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Resumen 

La selección de personal se considera un proceso fundamental para las empresas 

porque contribuyen al cumplimiento de metas organizacionales y fomenta el 

bienestar de los colaboradores. Pero, pese a su importancia no siempre se realiza 

un adecuado proceso evidenciándose después en el rendimiento de los 

trabajadores; por ello, se ha planteado como objetivo general determinar la relación 

que existe entre la selección de personal y el desempeño laboral en la 

Municipalidad de Cujillo, Cajamarca, 2021. Respecto a la metodología fue de tipo 

descriptiva correlacional con un diseño no experimental transversal y fue de 

enfoque cuantitativo. Respecto a la población fue finita conformada por los 70 

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Cujillo, Cajamarca y la muestra fue 

censal y no hubo muestreo. Es importante señalar que, el personal participó del 

desarrollo de dos cuestionarios cuya escala fue ordinal tipo Likert. Ambos 

instrumentos contaron con validez de juicios de expertos y confiabilidad pertinente 

para hallar resultados verídicos. Por otro lado, se usó el Rho de Spearman para 

hallar la relación de los constructos previa prueba de normalidad. En los resultados 

se evidenció relación significativa entre las dos variables (sig. < 0,05; Rho ,564**) 

porque un adecuado de selección de personal contribuirá a que los trabajadores 

realicen mejor sus funciones en la municipalidad. Se concluye de forma que, las 

entidades deben prestar atención a seleccionar a un personal idóneo en las áreas 

de trabajo para cumplir las metas, así como también plantear estrategias para 

evidenciar un mejor rendimiento en los miembros de la institución. 

 
Palabras clave: selección de personal, desempeño laboral, trabajadores 
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Abstract 

Personnel selection is considered a fundamental process for companies because it 

contributes to the fulfillment of organizational goals and promotes the well-being of 

collaborators. But, despite its importance, an adequate process is not always carried 

out, which is later evident in the performance of the workers; Therefore, the general 

objective has been set to determine the relationship that exists between personnel 

selection and job performance in the Municipality of Cujillo, Cajamarca, 2021. 

Regarding the methodology, it was descriptive-correlational with a non-experimental 

cross-sectional design and had a quantitative approach. Regarding the population, 

it was finite, made up of the 70 employees of the District Municipality of Cujillo, 

Cajamarca, and the sample was census-based and there was no sampling. It is 

important to note that the staff participated in the development of two questionnaires 

whose scale was Likert-type ordinal. Both instruments had expert judgment validity 

and relevant reliability to find true results. On the other hand, Spearman's Rho was 

used to find the relationship of the constructs after a normality test. The results 

showed a significant relationship between the two variables (sig. < 0.05; Rho .564**) 

because adequate personnel selection will contribute to workers better performing 

their functions in the municipality. It is concluded that entities must pay attention to 

selecting suitable personnel in the work areas to meet the goals as well as propose 

strategies to demonstrate better performance in the members of the institution. 

Keywords: personnel selection, job performance, workers 
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I. INTRODUCCIÓN 

La selección de personal es un proceso crucial para cualquier organización, 

ya que determina la calidad y eficacia de su fuerza laboral. Sin embargo, a pesar 

de su importancia, la selección de personal todavía se enfrenta a una serie de 

desafíos y críticas. En primer lugar, hay que destacar que la selección de personal 

a menudo se basa en criterios subjetivos, como la apariencia física o la 

personalidad, en lugar de métodos objetivos basados en habilidades y 

conocimientos. Esto puede llevar a la selección de candidatos inadecuados y a la 

exclusión de aquellos que podrían ser excelentes en el puesto, pero que no encajan 

en el perfil ideal del seleccionador. 

 
Además, el sesgo inconsciente también es un problema recurrente en la 

selección de personal. Los seleccionadores pueden tener prejuicios sobre ciertos 

grupos demográficos, como la edad, el género o la raza, lo que puede afectar 

negativamente la objetividad del proceso de selección. Otro desafío es la falta de 

un enfoque integrado en la selección de personal. A menudo, las empresas enfocan 

su atención en la búsqueda de candidatos con habilidades técnicas y académicas, 

pero descuidan otros aspectos importantes, como la cultura y los valores de la 

organización, la capacidad de colaboración y la capacidad de liderazgo. Esto puede 

resultar en la contratación de candidatos que no encajan en la cultura de la empresa 

y que, por lo tanto, no son eficaces en sus puestos. 

 
Por último, la falta de transparencia y responsabilidad en el proceso de 

selección de personal también es una crítica común. Los candidatos a menudo no 

reciben retroalimentación sobre por qué no fueron seleccionados, lo que puede 

resultar en frustración e incertidumbre. Además, la falta de registros detallados y de 

evaluaciones sistemáticas puede dificultar la identificación y resolución de 

problemas en el proceso de selección. 

 
En conclusión, la selección de personal es un proceso crítico para el éxito de 

una organización, pero todavía se enfrenta a una serie de desafíos y críticas. Para 



12  

abordar estos desafíos, es necesario que las empresas adopten métodos de 

selección objetivos, aborden el sesgo inconsciente. 

 
El desempeño laboral es un aspecto clave para el éxito y la eficacia de 

cualquier organización. Sin embargo, a pesar de su importancia, el desempeño 

laboral todavía se enfrenta a una serie de desafíos y críticas. En primer lugar, la 

falta de objetividad en la evaluación del desempeño laboral es un problema 

recurrente. Muchas veces, las evaluaciones se basan en opiniones subjetivas de 

los supervisores o jefes, en lugar de en criterios objetivos y medibles. Esto puede 

llevar a evaluaciones injustas y a la perpetuación de sesgos inconscientes. 

 
Además, el énfasis en la productividad por encima de otros aspectos 

importantes, como el bienestar emocional y físico de los empleados, también es 

una crítica común. La cultura de la empresa y la presión por alcanzar objetivos a 

menudo pueden llevar a un ambiente de trabajo estresante y poco saludable. Esto, 

a su vez, puede afectar negativamente el desempeño laboral y la satisfacción del 

empleado. Otro desafío es la falta de retroalimentación y desarrollo profesional. 

Muchas empresas no proporcionan a sus empleados la retroalimentación adecuada 

ni las oportunidades de desarrollo profesional necesarias para mejorar su 

desempeño. Esto puede resultar en la desmotivación y la falta de crecimiento 

profesional de los empleados. 

 
Por último, la falta de una cultura de trabajo positiva y de apoyo también es 

una crítica común. Un ambiente de trabajo tóxico puede afectar negativamente el 

desempeño laboral y la satisfacción del empleado. La falta de una cultura de trabajo 

positiva también puede resultar en una alta rotación de personal, lo que puede ser 

costoso y perjudicial para la continuidad del negocio. En conclusión, el desempeño 

laboral es un aspecto crítico para el éxito de una organización, pero todavía se 

enfrenta a una serie de desafíos y críticas. Para abordar estos desafíos, es 

necesario que las empresas adopten evaluaciones objetivas y enfoques 

equilibrados del desempeño laboral, fomenten un ambiente de trabajo positivo y 

apoyen el desarrollo profesional de sus empleados. 
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1.1. Realidad Problemática. 

Contexto Internacional 

Dixit y Arrawatia (2018) en un estudio para una revista en Rajastán, India, 

encontraron que, a menudo las empresas públicas y privadas no mejoran sus 

procesos de selección u ofrecen adecuadas recompensas y remuneraciones a los 

colaboradores de manera que, los trabajadores tienen bajo desempeño en el 

trabajo. Por lo tanto, las empresas deben contratar empleados por el mérito de sus 

habilidades y también proporcionar recompensas, ya que eso ayudaba a obtener 

talento adicional de los empleados. Asimismo, se considera que, las rotaciones de 

puestos y los ascensos se deben dar por desempeño de los empleados ayudando 

así a los empleados a proporcionar una mejor plataforma para desempeñarse bien 

y fomentar el crecimiento potencial. 

 

En California, una de las lecciones más claras que se desprenden de 

décadas de investigación sobre la selección de personal es que la tradicional 

entrevista de trabajo cara a cara es terrible para predecir el desempeño laboral 

futuro. La triste verdad es que ninguna herramienta de selección es perfecta y el 

desempeño futuro no se puede predecir con precisión, pero la entrevista tradicional 

es particularmente mala. Afortunadamente, es posible realizar mejoras en la 

entrevista que permiten elevar su nivel de eficacia, incorporando pruebas basadas 

en habilidades claves, la cuales reducen la posibilidad de falsificación de resultados 

y garantizan una mayor precisión en la predicción del desempeño futuro. También 

existen otras herramientas tan precisas como una entrevista estructurada y 

sustancialmente menos costosa de administrar (Moore, 2017). 

 

Frimpong, et al. (2017) revelaron que la gestión del capital humano en 

Sudáfrica se está convirtiendo progresivamente en parte de la estrategia 

corporativa en la mayoría de las organizaciones, por lo que no puede ser 

sobrestimado por las empresas; hasta la fecha solo hay pocas estrategias en 

cuanto a este inmensurable tema, el cual afecta al desempeño organizacional. Las 

empresas están buscando formas efectivas para retener y mejorar los talentos de 

los colaboradores, de tal manera que el personal mejore su desempeño; por lo 

tanto, es necesario invertir continuamente en sus talentos, porque la selección del 
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personal es una iniciativa a largo y continua para conseguir ganancias tanto 

presentes como futuras. 

 

Contexto Nacional 

Pérez (2020) menciona que en las entidades públicas como por ejemplo las 

municipalidades, se detectan dificultades en la selección de personal, porque 

incumplen con las normas nacionales para la gestión del capital humano y la poca 

eficiencia en el proceso de reclutamiento e inducción del personal, que influye 

negativamente en el desempeño. Además, existen percepciones negativas por 

parte de los usuarios acerca de la atención y servicio y esto se debe a las 

ineficiencias en los procesos de selección y al contrato de personas no calificadas 

para el puesto. Por lo tanto, es fundamental realizar un plan previamente 

establecido y, tener un criterio de selección bien definido de tal manera que se 

pueda identificar a las personas adecuadas para el cargo. 

 

Además, Tejada, et al. (2020) mencionaron que, en las diferentes empresas 

de Cajamarca se vienen incorporando personas de manera inadecuada, no siguen 

los procedimientos de selección, evaluación y uso de técnicas de evaluación 

adecuadas, por lo cual, el personal seleccionado, usualmente resulta ser el 

inadecuado para el trabajo y, como consecuencia, la performance del trabajador se 

ve afectado. Por lo tanto, es necesario realizar de manera formal y preparada los 

procesos de selección, elegir en base a las competencias y habilidades según sea 

el puesto, con lo que se garantiza un alto desempeño en sus tareas. 

 

Portuondo (2018) añade también que las empresas peruanas son cada vez 

más informales cuando se trata de contratar a un personal nuevo porque cuando 

eligen a una persona para el cargo, ésta no tiene la suficiente experiencia o 

formación deseada, por lo tanto, demuestra un desempeño ineficiente. Cabe 

enfatizar que, en las empresas estatales, estos procesos tienen muchos errores, 

pues no cumplen con las normas, optan por elegir a trabajadores solo por 

favoritismo o amistad, sin embargo, esto afecto en los índices de la productividad y 

desempeño de las actividades laborales. Siendo necesario, actualizarse respecto a 

las nuevas técnicas de selección de personal, ser transparentes en el proceso y 

evaluar periódicamente al personal respecto a su desempeño. 
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Asimismo, Jara, et al. (2018) mencionaron que en el Perú al no existir un 

adecuado proceso reclutamiento, capacitación, desarrollo y evaluación del personal 

no habrá mejoras en la performance de las empresas públicas. Por lo tanto, se debe 

contratar a trabajadores con un perfil personal y profesional que cumplan con los 

requisitos del puesto y aporte en el logro de los objetivos de la organización. 

 

Valentín (2017) refiere que en el Perú encontrar personas con talento es 

una de las preocupaciones gerenciales más importantes de esta década. 

Específicamente, las empresas del sector público se enfrentan a una competencia 

cada vez más intensa por el talento y algunas incluso sufren de una escasez crónica 

de personas con talento. No obstante, hay poca atención a todo lo relacionado con 

la gestión del capital humano, como realizar un apropiado proceso de selección y 

reclutamiento para conseguir una fuerza laboral con un óptimo desempeño y lograr 

resultados favorables en las empresas ya sean privadas o públicas. 

 

Cáceres (2017) refirió que en el Perú las empresas se encuentran 

preocupadas por el bajo interés en mejorar sus procesos de selección y el bajo 

desempeño de los empleados. Por lo tanto, están utilizando diversos métodos para 

aumentar el desempeño laboral a través de beneficios sociales, económicos y no 

económicos para demostrar al personal que valoran su trabajo y que son pieza 

clave para el logro de los objetivos organizacionales. 

 

Contexto Local 

La Municipalidad Distrital de Cujillo es una institución del sector público que 

gobierna el distrito del mismo nombre, uno de los quince distritos de la Provincia de 

Cutervo, en Cajamarca. Se ha evidenciado en esta institución que no hay una 

adecuada selección de personal según el perfil requerido para los diferentes 

puestos en la municipalidad, además, al no evaluar adecuadamente a los 

postulantes o elegir solo a las personas por amistad o confianza, trae como 

consecuencia la necesidad de contratar a un nuevo personal, generando gastos y 

pérdida de tiempo a la institución. Por otro lado, la oficina de RR. HH carece de 

técnicas o estrategias para una óptima selección del personal y los colaboradores 

desconocen por lo general cuáles sus funciones porque no hubo inicialmente una 

correcta inducción, esto se ve reflejado en el bajo rendimiento de los trabajadores, 
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en el incumplimiento de las tareas o retraso de las mismas, demora en el logro de 

objetos organizacionales y renuncias. Por tales motivos es necesario conocer en 

la presente investigación, el diagnóstico de las variables selección de personal, 

desempeño laboral y su relación entre ambas, siendo sustancial recomendar 

soluciones para mejora de la municipalidad. 

 

1.2. Trabajos previos 

A Nivel Internacional 

Bibi (2019), tenía como objetivo general determinar el efecto de las prácticas 

de la gestión del capital humano en el desempeño laboral. Para ello, fundamentó 

su metodología en un tipo descriptivo, cuantitativo, transversal, con diseño cuasi 

experimental. Su muestra estuvo constituida por 364 empleados y a dicha muestra 

se le aplicó un cuestionario. Los resultados obtenidos revelaron un efecto 

significativamente positivo (<0,05) del reclutamiento y selección, coaching y tutoría 

para el aprendizaje y desarrollo del talento, compensación por retención de talento 

en el desempeño de los empleados. Se concluyó que, este tipo de organizaciones 

deben desarrollar estrategias para administrar el talento y poder aceptar los 

cambios atrayendo, desarrollando y reteniendo a empleados talentosos para 

abordar las necesidades actuales y retos futuros en la organización. 

 

Mohammed (2018) tuvo como objetivo medir el nivel de efectividad y 

eficiencia del proceso de reclutamiento y selección y desempeño organizacional. 

Respecto a la metodología utilizada, fue un enfoque cuantitativo y diseño no 

experimental; además, utilizaron una muestra de 363 colaboradores para que 

desarrollen los cuestionarios. Se encontró que el proceso de reclutamiento y 

selección es 100% adecuado para aumentar el desempeño organizacional de la 

mejor manera posible sin perder tiempo y esfuerzos valiosos. Se concluyó que las 

grandes empresas dedican considerables recursos y energía para asegurarse de 

tener un sistema de selección de alta calidad y contar con los empleados 

adecuados. Es bastante convincente ver que el proceso de reclutamiento y 

selección y los desempeños organizacionales son prácticas muy importantes que 

afectan el éxito y desarrollo de la organización. 
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Ashraf (2017) se enfocó en analizar las prácticas de contratación y selección 

de personal en el sector público de Pakistán. El enfoque fue cuantitativo, el nivel 

descriptivo y diseño no experimental. También se utilizó una muestra de 144 

encuestados, quienes desarrollaron los cuestionarios y algunas entrevistas 

breves. Los resultados evidenciaron que solo el 39% de los empleados conocen 

muy bien sus funciones y el 31% opinaban que la descripción de su trabajo no 

concuerda con las tareas y habilidades que se necesitan para realizarlo. Por lo 

tanto, se concluye que no hacen descripciones de trabajo adecuadas y las 

responsabilidades de los empleados no concuerda con la descripción de trabajo 

dada, lo que en última instancia afecta el desempeño de las organizaciones del 

sector público en Pakistán entonces, el proceso de contratación en el sector público 

tiene muchas deficiencias a pesar de las buenas políticas formales, principalmente 

debido a un análisis deficiente del trabajo. 

 

Jasemi y Ahmadi (2017) tuvo como objetivo mostrar el nuevo método de 

criterios múltiples basado en ELECTRE para seleccionar al personal. En cuanto a 

la metodología, el enfoque, los pesos y rangos se determinan mediante variables 

lingüísticas, mientras que tanto los criterios cuantitativos como los cualitativos se 

consideran simultáneamente. Por último, con un caso, se ilustra la implementación 

del modelo y se comparan los resultados con TOPSIS. En los resultados se 

encontró que con esta nueva metodología y a partir de la aplicación de 

evaluaciones en el proceso de selección, se pueden medir las actitudes para la 

comunicación y las capacidades para el trabajo, lo que permite realizar la selección 

de personas en las organizaciones de una manera más efectiva. Por ende, se 

concluye que, en el entorno competitivo actual, los recursos humanos calificados 

se consideran claves para del éxito de las organizaciones. Por tanto, una solución 

eficaz al problema de la selección de personal es más necesaria que en el pasado. 

 

I.2.1. A Nivel Nacional 

Curo (2020) tuvo como objetivo evaluar la relación entre las dos variables 

anteriormente mencionadas; para ello se utilizó un diseño no experimental y un 

nivel descriptivo, asimismo, se hizo uso del cuestionario y la entrevista como 

herramientas para medir las variables en una muestra de 50 empleados. Se halló 

que el 62.5% calificaron al proceso de selección como bueno, asimismo,  se 
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determinó que el proceso para el reclutamiento, la selección, contratación y la 

inducción de personal se relacionan con el desempeño laboral (Sig.<0.05). Por 

tanto, se concluye que este proceso es clave en el desempeño, pues, en la medida 

que mejore el proceso de selección, mejorará el desempeño, entonces, es 

recomendable que el proceso sea objetivo y estrictamente alineado con los 

requerimientos del puesto, de esa forma se elegirán al mejor candidato para 

determinada posición. 

 

Pérez (2020), determinó la relación existente entre las variables examinadas. 

El análisis fue cuantitativo con un diseño no experimental, con una muestra 

conformada por 45 trabajadores de la municipalidad y se utilizó como instrumento 

un cuestionario. Los resultados evidenciaron que el 53,3% de los trabajadores 

evaluaron de manera regular al proceso de selección y el 57,8% de los 

colaboradores señalaron que la performance es regular. También, se encontró la 

relación entre las variables (p < 0.05). Se concluyó que el equipo de recursos 

humanos debe identificar las debilidades y fortalezas del capital humano para que 

se puedan tomar las decisiones más pertinentes y de esta manera fomentar las 

mejores prácticas de selección de personal en los gobiernos municipales. También, 

los colaboradores deben actualizar sobre los diversos temas a través de 

capacitaciones, congresos y talleres con el fin de aumentar su nivel de desempeño 

en el trabajo. 

 

Lievens et al. (2020) analizaron la relación entre la selección de personal y 

desempeño en las organizaciones a través de un análisis de la literatura y se 

encontró relación positiva entre la selección y el desempeño a nivel individual y 

organizacional; por ende, se demuestra que un personal idóneo en el puesto 

asegurará un alto rendimiento en sus actividades, siendo necesario implementar 

intervenciones para mejorar la forma en que se realiza la selección en entornos 

específicos. Además, se recomienda a investigadores en selección de personal y 

otros campos incrementar el impacto de sus proyectos de investigación. 

 

López (2019) planteó como propósito plantear estrategias de gestión del 

capital humano para lograr una mejora en el rendimiento laboral. Para ello, 

fundamentó su metodología en un tipo descriptivo, propositivo, mixto, con diseño 
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no experimental, su muestra estuvo constituida por 57 trabajadores y a dicha 

muestra se le aplicó un cuestionario mixto de ambas variables. Los resultados 

obtenidos mostraron que, los empleados manifestaron que se contaba con 

inadecuados procesos de contratación de personal (53%), mientras en muy 

escasas oportunidades se despliegan actividades de orientación para sus labores 

(54%) y no se lleva a cabo un adecuado proceso de comunicación interna (44%). 

Se concluyó que, en la empresa, el desempeño laboral no era adecuado, a raíz de 

un manejo poco apropiado de la gestión del capital humano, por tanto, la propuesta 

buscará mejorar dichos niveles de desempeño en los colaboradores. 

 

Portuondo (2018) tuvieron como objetivo determinar la relación entre las dos 

variables objeto de estudio. Fue un estudio descriptivo correlacional con una 

muestra conformada por 150 funcionarios que participaron de un cuestionario. En 

los resultados se encontró que el 78.2% califican positivamente el proceso para la 

selección de personas, el 81.2% calificaron alto al proceso de evaluación y 

reclutamiento, no obstante, el 47.8% calificaron bajo el proceso de inducción y 

contratación. Por otro lado, el 65.2% calificaron al desempeño laboral como bueno, 

pero, está lejos de ser óptimo. Asimismo, se demostró la relación entre las dos 

variables (Sig. <0.05) y se concluyó señalando la importancia de realizar un 

reclutamiento y selección de personal adecuado para lograr un mayor desempeño 

en el personal. Además, se demostró la importancia de evaluar continuamente el 

desempeño laboral para conseguir la eficiencia y eficacia de los colaboradores. 

 

Quenaya (2017) planteó como fin identificar la relación entre las variables 

objeto de estudio. Respecto a la metodología el nivel fue descriptivo correlacional 

y el diseño fue no experimental, la muestra estuvo conformada por 44 funcionarios 

y como instrumento se usó el cuestionario para obtener información. Se encontró 

que, el 57% de los colaboradores consideran como regular el nivel del proceso de 

selección, siendo necesario mejorar sus procesos de reclutar y seleccionar al 

personal mientras que, solo el 61% consideraron como alto el nivel de desempeño. 

Por otro lado, existe relación entre las variables objeto de estudio. Asimismo, se 

encontró relación entre las políticas de selección, reclutamiento, técnicas de 

selección, inducción de personal y desempeño laboral (Sig. <0.5). Se concluye que, 

la municipalidad debe tomar importancia y conocer más fondo la selección de 



20  

personal de tal manera, que sea más factible conseguir trabajadores más eficientes 

en sus labores. 

 

I.2.2. A Nivel Local 

Gastelo (2021) tuvo como objetivo diseñar un plan de gestión de 

capacidades para mejorar el rendimiento laboral, por el cual, en la metodología la 

tesis fue cuantitativa, descriptiva y propositiva. Además, la muestra estuvo 

conformada por 10 colaboradores a quienes se les aplicó como técnica la encuesta 

y el cuestionario como instrumento. Como resultado principal se evidenció un nivel 

bajo de desempeño laboral (70%) por lo que fue necesario diseñar las estrategias 

basadas en la motivación, comunicación interna y capacitación de tal manera, que 

los colaboradores puedan desempeñarse mejor en sus áreas de trabajo. 

 

Tejada, et al. (2020) tuvo como objetivo identificar la relación entre las 

variables mencionadas con anterioridad. La metodología utilizada fue descriptiva- 

correlacional y se aplicó la encuesta y el cuestionario como herramientas para una 

muestra de 26 colaboradores. Se encontró que el 69.23% percibieron que no se 

lleva adecuadamente la selección del personal y el 57.69% a veces se esfuerzan 

en su trabajo, por lo tanto, es muy deficiente su desempeño, lo cual no es 

beneficioso para la empresa. También, se encontró relación entre las variables 

objeto de estudio (sigma menor a 0.05). Los autores concluyeron que, para 

garantizar el buen desempeño es necesario realizar un óptimo proceso de selección 

de personas en base a las competencias y habilidades según lo requerido por el 

puesto. 

 
Zocón (2019) se enfocó en evaluar la relación entre las dos variables 

examinadas. Respecto a lo metodológico fue de tipo aplicada, no experimental y la 

muestra fue de 25 colaboradores que participaron del desarrollo de un cuestionario. 

En los resultados se encontró solo el 29% de los trabajadores estaban conformes 

con el proceso de selección, evidenciado las deficiencias en dicho proceso y 

señalaron que las convocatorias carecen de calidad, además, el 36% señaló que 

omitían algunas pruebas de selección y algunas carecían de criterios técnicos. Por 

otro lado, la selección de las personas se asocia de forma significativa (p<0,05) con 

el desempeño laboral. Se concluye que, se evidenciaron falencias en el proceso de 
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selección porque no contrataron un personal adecuado para ello, por esta razón, 

contrataron a personas que no han demostrado un adecuado rendimiento ni 

cumplen a tiempo con las funciones establecidas. Asimismo, las dimensiones 

entrevista, incorporación, solución de problemas y productividad fueron los menos 

valorados, sin embargo, son cruciales para lograr una fuerza laboral activa. 

 

Tello (2019) se planteó como propósito demostrar la relación que existe entre 

las dos variables a través de un estudio correlacional y no experimental. Además, 

la muestra estuvo conformada por 50 colaboradores a quienes se les aplicó los 

cuestionarios para obtener la información sobre el tema. Se encontró relación entre 

las variables (<0,05), siendo necesario identificar las falencias en el proceso de 

selección y tomar mejores decisiones que contribuyan a mejorar la performance de 

los trabajadores en la municipalidad. Se concluye enfatizando la necesidad de 

brindar una correcta inducción para que el personal conozca bien sus funciones y 

asuma sus responsabilidades adecuadamente. 

 

Huamán (2018) tuvo como objetivo identificar y determinar la relación entre las 

variables objeto de estudio y para ello, utilizaron un diseño no experimental con un 

nivel correlacional, asimismo, la muestra estuvo conformada por 50 trabajadores y 

se utilizó el cuestionario como instrumento para medir las variables. Se encontró 

que el 80% de los trabajadores consideran que la selección del personal es la 

adecuada, el 60% señaló que las capacitaciones no contribuyen a la mejora del 

desarrollo de actividades y el 76% señalaron que el empleador no fomenta la 

iniciativa laboral. Por otro lado, el proceso de reclutamiento y selección de personas 

tiene una relación directa con el desempeño de los empleados (< 0,05), por lo tanto, 

se concluye que contratar a personas sin la experiencia o formación deseada para 

el puesto, retrasarán el trabajo, no se cumplirán eficientemente las metas y les 

costará más tiempo aprender. 

 

1.3. Teorías relacionadas al tema. 

 
1.3.1. Selección de personal 

1.3.1.1. Definición de selección de personal 

Se piensa que la selección de personas es una de las partes más 

importantes en la gestión exitosa de los recursos humanos porque es tarea del 
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proceso de selección encontrar a las personas adecuadas para los puestos 

adecuados. Si esto no se logra, la organización no podrá cumplir con su misión, 

visión y metas (Costello, 2006). De hecho, el proceso de selección y contratación 

comienza cuando una organización necesita cubrir una vacante que se define en 

su reglamento de organización interna y sistematización. 

 
La selección es el proceso de elegir a las personas que tienen las 

competencias y capacidades más adecuadas para ocupar puestos de trabajo en 

una organización. Es un intento de lograr un equilibrio entre lo que el solicitante 

puede y quiere hacer y lo que requiere la organización (Kumari, 2012). En otras 

palabras, la organización no tendrá muchas posibilidades de éxito si no elige a las 

personas con las calificaciones necesarias, porque el objetivo principal es contratar 

a la mejor persona y es un principio fundamental en las leyes de igualdad de 

oportunidades laborales 

El objetivo básico de la selección según lo planteado por Castetter (1992) es 

cubrir un puesto de trabajo con personal que reúna las competencias relacionadas 

con el trabajo, automotivado y dirigido o inclinado al éxito, consistente, eficiente 

hacia las metas, sistema y organización, contribuya bien y aprendiz rápido dirigido 

al autodesarrollo. 

 
Druker (2001), explicó además que la selección como un proceso para elegir 

al candidato puede implicar entrar en registros, hojas de datos y currículum vitae 

(CV). Se pueden introducir pruebas para examinar la calidad de los recursos 

humanos relevantes para realizar los trabajos disponibles o la tarea. 

 
1.3.1.2. Importancia del reclutamiento y selección de personal 

Phillips (1998) afirmó que el reclutamiento y la selección es el deber principal 

del líder de la oficina de recursos humanos en toda organización. El reclutamiento 

es un proceso que involucra selección y el proceso es el primer paso para obtener 

personal calificado y mano de obra no calificada necesaria para la organización y 

esto crea una fuerza competitiva para la organización y la ventaja estratégica de 

reclutamiento para el gobierno y la organización privada. Como resultado, es de 

gran importancia contar con una política de reclutamiento clara en la organización 
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que conduzca al reclutamiento de los candidatos más brillantes para la selección 

de las personas calificadas en el puesto correcto (Petts 1997). 

Según Dessler (2000), el reclutamiento y selección de personal son importantes 

porque: 

- Aumentan la tasa de éxito del proceso de selección al disminuir el número 

de solicitantes de empleo visiblemente subcalificados o sobrecalificados. 

- Aumentan la cantidad de candidatos a puestos de trabajo a un costo mínimo. 

- Crean un grupo de talentos de candidatos para permitir la selección de los 

mejores candidatos para la organización. 

- Atraen y animan a más candidatos a postularse en la organización. 

- Vinculan a los empleadores con los empleados 

- Determinan los requisitos presentes y futuros de la organización de acuerdo 

con sus actividades de planificación de personal y análisis de puestos. 

- Ayudan a reducir la probabilidad de que los solicitantes de empleo, una vez 

reclutados y seleccionados, abandonen la organización solo después de un corto 

período de tiempo. 

 
1.3.1.3. Dimensiones de la selección de personal 

Se ha considerado las siguientes dimensiones, según Chiavenato (2011): 

 
 

a) Políticas: 

Implica los procedimientos administrativos para determinar las necesidades 

de un personal nuevo, regular las etapas de la selección de personal, definir y poner 

en práctica las normativas establecidas para el reclutamiento, selección y 

evaluación de los candidatos. Cabe mencionar, que, el perfil del puesto debe estar 

detallado en las bases de la convocatorio y también debe detallarse las actividades 

y cronograma del todo el proceso (Chiavenato, 2011). 

 
Esta dimensión se basa en tres indicadores: (i) las necesidades del personal 

son generada por la generación de un nuevo puesto de trabajo, la renuncia o 

despido de un trabajador y el ascenso o crecimiento de un colaborador a otro puesto 

de trabajo, (ii) los procedimientos y las normativas implica todo el proceso para 

elegir a los candidatos, las fechas de la convocatoria y resultados de la misma y (iii) 
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convocatoria, suelen detallar el perfil de puesto, requisitos, actividades y 

cronograma de la selección del personal (Chiavenato, 2011). 

 
b) Reclutamiento 

El departamento de recursos humanos a cargo del reclutamiento y selección 

de empleados solo puede tener éxito en conseguir las personas adecuadas a través 

de solo dos fuentes, fuente interna y fuente externa (Chiavenato, 2011). No solo se 

necesitan nuevos empleados para trabajar en las organizaciones, los empleados 

actuales también deben ser promovidos, transferidos o degradados, por lo tanto, 

existen fuentes internas donde la organización puede querer que algunos de sus 

empleados actuales compitan con otros solicitantes para algunos puestos y la 

organización organizará ofertas de trabajo (Mohammed, 2018) y fuentes externas 

donde se convoca a nuevo personal fuera de la organización. La publicidad de los 

puestos de trabajo creará conciencia, atraerá la atención, mantendrá el interés y 

estimulará la acción (Armstrong, 2006). 

 
Esta dimensión se basa en dos indicadores: (i) fuentes internas pues, cuando 

existen vacantes en la organización, primero se debe considerar a los empleados 

(candidatos internos) que ya están trabajando en la organización y (ii) las fuentes 

externas, cuando existen puestos vacantes en la organización, el departamento de 

recursos humanos anunciará esos puestos para los solicitantes fuera de la 

organización para solicitar (Armstrong, 2006). 

 
c) Técnicas de selección 

El reclutador puede utilizar diversas técnicas para evaluar las competencias 

de los candidatos, las pruebas pueden medir aspectos cognitivos, actitudinales y 

psicológicos. Por ejemplo: se puede evaluar la personalidad de la persona a través 

de un test o evaluar sus habilidades blandas mediante un estudio de caso, 

simulaciones o juegos de roles (Chiavenato, 2011). 

 
Por otro lado, está la técnica de la entrevista donde interactúa por lo general 

el gerente de recursos humanos o el reclutador que convoca la plaza, esta técnica 

es muy efectiva y flexible porque puede ser presencial o mediante reuniones 
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virtuales o llamadas (Langer, König & Krause, 2017). De igual importancia, las 

empresas suelen comprobar los antecedentes y referencias laborales (Chiavenato, 

2011). 

 
Esta dimensión se basa en dos indicadores: (i) las pruebas de selección 

donde los reclutadores evalúan por competencias utilizan pruebas psicométricas, 

de personalidad y técnicas de simulación como el psicodrama y dramatización, (ii) 

la entrevista que facilita el contacto directo con los postulantes permite evaluar las 

reacciones del evaluado y obtener las referencias u otra información importante 

(Chiavenato, 2007). 

 
d) Incorporación 

La etapa final del proceso de selección es lo que se puede llamar la decisión 

y la oferta de empleo, normalmente se toma la decisión de ofrecer empleo a los 

candidatos mejor calificados después de completar todo el ejercicio de selección. 

Después, se publican los ganadores y se procede a la contratación e incorporación 

del nuevo personal (Daniel, Sanda & Midala, 2014). 

 
Esta última dimensión se basa en dos indicadores: (i) contratación que 

incluye la presentación y bienvenida con todos los miembros de la empresa y, por 

último, (ii) la inducción, donde se brinda una explicación general de las normas y 

políticas de la institución y las funciones que debe realizar el nuevo colaborador 

según el puesto (Chiavenato, 2011). 

 
1.3.2. Desempeño Laboral 

1.3.2.1. Definición de desempeño laboral 

El desempeño es un aspecto de toda organización. Una vez que el proceso de 

contratación ha conseguido muchas personas para las vacantes disponibles y la 

selección ha empleado a las personas adecuadas, la organización no espera más 

que la realización de tareas de los nuevos empleados. La organización tiene sus 

metas establecidas y para satisfacer la demanda de sus consumidores que esperan 

el mejor y más alto servicio de la organización y esto solo se puede lograr cuando 

los empleados hacen su trabajo de manera efectiva y eficiente, lo que lleva al 
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desempeño organizacional (Mohammed, 2018). Además, el desempeño añade los 

resultados obtenidos de las tareas realizadas por el personal en base a su 

experiencia y habilidades (Ellinger et al, 2003). 

 
Armstrong y Baron (2004), definieron el desempeño organizacional como un 

enfoque estratégico e integrado cuyo objetivo es brindar un éxito sostenido a las 

organizaciones mediante la mejora del rendimiento de las personas que trabajan 

en ellas, desarrollando las capacidades de sus equipos y colaboradores de manera 

individual. Es el resultado final de tareas particulares que fue realizada por el 

empleado, que es el empleado responsable y que será evaluado. En otras palabras, 

el desempeño laboral es producto de un trabajo específico en una determinada 

calidad en un determinado tiempo (Tršková, 2016). 

El desempeño en cada gobierno u organización privada determina si la 

organización está teniendo éxito o no, esto implica que el desempeño tiene un 

significado positivo o negativo en la vida de la organización. Por esta razón, el 

desempeño debe gestionarse bien, por ello, el objetivo de la gestión del desempeño 

es lograr los mejores resultados de la organización en el corto y largo plazo de la 

organización (Mohammed, 2018). 

 
1.3.2.2. Áreas básicas que afectan el desempeño 

Armstrong (2011) ha definido cuatro áreas básicas que afectan el 

desempeño de la siguiente manera: 

✔    Empleado, que necesita el nivel adecuado de habilidades, motivación, apoyo 

e incentivos para trabajar con eficacia. 

✔ Grupo de trabajo del empleado, cuyos miembros tendrán un fuerte impacto 

positivo o negativo en las actitudes, comportamiento y desempeño del empleado. 

✔ Gerente, quien por los intereses en el desempeño debe brindar apoyo 

continuo y actuar como modelo, entrenador y estimulador. 

✔ Empresa, que puede crear barreras para el desempeño efectivo en los casos 

en que no existe una visión de conexión fuerte, pero por el contrario hay una 

estructura, cultura o sistema de trabajo ineficientes, nada que ayude a la política y 

el sistema de relaciones laborales o estilo de liderazgo y gestión inadecuados. 
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1.3.2.3. Importancia del desempeño laboral 

El desempeño de los empleados es uno de los factores críticos que 

contribuyen significativamente al éxito organizacional. Las organizaciones 

desempeñan un rol importante en la mejora del desempeño de los empleados al 

brindar capacitaciones y desarrollos para sus empleados (Gitongu, et al, 2016). 

Además, los estándares de gestión para evaluar el desempeño de los empleados 

también juegan un papel fundamental en la mejora del desempeño de los 

empleados, ya que brindan una imagen del desempeño real y su alineación con los 

puntos de referencia. Si se encuentran discrepancias, estos estándares ayudan a 

llevar los productos nuevamente a los niveles requeridos (Mackay, et al, 2004). 

 
La performance de los miembros de una organización también depende en 

gran parte de la satisfacción con el trabajo que realizan. Si los empleados están 

satisfechos con su trabajo, así como con la organización, estarán más 

comprometidos a lograr un mejor desempeño y como resultado de ello lograr las 

metas de la organización (Harter, et al, 2002). 

 
1.3.2.4. Dimensiones del desempeño laboral 

a) Eficacia 

Es la capacidad para producir el efecto que se desea o se espera en algo que 

se ejecuta. Gestionar la eficacia de los trabajos en las empresas tiene beneficios 

tanto para las personas, que verán cómo se incrementan sus probabilidades de 

crecimiento profesional debido a su mayor competencia y para las organizaciones, 

porque contarán con trabajadores eficaces. Por otro lado, las instituciones que no 

potencien o valoren la eficacia de su personal, conseguirán resultados 

desfavorables e incumplimiento de tareas (Chiavenato, 2009). 

 
Los indicadores de la eficacia son dos: (i) logros donde los trabajadores 

demuestran sus capacidades para conseguir lo propuesto y (ii) metas, implica que 

las personas planifiquen sus actividades y se esfuercen en cumplir todo lo planeado 

en las empresas (Chiavenato, 2009). 
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b) Eficiencia 

Es el cumplimiento de las metas de manera óptima y en un tiempo prudente. 

Además, implica hacer uso de la creatividad para resolver los problemas y lograr 

los objetivos en menos tiempo y empleando menos recursos para que la empresa 

ahorre costos. En otras palabras, es la capacidad de disponer de algo para lograr 

un propósito planteado (Chiavenato, 2009). 

 
Es necesario que las organizaciones consigan que sus colaboradores 

(independientemente de su jerarquía en el trabajo) sean eficaces y luego eficientes. 

Este punto es muy importante, porque supone una disminución de los costos por 

parte de la entidad, e indirectamente, el personal se siente más satisfecho y 

comprometido al ver su trabajo mejor desarrollado y más valorado (Chiavenato, 

2009). 

 
Los indicadores de la eficiencia son dos: (i) realización de tareas, significa 

que los trabajadores cumplen con las actividades asignadas por el supervisor o jefe 

inmediato (ii) idoneidad en el servicio es brindar soluciones inmediatas y creativas 

en el trabajo y ofrecer una óptima atención a los usuarios (Chiavenato, 2009). 

 
1.3.2.5. Relación entre selección de personal y desempeño laboral 

El reclutamiento y la selección traen empleados competentes a la 

organización que realizarán sus tareas de manera efectiva y eficiente para cumplir 

con los objetivos de la organización. Cuando se cumplen dichos objetivos, significa 

que la organización se ha desempeñado bien a través de sus empleados 

competentes (Mohammed, 2018). 

 
Los empleados competentes mejorarán el funcionamiento exitoso de la 

organización y esto hará una contribución significativa a los valores y objetivos de 

la organización (Sisson 1994). Si el sistema de reclutamiento y selección de una 

organización es muy eficaz, se contratarán y retendrán personas satisfechas en la 

organización. En este caso, los resultados comerciales finales, como el rendimiento 

financiero y la productividad, se verán influidos en la organización (Mohammed, 

2018). 
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1.4. Formulación del problema. 

I.2.3. Problema General 

¿Cuál es la relación que existe entre la selección de personal y el 

desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Cujillo, Cajamarca, 2021? 

 
I.2.4. Problemas Específicos 

a. ¿Cuál es la situación de la selección de personal en la Municipalidad Distrital 

de Cujillo, Cajamarca, 2021? 

b. ¿Cuál es el nivel del desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de 

Cujillo, Cajamarca, 2021? 

c. ¿Cuál es la relación que existe entre las dimensiones de la selección de 

personal y el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Cujillo, Cajamarca, 

2021? 

 

 
1.5. Justificación e importancia del estudio 

Este estudio es de gran importancia porque la entidad presenta un problema 

de desempeño laboral desde hace tres años, esto se ha evidenciado en el retraso 

de las tareas, la poca eficiencia de los colaboradores y la demora en el 

cumplimiento de los objetivos de la municipalidad, siendo necesario conocer la 

situación de la selección del personal; además, es importante porque se 

determinará la relación existente entre las dos variables objeto de estudio y de esta 

manera se puedan tomar mejores decisiones para realizar un mejor proceso de 

selección de personas y aumentar los niveles de desempeño. Cabe mencionar que, 

actualmente ante un contexto muy competitivo, la selección de personal ha 

demostrado ser clave dentro de las empresas para ser exitosas. 

 
Justificación teórica: Este proyecto de investigación se lleva a cabo 

utilizando los conceptos y dimensiones para estudiar las variables selección de 

personas y desempeño laboral, de tal manera que contribuye a buscar soluciones 

al problema planteado. Por lo tanto, este estudio tendrá un valor teórico porque será 

servirá como guía para futuros estudios y se podrá comparar con otros modelos 

teóricos. 



30  

Justificación práctica: Los resultados de este estudio contribuirán a 

diagnosticar los motivos por el cual el desempeño se encuentra en un nivel bajo, 

de tal manera, que se recomendarán algunas pautas para que mejoren el proceso 

de selección de personas en la institución. Asimismo, el departamento de Recursos 

Humanos de la municipalidad podrá diseñar mejores estrategias para atraer y 

retener al capital humano y lograr una fuerza laboral más competente. 

 
Justificación metodológica: Para la recolección de información de este 

estudio se empleará como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario, 

el mismo que será validado por tres expertos, para obtener resultados confiables y 

conseguir datos reales. 

 

1.6. Hipótesis. 

𝐻1: Existe relación entre la selección de personal y el desempeño laboral en la 

Municipalidad Distrital de Cujillo, Cajamarca, 2021. 

 
𝐻0: No existe relación entre la selección de personal y el desempeño laboral en la 

Municipalidad Distrital de Cujillo, Cajamarca, 2021. 

 

 
1.7. Objetivos. 

 
1.7.1. Objetivo general. 

Determinar la relación que existe entre la selección de personal y el 

desempeño laboral en la Municipalidad de Cujillo, Cajamarca, 2021. 

 

1.7.2 Objetivos específicos. 

a. Analizar la situación de la selección del personal en la Municipalidad de 

Cujillo, Cajamarca, 2021. 

b. Determinar el nivel del desempeño laboral en la Municipalidad de Cujillo, 

Cajamarca, 2021 

c. Evaluar la relación que existe entre las dimensiones de la selección de 

personal y el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Cujillo, Cajamarca, 

2021 
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O1 

M r 

O2 

II. MATERIAL Y METODO 

 
2.1. Tipo y Diseño de Investigación 

Según Hernández y Mendoza (2018), los estudios descriptivos detallan las 

características o particularidades de las variables objeto de estudio; en este caso 

la situación problemática de la selección de personas y desempeño laboral en la 

municipalidad Distrital de Cujillo, Cajamarca se evaluaron cómo se encuentran en 

un tiempo determinado. 

 
Asimismo, Hernández, et al. (2014) mencionan que los estudios 

correlaciones indagan la relación que existe entre dos a más variables. Por ende, 

en el presente estudio se hallará la relación que existe entre la selección de 

personas y su desempeño laboral. 

 
El diseño fue no experimental porque no se manipulan las variables, solo se 

observan tal cual es su contexto natural para recolectar la información que se 

necesita (Hernández & Mendoza, 2018). 

 
Además, es de tipo transversal porque la recolección de datos fue en un solo 

instante de tiempo, su finalidad es describir las variables selección de personal y 

desempeño laboral, para analizar su relación en un momento dado (Hernández, et 

al., 2014). 

 
Esquema correlacional: 

 

Dónde: 

M = Es el grupo o muestra 

O1 = Selección de personal 
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O2 = Desempeño laboral 

r = Correlación entre dichas variables 

 
2.2. Población y muestra 

Para Hernández, Fernández y Baptista (2014), la población es el conjunto 

de elementos que tienen características similares de los que se desea recoger 

información 

La muestra es una parte de la población que se escoge para responder el 

cuestionario y conseguir información necesaria para el estudio (Fracica, 1988 citado 

por Bernal, 2010). 

La población para la presente investigación fue de 70 colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de Cujillo, Cajamarca, la cual, por ser pequeña, conformará 

la muestra, la misma que participará de los cuestionarios creados para recolectar 

información. 

 

2.3. Variables y operacionalización 

2.3.1. Variable: Selección de personal 

Definición conceptual: Para Pereda y Berrocal (2011), es elegir al 

postulante más adecuado para colocarlo en un puesto o vacante disponible 

mediante una serie de evaluaciones. 

Definición operacional: La selección de personal se da mediante un 

proceso para cubrir la vacante y conseguir un nuevo trabajador (Chiavenato, 2011). 

 
Variable: Desempeño laboral 

Definición conceptual: Según Snell y Bohlander (2013), es el resultado de 

la evaluación del gerente o supervisor hacia el colaborador, de tal manera que el 

trabajador conoce sus debilidades y fortalezas mediante la retroalimentación y ésta 

le sirva para mejorar en la próxima evaluación. 

Definición operacional: Chiavenato (2009) menciona que es el 

cumplimiento de las tareas y funciones que el cargo exige a los trabajadores. El 

personal debe mostrar eficacia y eficiencia en su trabajo. 
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Tabla 1 

Selección del personal y desempeño laboral 
 

Variables Dimensiones Indicadores Ítems Técnicas e 
instrumentos 

 
 
 
 
 
 

 
Selección 
de personal 

 
 

Políticas 

 
 
 
 
 
 

 
Reclutamiento 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Técnicas de 
selección 

Necesidades del 
personal 

 
 
 

Procedimiento y 
normativas 

 
 

Convocatoria 

 
 

Fuentes internas 

 
 
 
 

Fuentes externas 

1. ¿Suelen detallar las necesidades del personal 
dentro de la municipalidad? 
2. ¿Se realiza un proceso de selección de personal 
según las necesidades del personal dentro de la 
municipalidad? 
3. ¿Se cuenta con un procedimiento que regula las 
diferentes etapas de la selección de personal nuevo 
en la municipalidad? 
4. ¿Se encuentran bien definidas las normativas 
para la selección, reclutamiento, evaluación de los 
candidatos y la incorporación del personal nuevo? 
5. ¿Suele estar detallado el perfil de puesto y los 
requisitos para la plaza vacante en las bases de la 
convocatoria? 
6. ¿Suele estar detallado las actividades y 
cronograma para la selección del personal y los 
resultados de la convocatoria? 

 

7. ¿Con qué frecuencia se dan los procesos de 
reclutamiento interno en la municipalidad? 
8. ¿Se da las facilidades para que los colaboradores 
de la municipalidad puedan participar en actividades 
de promoción y ascenso cuando existen plazas 
vacantes para tal objetivo? 
9. ¿Con qué frecuencia se dan los procesos de 
reclutamiento externo en la municipalidad? 

 
 
 
 
 

Técnica: Encuesta 
Instrumento: 
Cuestionario 
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Incorporación 

Pruebas de 
selección 

 
 

Entrevista 

 
 

Contratación 

Inducción 

10. ¿Se invita a los mejores candidatos externos 
para que puedan participar en las convocatorias de 
trabajo y someterse al procedimiento de selección? 
11. ¿Se aplican pruebas de conocimientos durante 
el proceso de selección de personal nuevo en la 
municipalidad? 
12. ¿Se aplican pruebas psicológicas durante el 
proceso de selección de personal nuevo en la 
municipalidad? 
13. ¿Se realizan entrevistas con el jefe de área o 
unidad de recursos humanos en la etapa final del 
proceso de selección? 
14. ¿Se realiza el proceso de verificación de los 
antecedentes y referencias laborales de los 
candidatos que pasan a la fase final del proceso de 
selección? 
15. ¿Se realiza el proceso de contratación de los 
postulantes ganadores según lo establecido en la 
convocatoria laboral y de acuerdo con las leyes 
laborales vigentes? 
16. ¿Suelen explicar la información requerida sobre 
la prestación laboral y puesto de trabajo? 
17. ¿Se realizan actividades de inducción que 
facilitan el proceso de incorporación del personal 
nuevo a su área de trabajo y en la municipalidad en 
general? 
18. ¿Se realizan actividades de bienvenida al 
personal nuevo seleccionado para trabajar en la 
municipalidad? 

  
Logros 

1 ¿Sueles demostrar tus capacidades para cumplir 
los objetivos planteados en la municipalidad? 
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Desempeño 
laboral 

Eficacia 

 
 
 
 
 
 
 

 
Eficiencia 

 
 

Metas 

 
 

Realización de 
tareas 

 
 
 

Idoneidad en el 
servicio 

2 ¿Sueles contribuir al cumplimiento de logros de la 
municipalidad? 
3. ¿Sueles esforzarte a diario para cumplir las 
metas planteadas en la municipalidad? 
4. ¿Manejas adecuadamente el tiempo y los 
recursos para cumplir con las metas planteadas por 
la municipalidad? 
5. ¿Sueles cumplir con las tareas y funciones a tu 
cargo de la municipalidad? 
6. ¿Sueles cumplir con las tareas extras que te 
delega el supervisor inmediato del área de trabajo? 
7. ¿Sueles demostrar creatividad en la solución de 
problemas presentados en tu área de trabajo, de tal 
manera que logran los objetivos? 
8. ¿Sueles utilizar de manera óptima y racional los 
recursos laborales para brindar un buen servicio a 

                                                                                         los usuarios?  

 
 

Técnica: Encuesta 
Instrumento: 
Cuestionario 



36  

 

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 

Técnica de Recolección de Datos 

Se utilizó como técnica la encuesta 

Según Arias (2006) se entiende como técnica a la forma de obtención de 

datos e información, como parte de una disciplina y complemento del método 

científico. Por ello se considera en este caso a la encuesta, que es una técnica 

que apoya en la búsqueda de datos e información de una muestra específica 

(Hernández, et al., 2014). 

 
Instrumentos de recolección de datos 

Se utilizó el cuestionario como instrumento de recolección de datos 

Según Fernández, Baptista, y Hernández (2010) manifiestan que “Un cuestionario 

consiste en una serie de preguntas respecto a una o más variables a evaluar” (p. 

217). 

 
El cuestionario de selección de personal tendrá 18 preguntas, en tanto el 

cuestionario de desempeño laboral tendrá 8 preguntas; para los dos cuestionarios 

se establecerán respuestas mediante la escala de tipo Likert donde 1 es nunca y 

5 siempre. 

 
Validez 

Los resultados de los instrumentos para la recolección de datos serán 

validada por tres profesionales expertos. 

 
Confiabilidad 

La confiabilidad de los dos instrumentos será hallada mediante el alfa de 

Cronbach aplicando la prueba piloto. Para ello, este estudio se basará en los 

criterios de George y Mallery (2003): 
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Tabla 2 

Coeficiente alfa de Cronbach 
 

Coeficiente alfa  

>.9 Excelente 
>.8 Bueno 
>.7 Aceptable 
>.6 Cuestionable 
>.5 Bajo 

 
 
 

2.5. Procedimientos de análisis de datos 

Una vez obtenida la información, ésta se procesará para brindar los resultados 

según los objetivos planteados (Bernal, 2010). Por lo tanto, después de aplicar los 

cuestionarios, se creará una base de datos y se utilizará el programa SPSS V26 y 

Excel versión 2019 para obtener la confiabilidad de los instrumentos, luego hallarán 

los resultados descriptivos de las variables y dimensiones analizadas; estos 

hallazgos serán representados a través de gráficos y tablas. Por otro lado, se 

probarán las relaciones entre las variables objetivo de estudio con el parámetro Rho 

de Spearman (Hernández, et al., 2014). 

 

2.6. Criterios éticos 

En el estudio se respetará a aquellos colaboradores que no deseen participar 

de la encuesta y a los que deseen ser parte del estudio se les explicará el propósito. 

Además, se respetará la privacidad y confiabilidad de colaboradores, esto significa, 

que se protegerá la identidad de los participantes, porque no se mostrarán sus 

datos personales. Además, la investigadora actuará con prudencia asumiendo con 

responsabilidad y ética todos los efectos derivados de la interacción con los 

participantes (Babbie, 2000). 

 

2.7. Criterios de rigor científico 

Según Noreña, et al. (2012): 

Valor de la verdad y autenticidad: Los hallazgos obtenidos en este estudio, 

serán mostrados de manera transparente y honesta, es decir, no se alterará ningún 

dato. 
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Consistencia y dependencia: El instrumento de la investigación será 

evaluado por expertos en el tema para que certifiquen la pertenencia y notabilidad 

del contenido estudiado. 

 
Reflexividad y objetividad: Los resultados serán interpretados objetivamente 

y la información relacionada al tema estará ceñida en la verdad. 
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III. RESULTADOS 

 
3.1. Tablas y figuras 

Figura 1 

Variable selección de personal 
 

Nota: Se evidencia en la figura 01 que la selección de personal se halla en 

un nivel bajo dado que el personal contratado no suele cubrir las expectativas ni 

necesidades de la entidad, por lo que la institución debe mejorar sus procesos y 

estrategias para captar a nuevos colaboradores; además, no suelen explicar con 

claridad los procedimientos o procesos del reclutamiento y selección de personal. 

 
Figura 2 
Dimensiones de la variable selección de personal 
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Nota: Se evidencia en la figura 02 que las cuatro dimensiones de la variable 

selección de personal obtuvieron bajo puntajes porque la empresa no realiza un 

diagnóstico correcto de las necesidades del personal en la institución; además, el 

proceso de selección no es acorde a las necesidades. Tampoco cuentan con un 

claro procedimiento que explican las etapas de este proceso de selección en la 

municipalidad. Asimismo, no detallan adecuadamente las actividades y el 

cronograma de la convocatoria. 

 
Por otro lado, no siempre hay facilidad para que los trabajadores de la 

municipalidad participen de las convocatorias (para que asciendan, por ejemplo). 

Asimismo, falta mejorar en las técnicas de selección que aplican y verificar los 

documentos de los postulantes. Por último, aunque la dimensión incorporación fue 

la mejor valorada con un promedio de 2.38, la empresa debe mejorar en la 

información que brindan sobre la prestación laboral y puesto de trabajo, realizar 

mejor las actividades de inducción y bienvenida al personal nuevo. 

 
Figura 3 
Desempeño laboral-dimensión eficacia 

 

Nota: Se evidencia en la figura 03 que predomina el nivel bajo porque la 

mayoría de los colaboradores (33) refieren que no suelen demostrar sus talentos 

para lograr las metas. Además, no suele esforzarse para conseguir los resultados 

esperados en la municipalidad. Por otro lado, no manejan adecuadamente el tiempo 

y los recursos ofrecidos por la institución para realizar las tareas. 
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Figura 4 
Desempeño laboral-dimensión eficiencia 

 

Nota: En la figura 04 se observa un nivel bajo de eficiencia porque la mayoría 

de colaboradores (65) consideran que no cumplen a cabalidad sus funciones, no 

asumen tareas extras ni demuestran su creatividad en la solución de problemas. 

Por otro lado, no utilizan adecuadamente los recursos laborales para brindar una 

atención adecuada a los usuarios. 

 
Tabla 3 

Correlaciones entre las variables 
 

Selección de personal 
   Desempeño 

Rho de 
Spearma 
n 

Políticas Coeficiente de correlación ,564**
 

 Sig. (bilateral) 0,000 

 N 70 

 
Se evidencia relación entre las dos variables objetos de estudio (sig. < 

0,05) porque a medida que se lleve a cabo un proceso adecuado de selección de 

personal, los colaboradores demostrarán un mayor desempeño en la 

municipalidad. 
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Tabla 4 

Correlaciones entre las dimensiones de la selección de personal y el desempeño 
 

 
Correlaciones 

   Desempeño 

Rho de 
Spearma 
n 

Políticas Coeficiente de correlación ,564**
 

 Sig. (bilateral) 0,000 
 N 70 

 Reclutamien 
to 

Coeficiente de correlación ,698**
 

 Sig. (bilateral) 0,000 
  N 70 
 Técnica de 

selección 
Coeficiente de correlación ,497**

 

 Sig. (bilateral) 0,000 
  N 70 
 Incorporació 

n 
Coeficiente de correlación ,406** 

 Sig. (bilateral) 0,000 
  N 70 

 

Se evidencia relación entre las dos variables objetos de estudio (sig. < 0,05) 

porque a medida que se lleve a cabo un proceso adecuado de selección de 

personal, los colaboradores demostrarán un mayor desempeño en la 

municipalidad. 

 

Respecto a las dimensiones, se evidenció que las políticas se relacionan de 

una forma positiva moderada con el desempeño laboral (sig. < 0,05; r=,564); esto 

implica que, los trabajadores demostrarán un mayor rendimiento, si la municipalidad 

realiza adecuadamente el diagnóstico de necesidades del personal y manejan un 

procedimiento de selección de personal. Además, es necesario detallar 

adecuadamente el perfil vacante para lograr los mejores postulantes. 

 

También, la dimensión reclutamiento se relaciona de una forma positiva 

moderada con el desempeño (sig.<0, 05; r=698); esto significa que, los nuevos 

trabajadores demostrarán mayor rendimiento a medida que se realice 

adecuadamente el reclutamiento interno y externo. 
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Por otro lado, la dimensión técnica de selección se relaciona de forma 

positiva moderada con el desempeño laboral (sig.<0, 05; r=497); porque los 

correctos métodos de evaluación de conocimientos, psicológicos y emocionales a 

los postulantes contribuirán a contratar personas idóneas para el puesto. Además, 

una adecuada entrevista con el jefe y la verificación de antecedentes y referencias 

laborales serán de suma vitalidad para el desempeño del personal. 

 

Por último, la dimensión incorporación también se relaciona positiva y 

moderadamente con el desempeño (sig. <0,05; r =406), porque una óptima 

contratación, inducción y bienvenida a los nuevos colaboradores ayudan al buen 

rendimiento de éstos. 

 

3.2. Discusión 

Respecto al objetivo general Determinar la relación que existe entre la 

selección de personal y el desempeño laboral en la Municipalidad de Cujillo, 

Cajamarca, 2021, se halló relación entre las dos variables (sig. < 0,05); esto 

significa que, los colaboradores antiguos y nuevos realizarán mejor sus funciones 

a medida que, la institución lleve a cabo un adecuado proceso de selección de 

personal. También se halló se evidenció que las políticas, reclutamiento, técnica de 

slección e incorporación se relacionan con el desempeño de los colaboradores (sig. 

< 0,05); esto implica que el buen rendimiento depende de dichas dimensiones. Este 

resultado fue similar al de Bibi (2019), quien concluyó, además, que las 

organizaciones deben utilizar diversas estrategias para administrar el talento y 

poder aceptar los cambios atrayendo, desarrollando y reteniendo a empleados 

talentosos para abordar las necesidades actuales y retos futuros en la organización. 

Asimismo, Mohammed (2018) encontró que, el proceso de reclutamiento y 

selección contribuye al incremento del desempeño de la organización. Igualmente, 

Ashraf (2017), halló que el nivel desempeño laboral era bajo ya que el proceso de 

contratación en el sector público tiene muchas deficiencias a pesar de las buenas 

políticas formales, principalmente debido a un análisis deficiente del trabajo. 

 

Del mismo modo, Pérez (2020) demostró relación entre las dos variables y 

señala la importancia de identificar las debilidades y fortalezas del capital humano 

para que se puedan tomar las decisiones más pertinentes y de esta manera 
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fomentar las mejores prácticas de selección de personal en los gobiernos 

municipales. También. Portuondo (2018) demostró la relación entre las dos 

variables (Sig. <0.05); además, Huamán (2018) concluye que contratar a personas 

sin la experiencia o formación deseada para el puesto, retrasarán el trabajo, no se 

cumplirán eficientemente las metas y les costará más tiempo aprender. Por lo tanto, 

es bastante convincente ver que el proceso de reclutamiento y selección y el 

desempeño laboral son prácticas muy importantes que afectan el éxito y desarrollo 

de la organización. Así lo demostró Dessler (2000), ya que refirió que el 

reclutamiento y selección de personal son importantes porque ayuda a reducir la 

probabilidad de que los colaboradores seleccionados abandonen la organización 

solo después de un corto período de tiempo. 

 

Respecto al objetivo específico 01 Analizar la situación de la selección del 

personal en la Municipalidad de Cujillo, Cajamarca, 2021, se encontró que las 

dimensiones políticas, reclutamiento, técnicas de selección e incorporación fueron 

calificadas con bajo puntaje (2,38; 2,11; 2,04 y 2,02, respectivamente), porque los 

colaboradores consideran que la empresa realiza un óptimo proceso de selección 

de postulantes. Del mismo modo, Ashraf (2017) evidenció que solo el 39% de los 

empleados conocen muy bien sus funciones y el 31% opinaban que la descripción 

de su trabajo no concuerda con las tareas y habilidades que se necesitan para 

realizarlo. Por lo tanto, se concluye que no, existe en la institución un adecuado 

proceso de selección. Asimismo, López (2019) mostró que, los colaboradores 

consideraron inadecuados los procesos de contratación de personal (53%), 

mientras en muy escasas oportunidades se despliegan actividades de orientación 

para sus labores (54%) y no se lleva a cabo un adecuado proceso de comunicación 

interna (44%). 

 
De la misma manera, Tejada, et al. (2020) en su revista encontraron que el 

69.23% percibieron que no se lleva adecuadamente la selección del personal y el 

57.69% a veces se esfuerzan en su trabajo. Asimismo, Zocón (2019) en su artículo 

halló que, solo el 29% de los trabajadores estaban conformes con el proceso de 

selección, evidenciado las deficiencias en dicho proceso y señalaron que las 

convocatorias carecen de calidad, además, el 36% señaló que omitían algunas 
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pruebas de selección y algunas carecían de criterios técnicos. Al respecto, 

Quenaya (2017) hace un llamado a la municipalidad de tomar importancia y conocer 

más fondo la selección de personal de tal manera, que sea más factible conseguir 

trabajadores más eficientes en sus labores. Al respecto, Jasemi y Ahmadi (2017), 

mencionan que, en el entorno competitivo actual, los recursos humanos calificados 

se consideran claves para del éxito de las organizaciones. Por tanto, una solución 

eficaz al problema de la selección de personal es más necesaria que en el pasado. 

 
Según el objetivo específico 02 determinar el nivel del desempeño laboral en 

la Municipalidad de Cujillo, Cajamarca, 2021, se evidenció un bajo desempeño 

tanto; asimismo, sus dimensiones eficacia y eficiencia obtuvieron bajos puntajes 

porque el trabajador no demuestra su talento y conocimientos en su diaria laboral. 

Además, no son capaces de realizar tareas innovadoras o extras y utiliza 

adecuadamente los recursos para mejorar la atención al cliente. De la misma 

manera, Gastelo (2021) evidenció un nivel bajo de desempeño laboral (70%) por lo 

que fue necesario diseñar las estrategias basadas en la motivación, comunicación 

interna y capacitación de tal manera, que los colaboradores. Asimismo, Tejada, et 

al. (2020) halló deficiente su desempeño, lo cual no es beneficioso para la empresa. 

Además, en el estudio de Portuondo (2018), el 65.2% calificaron al desempeño 

laboral como bueno, pero, está lejos de ser óptimo. Al respecto, Chiavenato (2009), 

refiere la necesidad de que las empresas logren que su personal sean eficaces y 

luego eficiente porque, esto trae consigo una reducción de los costos y 

colaboradores más satisfechos y comprometidos al sentirse más valorado. 
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 
4.1. Conclusiones 

Respecto al objetivo general se halló relación entre las dos variables (sig. < 

0,05) porque un adecuado de selección de personal contribuirá a que los 

trabajadores realicen mejor sus funciones en la municipalidad. 

 
En cuanto al objetivo específico 01 se encontró que las dimensiones 

políticas, reclutamiento, técnicas de selección e incorporación fueron calificadas 

con bajo puntaje (2,38; 2,11; 2,04 y 2,02, respectivamente), porque los 

colaboradores consideran que la empresa no toma en cuenta un correcto proceso 

de selección para elegir los mejores candidatos. 

 
Según el objetivo específico 02 se evidenció un bajo desempeño tanto en la 

dimensión eficacia como eficiencia porque los colaboradores no demuestran sus 

capacidades y conocimientos para cumplir con los resultados esperados. Además, 

no realizan actividades extras o son innovadores al solucionar los inconvenientes. 

Asimismo, no usan adecuadamente los recursos laborales para mejorar su atención 

a los usuarios. 

 

En el objetivo específico 03 se halló se evidenció que las políticas, 

reclutamiento, técnica de slección e incorporación se relacionan con el desempeño 

de los colaboradores (sig. < 0,05); esto implica que el buen rendimiento depende 

del manejo del procedimiento de selección de personal, del buen reclutamiento 

interno y externo, de los correctos métodos de evaluación y entrevista. Por último, 

dependerá de la inducción y bienvenida del personal. 
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4.2. Recomendaciones 

Para el objetivo general se recomienda al área de recursos humanos 

identificar las fortalezas y debilidades de la fuerza laboral con el objetivo de tomar 

las decisiones más importantes para llevar a cabo estrategias exitosas de selección 

de personas en la municipalidad. Además, se recomienda ser honestos en el 

proceso de selección y reclutamiento. 

 
Para el objetivo específico 01 deben implementar procedimientos de mejora 

de la aplicación de la selección de personal según la normatividad laboral en el 

sector público que garantice la planificación y ejecución honesta y objetiva de la 

admisión e incorporación del personal. 

 
Para el objetivo específico 02 se recomienda a los colaboradores de la 

municipalidad participar de cursos de actualización y capacitaciones con el objetivo 

de incrementar el nivel de desempeño laboral. Además, se sugiere que el área de 

recursos humanos evalúe periódicamente el rendimiento de sus colaboradores 

para que cumplan eficientemente sus tareas y metas. 

 
Para el objetivo específico 03 se recomienda utilizar más fuentes de 

reclutamiento para captar a los colaboradores requeridos, estos deben basarse en 

el manual de organización y funciones. Además, el área de recursos humanos debe 

actualizar las pruebas de selección de personal (cognitivas, personalidad y 

conocimientos). Por otro lado, se sugiere llevar a cabo la inducción según la 

complejidad de cada puesto de trabajo. 
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ANEXOS 

 

ANEXO 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA 

 

Título: Selección de Personal y su Relación con el Desempeño Laboral de los 

Trabajadores de la Municipalidad de Cujillo, Cajamarca, 2021. 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLE 

¿Cuál es la relación que 

existe entre la selección de 

personal y el desempeño 

laboral en la Municipalidad 

de Cujillo, Cajamarca, 

2021? 

PROBLEMAS ESPECÍFICOS 

¿Cuál es la situación de la 

selección de personal en la 

Municipalidad de Cujillo, 

Cajamarca, 2021? 

¿Cuál es el nivel del 

desempeño laboral en la 

Municipalidad de Cujillo, 

Cajamarca, 2021? 

¿Cuál es la relación que 

existe entre las 

dimensiones de la 

selección de personal y el 

desempeño laboral en la 

Municipalidad de Cujillo, 

Cajamarca, 2021? 

 

 
Determinar la relación que 

existe entre la selección de 

personal y el desempeño 

laboral en la Municipalidad 

de Cujillo, Cajamarca, 2021. 

Objetivos específicos: 

Analizar la situación de la 

selección del personal en la 

Municipalidad de Cujillo, 

Cajamarca, 2021. 

Determinar el nivel del 

desempeño laboral en la 

Municipalidad de Cujillo, 

Cajamarca, 2021 

Evaluar la relación que 

existe entre las dimensiones 

de la selección de personal 

y el desempeño laboral en la 

Municipalidad de Cujillo, 

Cajamarca, 2021 

 
H1: Existe relación 

entre la selección 

de personal y el 

desempeño laboral 

en la Municipalidad 

de Cujillo, 

Cajamarca, 2021 

H0: No existe 

relación  entre  la 

selección   de 

personal y el 

desempeño laboral 

en la Municipalidad 

de Cujillo, 

Cajamarca, 2021. 

 

 
Variable 

independiente: 

Selección de 

personal 

 

 

 

 

 

 

Variable 

dependiente: 

Desempeño 

Laboral 
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ANEXO 2: CUESTIONARIO 

 
 

Cuestionario de recolección de datos 

Cuestionario de selección de personal 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

 
N ítems 1 2 3 4 5 

1 ¿Suelen detallar las necesidades del personal dentro 
de la municipalidad? 

     

2 ¿Se realiza un proceso de selección de personal 
según las necesidades del personal dentro de la 
municipalidad? 

     

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

     

4 ¿Se encuentran bien definidas las normativas para la 
selección, reclutamiento, evaluación de los 
candidatos y la incorporación del personal nuevo? 

     

5 ¿Suele estar detallado el perfil de puesto y los 
requisitos para la plaza vacante en las bases de la 
convocatoria? 

     

6 ¿Suele estar detallado las actividades y cronograma 
para la selección del personal y los resultados de la 
convocatoria? 

     

7 ¿Con qué frecuencia se dan los procesos de 
reclutamiento interno en la municipalidad? 

     

8 ¿Se da las facilidades para que los colaboradores de 
la municipalidad puedan participar en actividades de 
promoción y ascenso cuando existen plazas 
vacantes para tal objetivo? 

     

9 ¿Con qué frecuencia se dan los procesos de 
reclutamiento externo en la municipalidad? 

     

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

     

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

     

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

     

13 ¿Se realizan entrevistas con el jefe de área o unidad 
de recursos humanos en la etapa final del proceso 
de selección? 

     

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

     

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

     

16 ¿Suelen explicar la información requerida sobre la 
prestación laboral y puesto de trabajo? 
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17 ¿Se realizan actividades de inducción que facilitan el 
proceso de incorporación del personal nuevo a su 
área de trabajo y en la municipalidad en general? 

     

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

     

 
 

Cuestionario de desempeño laboral 
 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
 
 

N ítems 1 2 3 4 5 

1 ¿Sueles demostrar tus capacidades para cumplir 

los objetivos planteados en la municipalidad? 

     

2 ¿Sueles contribuir al cumplimiento de logros de 

la municipalidad? 

     

3 ¿Sueles esforzarte a diario para cumplir las 

metas planteadas en la municipalidad? 

     

4 ¿Manejas adecuadamente el tiempo y los 

recursos para cumplir con las metas planteadas 
por la municipalidad? 

     

5 ¿Sueles cumplir con las tareas y funciones a tu 

cargo de la municipalidad? 

     

6 ¿Sueles cumplir con las tareas extras que te 

delega el supervisor inmediato del área de 

trabajo? 

     

7 ¿Sueles demostrar creatividad en la solución de 

problemas presentados en tu área de trabajo, de 
tal manera que logran los objetivos? 

     

8 ¿Sueles utilizar de manera óptima y racional los 

recursos laborales para brindar un buen servicio 

a los usuarios? 
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ANEXO 3: CARTA DE ACEPTACION PARA LA INVESTIGACIÓN 
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ANEXO 4: Resolución Proyecto Investigación 
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ANEXO 5: Formato Nº T1-C1-USS AUTORIZACIÓN DEL AUTOR 
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ANEXO 6: Fotos de la Municipalidad de Cujillo 
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ANEXO 7: REPORTE DE TURNITIN 
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ANEXO 8: ACTA DE ORIGINALIDAD 
 

 

   


