los motivos de impugnación de los procesos de selección del 

personal en una entidad pública del sector Justicia, Ancash 2023, fue el 

siguiente: 

Figura 3  
Motivos de impugnación 

Nota. Elaboración con ATLAS.ti. 

De acuerdo con los motivos de impugnación relacionado a las bases del 

proceso, los entrevistados manifiestan que las cuestiones para presentar una 

impugnación suelen ser porque se considera una vulneración a sus derechos y 

una falta a las bases planteadas, agregando en los siguientes motivos al 

entrevistado 2  indicó que: “ al no estar contempladas en las bases para poder 

corregir un error en su momento, crea a futuro un desconcierto que algún 

postulante presente un recurso de impugnación, sea elevada al SERVIR y esta 

de la razón a un postulante, cuando ya exista un ganador y ya esté laborando” 

(comunicación personal del 29 de octubre de 2023). Por otro lado, el entrevistado 

expresa que: “las impugnaciones suelen están relacionado a la mala 

comprensión o lectura de las bases inicialmente, donde la descalificación 

aparece por una frecuente deficiencia en la presentación de los documentos 

necesarios” (comunicación personal del 29 de octubre de 2023).  

En lo referido a la transparencia del proceso de selección, los entrevistados 

concuerdan que es poco común o inexistente el ingreso de impugnaciones por 
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falta de transparencia. Para los entrevistados, los motivos principales para el 

ingreso de impugnaciones por parte de los postulantes suelen ser por una 

evaluación injusta o la calificación que no se vincula con el grado de 

conocimiento del postulante. Al respecto, el entrevistado 2 agrega que: “se da el 

caso de otros postulantes, que, al no tener conocimiento completo de las bases 

de un concurso, presentan un recurso de impugnación que no tiene sustento, en 

temas que ya están establecidas en las bases” (comunicación personal del 29 

de octubre de 2023), Asimismo, indican que los resultados de las impugnaciones 

son emitidos por correo sin presentarse en la página web debido a que estos 

resultados no modifican el resultado final. El entrevistado 5, indica que: “las 

impugnaciones se suelen realizar mediante la información de amparo a Ley N° 

27806, Ley de transparencia y acceso a la información pública y la Ley 27444, 

con la finalidad de obtener copia de exámenes realizados, de esta misma forma 

indica que estos problemas suelen suscitarse tras una mala lectura o 

interpretación de las bases del proceso de selección” (comunicación personal 

del 29 de octubre de 2023). 

Respecto a la discriminación directa e indirecta durante el proceso de 

selección, los entrevistados precisan que no se ha presentado ninguna 

impugnación por motivo de una discriminación directa durante el proceso, 

indicando que en el caso que sucediera, podría darse cuando existen normas o 

procedimientos parciales o injustas que perjudican a algunos postulantes. De 

acuerdo con la discriminación indirecta, el entrevistado 4, indica esto podría 

incurrir cuando “se considere a un postulante la recepción de su documento fuera 

del horario de recepción de la documentación, y a otros que también estaban 

fuera del horario no le aceptaron la presentación de su documento” 

(comunicación personal del 29 de octubre de 2023). De acuerdo a los 

entrevistados resulta injusto y podría considerarse como una discriminación 

indirecta a aquellos postulantes que tengan preferencia por el tipo de 

universidad. Pero de acuerdo a algunos otros entrevistados, también se puede 

considerar una discriminación al acto de rechazar a un postulante por 

encontrarse en los registros fiscales, debido a que se puede considerar inocente 

hasta demostrarse lo contrario y de resultar favorable para el postulante, seria 

afectado por el rechazo en el proceso de la selección. 
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Para lo que respecta a la normativa laboral en el proceso de selección, los 

entrevistados indican que el no respetar la base de la postulación por parte de la 

institución ni el cronograma establecido puede ser una causa para una 

impugnación. De acuerdo a los entrevistados indica que el no respetar el perfil 

mínimo es considerado una de las causas para descalificar a cualquiera de los 

postulantes. Por último, los entrevistados, coinciden en expresar que también el 

no otorgar las bonificaciones correspondientes, también es un motivo de los 

postulantes para presentar una impugnación. 

En cuanto a la discusión, en este primer objetivo específico, se tiene que los 

versionantes aluden que, los motivos principales de impugnación en los 

procesos de selección son la vulneración de derechos y las faltas a las bases del 

proceso, que incluyen la falta de claridad o precisión en las bases, la falta de 

imparcialidad en la evaluación, o la descalificación por motivos no justificados. 

En adición, Nabeeh et al., (2019) aseguran que uno de los motivos principales 

por los cuales se impugna comúnmente un proceso de selección de personal es 

cuando se establece que las bases del proceso son ambiguas y/o 

contradictorias, generando incertidumbre acerca de los criterios utilizados por los 

contratantes para llevar a cabo dicho proceso. Sin embargo, Rebaza (2023) 

señala que no todo trato diferenciado llega a ser discriminatorio, pues en 

ocasiones existen razones objetivas (justificadas) para no considerar a 

individuos con afectaciones de salud mental; de modo que sólo es arbitrario 

cuando se fundamenten razones prohibidas por el ordenamiento. 

Complementariamente, Ramos (2023) en su investigación, halló que el uso de la 

IA en la SP presenta diversos retos al momento de garantizar decisiones 

imparciales, pues los datos que alimentan estos sistemas pueden contar con 

ciertos niveles de sesgo y perpetrar la discriminación a nivel individual o de 

grupo. En ese sentido, son diversos los factores que podrían contribuir a la 

discriminación en la IA, entre ellos se tiene los sesgos introducidos por los 

programadores y la falta de inteligencia emocional en la tecnología de IA. Por tal 

motivo, es fundamental que los usuarios puedan conocer cuál es la información 

almacenada en la base de datos y comprender la finalidad de los algoritmos que 

son empleados en los procesos de SP; sin embargo, comprender el 
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funcionamiento de algoritmos complejos puede resultar difícil, especialmente 

para quienes carecen de competencias digitales.  

En la presente investigación, el resultado del segundo objetivo específico, 

referido a analizar cómo se suscita el recurso de reconsideración para impugnar 

los procesos de selección del personal en una entidad pública del sector Justicia, 

Ancash 2023, fue el siguiente: 

Figura 4 

Recurso de Reconsideración 

Nota. Elaboración con ATLAS.ti. 

Respecto a la interposición del recurso, los entrevistados, identifican que 

resulta ser un procedimiento sencillo, este debe estar dirigido a la comisión del 

concurso, ya sea de manera física o a través del correo institucional, cumpliendo 

con los requisitos de forma y fondo; esto es, se debe consignar los datos 

personales; tales como, nombre, número de DNI, domicilio real, correo 

electrónico con el fin de que al emitirse algún acto sean notificados. Además, en 

el escrito de reconsideración se debe señalar un petitorio claro y preciso, 

respaldado con fundamentos de hecho y derecho, así como si fuese 

concerniente medios probatorios. Asimismo, sobre el plazo para interponer el 

recurso de apelación, el entrevistado 5, precisa que: “de conformidad de las 

bases de los procesos de selección efectuados por nuestra Entidad, los recursos 

impugnatorios deben ser interpuestos dentro de los quince (15) días posteriores 

a la finalización del proceso de selección” (comunicación personal del 29 de 

octubre de 2023). 

En la misma línea, respecto a la revisión del recurso los entrevistados 

sostienen que el proceso de selección de personal está regido por normas que 

establecen plazos específicos, lo que proporciona cierta tranquilidad a los 
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postulantes. Sin embargo, la posibilidad de presentar recursos de 

reconsideración y la intervención del SERVIR introducen complejidades. Las 

decisiones del SERVIR, que pueden demorar meses, tienen el potencial de 

impactar significativamente a los ganadores originales y a la institución, al 

declarar la invalidez de los resultados finales. La falta de claridad en los motivos 

detrás de los cambios en las directivas del SERVIR genera inquietudes, 

especialmente en relación con la resolución inmediata de los recursos de 

reconsideración durante las etapas del concurso. Por otro lado, dos de los 

entrevistados, identifican que el comportamiento de los postulantes, al presentar 

reclamos en cualquier momento y sin respetar los plazos indicados, sugiere una 

falta de comprensión de las bases del concurso o un temor a perder 

oportunidades si no actúan de inmediato. Este enfoque ha generado problemas, 

como respuestas inmediatas a reconsideraciones que han desencadenado 

procesos prolongados. La inconformidad con los plazos de resolución también 

es evidente, ya que algunos postulantes impugnan en etapas no permitidas, a 

pesar de que las bases especifican claramente que solo se pueden impugnar los 

resultados finales. Esta práctica podría generar complicaciones, ya que las 

impugnaciones procedentes en la etapa final podrían afectar las actividades 

posteriores, como el envío de documentos y la firma de contratos. Sin embargo, 

los entrevistados concuerdan que resolver las impugnaciones en cada etapa del 

proceso sería más efectivo, evitando retrocesos significativos en caso de 

impugnaciones procedentes y asegurando la continuidad fluida de las 

actividades postselección. Esto podría mejorar la eficiencia del proceso y reducir 

las posibles complicaciones para la institución y los ganadores del concurso. 

Por otro lado, sobre la respuesta del recurso los entrevistados manifiestan 

que la comisión llevará a cabo una revisión exhaustiva de la etapa sujeta a 

reconsideración. A pesar de identificar errores en la evaluación durante este 

proceso, la comisión decide declarar improcedente el recurso de reconsideración 

mediante una resolución administrativa, cumpliendo así con las disposiciones 

establecidas en las bases del proceso de selección. Se toma en cuenta que el 

postulante tiene la opción de presentar más adelante un recurso de impugnación, 

ya sea en forma de reconsideración o apelación, de acuerdo con lo estipulado 

en las bases. Asimismo, los entrevistado agregan que el comité de selección 
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cumple con resolver las reconsideraciones dentro del plazo establecido. Los 

recursos de reconsideración para la etapa de entrevista personal son escasos, 

ya que se da por sentado que la asignación de puntuación a un postulante en 

esta fase depende del criterio personal de los miembros del jurado. En esa 

misma línea, el entrevistado 4, manifiesta que: “en primer lugar, se reciben las 

solicitudes de reconsideración presentadas por los postulantes, y se envía el 

documento a los miembros de la Comisión del concurso. Ellos emiten una 

resolución administrativa en la que admiten o desestiman la solicitud. En el caso 

de las apelaciones, se reciben las solicitudes y, a través de la casilla electrónica, 

se remite la documentación junto con los respaldos de todas las etapas al 

Tribunal del Servicio Civil para su evaluación y resolución” (comunicación 

personal del 29 de octubre de 2023). 

En cuanto a la discusión referente al segundo objetivo específico se obtuvo 

que el procedimiento de impugnación en los procesos de selección en el Perú 

es un proceso relativamente sencillo y transparente. Sin embargo, existen 

algunos aspectos que podrían mejorarse. En particular, los entrevistados 

coinciden en que sería más efectivo resolver las impugnaciones en cada etapa 

del proceso, evitando retrocesos significativos en caso de impugnaciones 

procedentes. Esto podría mejorar la eficiencia del proceso y reducir las posibles 

complicaciones para la institución y los ganadores del concurso. Asimismo, 

Espinoza y Delgado (2020) precisan que casi todas las instituciones tienen 

deficiencias en el proceso de selección del personal por la escasa objetividad a 

los requerimientos, contratando personal por cuestiones políticas o relaciones 

personales, haciendo que éstos no cumplan a cabalidad sus funciones y 

perjudicando a la competitividad y desarrollo de las instituciones públicas. Por 

ello, Lievens y Champman (2019) mencionan que la interposición del recurso de 

reconsideración debe realizarse dentro de los plazos establecidos, de lo 

contrario, queda ratificada la decisión inicial. Además, teniendo en cuenta lo 

prescrito por Fernández y Gallardo (2021) la revisión del recurso, en donde las 

partes interesadas que hayan recurrido a la reconsideración de la respuesta 

emitida, deben basar sus argumentos en las normas laborales legales vigentes 

a la fecha, así como en las bases del proceso de selección, haciendo referencia 

a cuál o cuáles de ellas han sido trasgredida, de modo que los encargados de 
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revisar el documento de reconsideración, puedan tener una perspectiva mucho 

más clara que los ayude a tomar la mejor determinación. 

Por último, respecto al tercer objetivo específico, que buscó analizar cómo se 

presentan los ámbitos de la impugnación en los procesos de selección del 

personal en una entidad pública del sector Justicia, Ancash 2023, se obtuvo que: 

Figura 5 

Ámbitos de Impugnación 

Nota. Elaboración con ATLAS.ti. 

Respecto al ámbito de impugnación administrativo, los entrevistados 

mencionan que el ámbito administrativo de la impugnación de un concurso 

público de méritos se puede agotar con la resolución emitida por la comisión del 

proceso de selección, siempre que la comisión tenga la razón y se haya realizado 

una buena evaluación en cada etapa del concurso. Sin embargo, el entrevistado 

2, advierte que: “si el postulante no está de acuerdo con la resolución de la 

comisión, tiene el derecho de apelar ante el Tribunal del Servicio Civil. En caso 

el reclamo del postulante sea justo, se corrige y con esto culmina el acto de 

impugnación” (comunicación personal del 29 de octubre de 2023). Asimismo, los 

entrevistados precisan que, si el postulante tiene la razón, esto podría 

complicarse para la comisión, ya que se evidenciaría que no se ha realizado las 

evaluaciones correctamente o hubiera existido vicios en cualquiera de las 

etapas. En este caso, es posible que dicho recurso de reconsideración llegue a 

instancias superiores, en este caso al SERVIR, perjudicando no solo a la 

institución sino también a los postulantes afectados. 

Por otro lado, respecto a cómo debería actuar la entidad frente a la 

impugnación para evitar que los candidatos recurran al ámbito judicial, seis de 
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los entrevistados concuerdan que los recursos de reconsideración deben 

presentarse en cada etapa del proceso de selección de personal tales como; en 

la publicación de los resultados de la evaluación de conocimientos, publicación 

de la evaluación curricular, publicación de la entrevista personal y en la etapa de 

publicación de los resultados finales. Sumado a ello, el entrevistado 5 agrega 

que: “la entidad a través de la Comisión del concurso y los servidores que 

participamos directa o indirectamente debemos actuar con transparencia y 

rigiéndonos a las normativas legales vigentes, las bases de cada proceso de 

selección y teniendo una comunicación adecuada con los postulantes con la 

finalidad de sustentar y sostener los motivos de la desestimación o la 

improcedencia de sus solicitudes” (comunicación personal del 29 de octubre de 

2023). 

En cuanto a la discusión referente al tercer objetivo específico, los 

entrevistado indican que el ámbito de impugnación administrativo en los 

procesos de selección se puede agotar con la resolución emitida por la comisión 

del proceso de selección. Sin embargo, si el postulante no está de acuerdo con 

la resolución, tiene el derecho de apelar ante el Tribunal del Servicio Civil. Por 

ello Tormos (2021) precisa que se debe contar con criterios de selección precisos 

y no genéricos, pues de lo contrario, la declaración de nulidad será algo 

inherente. Aunado a ello, los entrevistado precisan que para evitar que los 

candidatos recurran al ámbito judicial, es importante que las entidades públicas 

actúen de manera transparente y rigiéndose a las normativas legales vigentes. 

Por ello, Rozario et al (2019) a firman que la primera instancia para impugnar el 

proceso de incorporación de personal es la administrativa. Esto implica presentar 

la documentación necesaria inicialmente ante la entidad contratante, ya sea esta 

de carácter estatal o privado. Sin embargo, Langer y Oostrom (2023), indican 

que en los casos en los que la impugnación presentada no haya sido tomada en 

cuenta por vías administrativas de la entidad contratante; el impugnatorio tiene 

la facultad de recurrir a instancias judiciales con la finalidad de que se reclamo 

sea admitido y analizado. 
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA 

Con respecto al objetivo general referido a analizar la manera en 

que se suscitan las impugnaciones en los procesos de selección 

del personal en una entidad pública del sector Justicia, Ancash 

2023, la investigación señala que la transparencia y la justicia son 

reconocidas, pero la presencia de impugnaciones sugiere que aún 

implementar mejoras, puesto que las causas de impugnación 

identificadas apuntan a problemas fundamentales, desde la falta de 

claridad en las bases hasta posibles vulneraciones de derechos. La 

importancia de establecer criterios transparentes y objetivos 

resuena a lo largo del informe, subrayando la necesidad de abordar 

estos problemas de raíz. 

SEGUNDA 

En cuanto al primer objetivo específico, referente a analizar cómo 

se suscitan los motivos de impugnación de los procesos de 

selección del personal en una entidad pública del sector Justicia, 

Ancash 2023, la investigación destaca los motivos de impugnación 

en los procesos de selección, se centran en la percepción de 

vulneración de derechos y la falta de adherencia a las bases 

establecidas. La ambigüedad y contradicciones en las bases 

generan incertidumbre y descontento entre los postulantes, siendo 

la falta de claridad un factor recurrente en la presentación de 

impugnaciones. 

TERCERA 

En relación con el segundo objetivo específico, con relación a 

analizar cómo se suscita el recurso de reconsideración para 

impugnar los procesos de selección del personal en una entidad 

pública del sector Justicia, Ancash 2023, la investigación rescata 

que en el proceso de interposición de recursos en los procesos de 

selección se percibe como un procedimiento relativamente sencillo, 

pero se requiere atención a detalles formales y sustantivos. Hay un 
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plazo de 15 días después del proceso, pero la revisión y resolución 

pueden ser desafiantes, especialmente con la intervención del 

SERVIR y la opción de recursos de reconsideración. La falta de 

claridad en las decisiones del SERVIR genera preocupaciones, y 

los plazos largos pueden afectar la continuidad postselección. 

Algunos postulantes presentan reclamos fuera de plazo, 

evidenciando falta de comprensión de las bases del concurso. 

CUARTA 

Respecto al tercer objetivo relacionado a analizar cómo se 

presentan los ámbitos de la impugnación en los procesos de 

selección del personal en una entidad pública del sector Justicia, 

Ancash 2023, se ha obtenido que, en el ámbito de impugnación 

administrativa en procesos de selección, la resolución de la 

comisión agota este ámbito si la evaluación fue adecuada. No 

obstante, el derecho de apelar al Tribunal del Servicio Civil es una 

opción en caso de desacuerdo. Recurrir a instancias superiores, 

como el SERVIR, puede complicar la situación. La transparencia y 

el cumplimiento de normativas son clave para evitar litigios. Se 

destaca la importancia de criterios de selección precisos y evitar 

declaraciones de nulidad. La sugerencia es que las entidades 

presenten recursos de reconsideración en cada etapa, fomentando 

la comunicación y resolviendo problemas antes de llegar a 

instancias superiores.
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VI. RECOMENDACIONES

PRIMERA 

A los integrantes de la comisión evaluadora de los procesos de 

selección de personal, a partir de los resultados de la presente 

investigación, teniendo en cuenta el desarrollo de los procesos de 

impugnación, se recomienda mejorar la claridad y precisión en las 

bases que rigen los procesos de selección. Este refinamiento 

podría encaminarse para el establecer lineamientos más nítidos y 

detallados, proporcionando una guía más comprensible para los 

postulantes. 

SEGUNDA 

A los legisladores, a fin de salvaguardar los derechos de los 

postulantes, se sugiere promulgar una norma que amplié el plazo 

para la presentación del recurso de reconsideración, 

proporcionando a los postulantes un tiempo adecuado para 

fundamentar y presentar sus impugnaciones de manera más 

sustentada. 

TERCERA 

A las entidades resulta importante fortalecer la capacitación de los 

integrantes de las comisiones de selección. Esta medida, debe 

estar encaminada en asegurar una revisión imparcial y objetiva de 

las impugnaciones, mejorando la calidad y equidad del proceso en 

su conjunto. Así como también, establecer mecanismos de 

fiscalización del proceso de impugnación. Dicha implementación 

contribuiría significativamente a asegurar que cada fase del 

procedimiento se lleve a cabo con la debida corrección y 

transparencia. 

CUARTA 

En base a lo obtenido, a fin de mejorar la respuesta institucional, a 

las entidades públicas se recomienda instaurar mecanismos de 

conciliación previa a la presentación del recurso de 
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reconsideración. Con el fin de fomentar la eficiencia en la gestión 

de conflictos, generando un ambiente más adecuado y propicio 

para la resolución de discrepancias. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de categorización 

Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 

Subcategorías Códigos 

La impugnación al 

proceso de selección 

de personal es un 

procedimiento legal 

que permite 

cuestionar la validez 

o legalidad de un

proceso de selección 

llevado a cabo por 

una empresa o 

entidad, con base en 

fundamentos sólidos 

y pruebas que 

respalden tal 

intención. 

La categoría 

Impugnación en 

el proceso de 

selección será 

analizada a 

partir de 3 

subcategorías. 

Motivos de 

impugnación 

Base del proceso 

Transparencia 

Discriminación 

directa e indirecta 

Normativa laboral 

Recurso de 

reconsideración 

Interposición del 

recurso 

Revisión del 

recurso 

Respuesta al 

recurso 

Ámbitos de la 

impugnación 

Ámbito 

administrativo 

Ámbito judicial 



Anexo 2:  Instrumento de recolección de datos 

Instrucciones: Se le solicita responder con sinceridad las siguientes preguntas 

que servirán para el desarrollo de la investigación titulada: “Análisis de 

impugnaciones en los procesos de selección de personal en una entidad pública 

del sector justicia, Áncash 2023”. Se agradece de antemano su colaboración. 

Fecha: 29 de octubre de 2023                        Tiempo de aplicación: 45 minutos 

Preguntas 

1. En la entidad, ¿cuáles son las principales cuestiones a las bases del proceso

de selección de personal que incentivan la impugnación de los candidatos? 

Explique a detalle por favor. 

2. ¿Qué argumentos emiten los candidatos para respaldar la impugnación del

proceso de selección de personal debido a la falta de transparencia? Brinde 

detalles por favor. 

3. En su opinión ¿cuáles son los argumentos más comunes señalados por ciertos

candidatos que han querido impugnar el proceso de selección de personal 

debido a una aparente discriminación directa? Explique a detalle por favor. 

4. Según su experiencia ¿en qué circunstancias se estaría incurriendo en un

caso de discriminación indirecta que podría atañer el proceso de selección 

de personal? Explique. 

5. ¿En qué casos el incumplimiento de la normativa laboral podría conllevar a

una impugnación de los procesos de selección de personal? 

6. ¿De qué manera y bajo qué requisitos los candidatos deben interponer el

recurso de reconsideración al proceso selectivo? Detalle por favor. 

7. Desde su experiencia, ¿cómo se comportan los candidatos frente a los plazos

y la forma en que se revisa el recurso de reconsideración por parte del 

órgano competente? 

8. ¿Cuál es el accionar de la entidad para dar respuesta al recurso de

reconsideración interpuesto por los candidatos? Detalle por favor. 

9. En su experiencia, ¿Cómo se llega a agotar el ámbito administrativo de la

impugnación al proceso selectivo interpuesta por los candidatos? 

Fundamente su respuesta. 

10. Para usted, ¿Cómo debería actuar la entidad frente a la impugnación para

evitar que los candidatos recurran al ámbito judicial? Detalle por favor.



DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LAS CATEGORÍAS Y SUBCATEGORÍAS 

Categoría: Impugnación al proceso de selección de personal 

La impugnación al proceso de selección de personal es un procedimiento legal 

que permite cuestionar la validez o legalidad de un proceso de selección llevado 

a cabo por una empresa o entidad, con base en fundamentos sólidos y pruebas 

que respalden tal intención (Cáceres, 2022).  

Subcategorías: 

Subcategoría 1: Motivación para impugnación del proceso 

Nabeeh et al. (2019) afirman que, uno de los principales motivos por los que un 

proceso de selección de personal suele ser impugnado ocurre cuando se 

determina que las bases del proceso resultan ambiguas y/o contradictorias, 

manifestándose dudas acerca de los criterios en los que basa el o los 

contratantes para llevar a cabo este proceso.  

Subcategoría 2: Recurso de reconsideración 

Toda vez que se obtuvo de las instancias judiciales correspondientes una 

respuesta ante la impugnación del proceso de selección de personal presentada, 

las partes interesadas que no están conformes con dicha respuesta, ya sea el 

empleador o el sujeto que impugnó; pueden presentar una apelación 

(administrativa o judicial) para que así se reconsidere la decisión del caso (Raj 

et al, 2020). 

Subcategoría 3: Ámbitos de la impugnación 

Rozario et al. (2019) señalan existen dos instancias a las cuales se puede recurrir 

para llevar a cabo la impugnación del proceso que se siguió para la incorporación 

de personal: la administrativa y la judicial. En cuanto a la administrativa, es 

necesario presentar la documentación correspondiente primero en el ámbito 

focalizado de la empresa contratante; ya sea esta estatal o privada, y respecto a 

la judicial, se presenta en los casos en los que la impugnación presentada no 

haya sido tomada en cuenta por vías administrativas de la entidad contratante.



MATRIZ DE CATEGORIZACIÓN 

Categoría: Impugnación al proceso de selección de personal 

Categoría Subcategoría Indicadores Ítems 

Impugnación 

al proceso de 

selección de 

personal 

Motivos de 

impugnación 

Base del proceso 

En la entidad, ¿Cuáles son las principales cuestiones a las bases 

del proceso de selección de personal que incentivan la 

impugnación de los candidatos? Explique a detalle por favor. 

Falta de 

transparencia 

En su experiencia, ¿qué argumentos emiten los candidatos para 

respaldar la impugnación del proceso de selección de personal 

debido a la falta de transparencia? Brinde detalles por favor. 

Discriminación 

directa e indirecta 

3. En su opinión ¿cuáles son los argumentos más comunes

señalados por ciertos candidatos que han querido impugnar el 

proceso de selección de personal debido a una aparente 

discriminación directa? Explique a detalle por favor. 

4. Según su experiencia ¿en qué circunstancias se estaría

incurriendo en un caso de discriminación indirecta que podría 

atañer el proceso de selección de personal? Explique. 



Incumplimiento de 

la normativa 

laboral 

5. ¿En qué casos el incumplimiento de la normativa laboral podría

conllevar a una impugnación de los procesos de selección de 

personal? 

Recurso de 

reconsideración 

Presentación del 

recurso 

6. ¿De qué manera y bajo qué requisitos los candidatos deben

interponer el recurso de reconsideración al proceso selectivo? 

Detalle por favor. 

Revisión del 

recurso 

7. Desde su experiencia, ¿Cómo se comportan los candidatos

frente a los plazos y la forma en que se revisa el recurso de 

reconsideración por parte del órgano competente? 

Respuesta al 

recurso 

8. ¿Cuál es el accionar de la entidad para dar respuesta al recurso

de reconsideración interpuesto por los candidatos? Detalle por 

favor. 

Ámbitos de la 

impugnación 

Ámbito 

administrativo 

9. En su experiencia, ¿Cómo se llega a agotar el ámbito

administrativo de la impugnación al proceso selectivo interpuesta 

por los candidatos? Fundamente su respuesta. 

Ámbito judicial 10. Para usted, ¿Cómo debería actuar la entidad frente a la

impugnación para evitar que los candidatos recurran al ámbito 

judicial? Detalle por favor. 

Nota: Elaboración propia. 





 

 

 





 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 
 



 

 
 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 






