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RESUMEN 

La presente investigación de campo titulado “LA SELECCIÓN DE PERSONAL Y 

EL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA 

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PILLCO MARCA. HUÁNUCO. 2015”, es de 

tipo descriptivo correlacional; la investigación desarrollada tiene el propósito de 

dar a conocer la relación que tiene la variable selección de personal ante la 

variable desempeño laboral de los trabajadores de esta institución, posterior a 

ello se seleccionó los diversos aportes teóricos de diversos autores que destacan 

el proceso de selección y el desempeño laboral. En este trabajo se utilizaron 

diferentes técnicas y herramientas necesarias para la recolección de 

información, entre las cuales se encuentran: la encuesta, diseñada con el fin de 

conocer la selección de personal que se ejecutan en esta institución y el nivel de 

desempeño personal además se utilizó una ficha de entrevista estructurada que 

nos permitió conocer la selección de personal desarrollado en dicha institución; 

así como también corroborar la información obtenida a través de los 

cuestionarios los cuales fueron debidamente validados. Con todos los resultados 

se pudo determinar cómo se lleva a cabo la selección de personal y la incidencia 

de la misma en el desempeño de los trabajadores de la Municipalidad Distrital 

de Pillco Marca. 

De acuerdo con los resultados del presente trabajo de investigación es de mucha 

importancia porque se ha estudiado cómo se desarrolla la selección de personal 

y el desempeño laboral de la institución. 

Concluyéndose al presente estudio con la presentación de las conclusiones, 

bibliografía y anexos. 

Las tesistas. 
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INTRODUCCIÓN 

El proceso de selección de personal, tradicionalmente se defina como un 

procedimiento para encontrar el trabajador que cubra el puesto adecuado, a un 

costo también conveniente. 

La selección de personal es un proceso importante del más amplio proceso de 

dotación. Una vez se integran un grupo de solicitantes adecuado, por medio del 

reclutamiento, comienza la selección de personal. Este proceso incluye una serie 

de etapas que agregan tiempo y complejidad a la decisión de contratación. 

Esta investigación se estructura en cinco Capítulos: Capitulo I referido al enfoque 

primordial del presente trabajo de investigación, se describe en su totalidad el 

problema, formulación del problema, objetivos (general e específicos), hipótesis, 

variables, operacionalización de los variables, justificación e importancia de la 

investigación, viabilidad  y limitaciones; Capitulo II referido al marco teórico, 

contenido de los antecedentes de la investigación, bases teóricas, definición de 

términos, bases fundamentales para la investigación; Capitulo III referido al 

marco metodológico, nivel y tipos de investigación, diseño y esquema de 

investigación, población y muestra, técnicas e instrumentos de recolección de 

datos y técnicas de recojo procesamiento y presentación de datos; Capitulo IV 

referido a análisis e interpretación de resultados que arrojaron la investigación 

tras la aplicación del instrumento; Capítulo V referido a la discusión de resultados 

con los antecedentes, bases teóricas e hipótesis; las conclusiones, sugerencias. 

La investigación concluye con la bibliografía y anexos. 

Las tesistas. 
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CAPÍTULO I 

I. PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN   

1.1. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 

 Al nivel internacional tenemos: La gestión del talento humano en 

las empresas u organizaciones gubernamentales es un elemento clave 

y fundamental para el desarrollo y cumplimiento de los objetivos y 

metas, el factor humano como recurso, debe orientarse y encontrarse 

en función directa con las políticas, normas, valores e inducirse de 

forma adecuada a los procedimientos y funciones propias a ejecutar o 

desarrollar, ello sin descuidar el concepto humano que prima en los 

colaboradores, por ello la selección como parte de proceso que 

conlleva a la contratación de un nuevo personal, es considerada dentro 

de las organizaciones como indispensable, este vital procedimiento de 

incorporar a un nuevo miembro a la empresa o el cambio de cargo 

interno es un acto decisivo en la productividad y rentabilidad de la 

empresa, en función al desempeño del mencionado. 

 Quintan, L (2015, p6). MUFESA es una empresa familiar que viene 

operando en el mercado desde hace 75 años especializada en 

manufactura de muebles de madera y es muy reconocida en el 

mercado por su calidad y diseño moderno.  
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La empresa inició contando con las fortalezas esenciales de los grupos 

familiares, como la unión y el compromiso de todos los miembros, se 

ha venido quebrando a lo largo del tiempo por múltiples razones, 

convirtiendo esas fortalezas en debilidades como la desunión y 

abstención, generando por consiguiente que toda la organización 

experimente una incertidumbre y profundo malestar en todos los 

equipos de trabajo. A pesar de la antigüedad y significativa cantidad de 

empleados que la conforman, MUFESA nunca contó con un área de 

recursos humanos que se dedique a gestionar el talento dentro de la 

organización, aparentemente ignorando que su equipo está integrado 

por un grupo humano especialista en el rubro y que necesitan ser 

gestionados de manera eficiente para generar mayor valor a la 

empresa. La administración del recurso humano es una de las áreas 

más afectadas por los recientes cambios que acontecen en el mundo 

moderno y muchas empresas han tardado en reconocer que son las 

personas el elemento central de su sistema nervioso porque introducen 

la inteligencia en los negocios y la racionalidad en las decisiones.   

 Tratar a las personas como recursos organizacionales es 

desperdiciar el talento y la mente productiva. Hoy hablamos de 

colaboradores y no más de simple empleados. La gestión del talento 

humano busca compenetrar el capital humano con el proceso 

productivo de la empresa, haciendo que éste último sea más eficaz 

como resultado de la selección y contratación de los mejores talentos 

disponibles. La adecuada planificación, desarrollo y evaluación del 

talento humano, es un método efectivo para enfrentar los desafíos que 
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ponen a prueba la habilidad de las administraciones modernas. Es por 

ello que desafíos que ponen a prueba la habilidad de las 

administraciones modernas. 

 En lo que corresponde al desempeño laboral como eje fundamental 

de cambio y crecimiento sostenido a nivel organizacional y empresarial, 

es de suma importancia consensuar un estado situacional del mismo a 

nivel de la realidad actual en ese sentido, se detallan experiencias y 

postulados: 

 Araujo, M (2007, p 8-20). Según María Carolina Araujo del Instituto 

Universitario de Tecnología del Estado de Trujillo, Venezuela; nos 

menciona en su publicación, Inteligencia Emocional y Desempeño 

Laboral en la institución de educación superior públicas. Lo siguiente:  

“La humanidad se encuentra inmersa en un proceso acelerado de 
cambios que se manifiestan en todos los ámbitos del acontecer político, 
social, científico y cultural, el contexto donde se desenvuelven las 
empresas sin duda ha cambiado, la globalización plantea escenarios 
distintos a los acostumbrados entornos”.  

 
 En ese sentido las Instituciones de Educación Superior han tratado 

de satisfacer los objetivos que se plantean en cuanto a la investigación 

relacionada con el humanismo y a la voluntad de desarrollo social, sin 

dejar de responder a las exigencias empresariales.  

 Al respecto, Goleman (1999, p. 22), plantea: 

“cada vez son más las empresas para las que alentar este tipo de 
habilidades es un componente vital para la filosofía de gerencia, 
actualmente no se compite sólo con productos, sino con la eficiente 
administración del capital humano a través de su desempeño laboral”. 
 
 Es importante tener presente que poseer una adecuada 

Inteligencia Emocional es indispensable y primordial, considerándola 

como la base para el desarrollo e implementación de comportamientos 
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eficaces, los cuales influyen de manera positiva en los resultados de la 

organización. Es frecuente observar personas que poseen un alto 

coeficiente intelectual y no desempeñan adecuadamente su trabajo y 

quienes tienen un conocimiento interno moderado, o más bajo, lo 

hagan considerablemente mejor o, incluso, llegan a ser triunfadores en 

su vida laboral y personal. 

 En el caso específico de las Instituciones de Educación Superior 

Públicas del estado Trujillo, se observa que el Desempeño Laboral, se 

centra en identificar las necesidades de capacitación y desarrollo, 

señalar las habilidades y destrezas del empleado midiendo si son 

adecuadas o inadecuadas y se proyecta la posibilidad de otorgar 

ascensos, transferencias o suspensiones. Sin embargo, no se toma en 

consideración al empleado como un ente integral conformado por 

diferentes sentimientos y emociones, y se introducen cambios 

buscando la efectividad institucional, sin una evaluación que tome en 

consideración la cambios buscando la efectividad institucional, sin una 

evaluación que tome en consideración la variable emocional, la cual es 

el ente motivador de toda actividad desarrollada en la institución. 

Por otra parte, se observa como las personas que laboran diariamente 

en las Instituciones de Educación Superior Públicas del estado Trujillo, 

constantemente manifiestan incomodidad por los cambios realizados 

internamente en la organización, acompañados estos sentimientos de 

baja productividad, ausentismo laboral, problemas interpersonales y 

huelgas, entre otros. Las personas se consideran carentes de 

adaptabilidad y se ven gobernadas por el miedo, el nerviosismo y una 
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profunda incomodidad personal ante el cambio, aunado a esto, el nivel 

directivo no se adapta fácilmente a la tendencia de delegar la 

responsabilidad y la toma de decisiones; así como también para brindar 

una comunicación organizacional efectiva. 

 Es en este sentido cobra importancia el hecho de la aparición de 

emociones las cuales pudiesen repercutir de manera negativa en el 

Desempeño Laboral, por lo que es importante considerar la capacidad 

de reconocer los sentimientos en sí mismo y en otros, siendo hábil para 

gerenciarlos al trabajar con otros, esta afirmación es definida por 

Goleman, (1995), como Inteligencia Emocional. Este autor plantea que, 

las condiciones intelectuales no son la única garantía del éxito en el 

ámbito profesional del trabajo, sino tan sólo un factor, el cual unido a 

las necesidades emocionales cubiertas del personal como equipo, 

desarrollará el desempeño y los resultados de toda acción gerencial, 

motivándola emocionalmente a ser cada día más productiva.  

Grove, (citado por Goleman, 1999, p. 128), afirma: 

“la supervivencia de una empresa en el valle de la muerte depende de 
una sola cosa, la reacción emocional de la gerencia. 
Debe considerarse que las personas se apegan emocionalmente a casi 
todos los elementos de la vida laboral y esto dificulta los cambios para 
un Desempeño Laboral óptimo en todos los trabajos, en todas las 
especialidades, la aptitud emocional es a veces más importante que las 
facultades netamente cognitivas, por ende, es necesario que la 
gerencia considere la Inteligencia Emocional”. 
 
 Mari Luz Ramírez, Importancia de los programas de incentivo en 

las instituciones públicas y privadas, La organización es un elemento 

importante para la eficiencia, desempeño y competitividad, 

especialmente en un entorno cambiante. 
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 En tal sentido, se tiene que en el desarrollo organizacional están 

involucrados los aspectos de revitalización, actualización, activación y 

renovación de las empresas mediante los recursos técnicos y 

humanos, destacando la necesidad de evitar la decadencia y la 

obsolescencia corporativa, haciendo uso de sus procesos con el fin de 

producir resultados de cambios dentro de la organización para que 

puedan lograr sus objetivos empresariales. 

 Es así como las organizaciones públicas o privadas en el ámbito 

mundial, nacional o regional, requieren de tres recursos básicos: 

recursos materiales, recursos físicos y recursos humanos, para 

alcanzar tanto las metas como los objetivos trazados. 

 En toda organización, la gerencia de Recursos Humanos tiene 

entre sus funciones y responsabilidades el reclutamiento, selección, 

capacitación, seguridad y desarrollo del personal, por medio de 

subsistemas de la administración de personal que se integran para 

alcanzar las metas; de igual manera coadyuvan a garantizar a la misma 

el suministro constante de personal capaz de ejercer las actividades 

correspondientes a cada cargo.  

 En tal sentido, son muchos los factores que inciden sobre el 

personal o recurso humano, primeramente porque el hombre presenta 

algunas características en su comportamiento organizacional, tales 

como pro actividad, socialización, manifestación de necesidades, para 

ello percibe, evalúa, piensa, elige, y manifiesta capacidades, en fin, es 

un ser complejo. Aunado a esto, existen diferencias entre los objetivos 



 
11 

 

 
 

empresariales e individuales, los cuales deben armonizarse para lograr 

el éxito.  

 Al respecto Chiavenato I (2000 - p.19), refiere:  

“Por un lado, las instituciones reclutan y seleccionan su recurso 
humano para alcanzar con ellos, y por medio de ellos, objetivos 
organizacionales (producción, rentabilidad, satisfacción de los clientes, 
reducción de costos, etc.), Los individuos pretenden alcanzar salarios, 
beneficios, seguridad y estabilidad en el empleo, condiciones 
adecuadas de trabajo, desarrollo profesional”. 
 
 En efecto, los beneficios que el individuo aspira de la organización 

son canalizados por ésta a través de las políticas de remuneración y 

compensación, además de otros tipos de incentivos, destacándose el 

salario, aspecto fundamental en la relación de trabajo.  

 Según Chiavenato I (2000 - p. 415) manifiesta: 

“el salario puede considerarse de diferentes maneras: pago de un 

trabajo, una medida del valor de un individuo en una organización, 

medida de estatus jerárquico en las organizaciones”.  

 Es por ello que la determinación de los salarios es compleja; son 

muchos los factores y variables que ejercen efectos diferentes sobre 

los mismos. En suma, un trabajador recibe de la organización 

compensaciones financieras y no financieras. Las primeras pueden ser 

directas o indirectas, siendo las directas el salario que recibe, las 

indirectas lo constituyen las cláusulas contenidas en los convenios 

colectivos, planes de beneficios y otros servicios sociales ofrecidos por 

la institución, las segundas se refieren al reconocimiento, autoestima, 

seguridad en el trabajo y prestigio.  

 La llegada de las empresas a la estructuración de programas o 

planes de incentivos es reciente como fruto de una toma de conciencia 
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de la responsabilidad social de la empresa e impulsadas por una serie 

de factores, tales como, actitud del empleado en cuanto a los 

beneficios, exigencias sindicales, legislación laboral y seguridad 

social, competencia entre las empresas para mantener o atraer 

recursos humanos, contrastes salariales generados indirectamente con 

el mercado mediante la competencia entre precios de productos y 

servicios.  

 Aspectos Económicos y Aspectos Sociales de los Planes de 

Incentivos: 

 Los aspectos que pretende cubrir un plan de incentivos en una 

empresa pública o privada pueden ser de tipo económico y no 

económico, los primeros tienen que ver directamente con aspectos 

cubiertos con dinero o su equivalente, los segundos con otros tipos de 

prestaciones, como los aspectos sociales que buscan brindar 

seguridad y comodidad al trabajador y su grupo familiar, como medio 

de que dedique todo su esfuerzo y atención a sus tareas y 

responsabilidades laborales, y se corresponden con los beneficios no 

económicos que tareas y responsabilidades laborales, y se 

corresponden con los beneficios no económicos que contemplan los 

planes de incentivos. Estos beneficios a su vez pueden ser de tres 

tipos: Asistenciales: Buscan brindar al empleado y su grupo familiar 

cierto grado de seguridad en casos de necesidades imprevistas. 

Recreativos: Buscan brindar condiciones de descanso, diversión, 

recreación e higiene mental, al trabajador, y en muchos casos a su 
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grupo familiar. Supletorios: Pretenden brindar al trabajador facilidades 

y comodidades para mejorar su calidad de vida. 

 De este modo, los programas de incentivos buscan motivar al 

trabajador con beneficios que premien su esfuerzo. 

 En este sentido se puede decir que las políticas de desarrollo de 

recursos humanos deben comprender: La creación y desarrollo de 

condiciones capaces de garantizar la buena marcha y la excelencia 

organizacional, mediante el cambio de comportamiento de los 

miembros, llegando a un desempeño laboral capaz de cubrir las 

expectativas y los objetivos determinados.  

 El adiestramiento en las organizaciones: 

 El adiestramiento en toda organización es importante ya que el 

mismo garantiza el mejor desempeño de los trabajadores. En las 

organizaciones el adiestramiento permite el logro de la eficiencia 

mediante el desempeño. Una organización eficaz es aquella que 

cumple sus objetivos, es decir la que produce los bienes y servicios que 

la sociedad demanda, y una organización es eficiente si utiliza la 

mínima cantidad de recursos necesarios para producir esos servicios. 

De acuerdo con esto, el adiestramiento cumple un importante rol en las 

organizaciones, pues ayuda al trabajador a un mejor desempeño de su 

labor lo que significa cumplir eficientemente con todos los objetivos de 

la organización. 

 Es así, que el adiestramiento va dirigido al perfeccionamiento 

técnico del trabajador para que éste se desempeñe eficientemente en 

las funciones a él asignadas, producir resultados de calidad, dar 
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excelentes servicios a sus clientes, prevenir y solucionar 

anticipadamente problemas potenciales dentro de la organización.  

 De este modo, el adiestramiento permite que el perfil del trabajador 

se adecue al perfil de conocimientos, habilidades y actitudes requeridos 

en un puesto de trabajo con vistas a lograr un mejor desempeño.  

Para concluir, todos los aspectos teóricos enunciados anteriormente, 

los mismos que permiten vislumbrar que no es tarea sencilla el logro 

de un clima organizacional adecuado, donde los salarios y otros 

incentivos motiven la fuerza laboral, manteniéndola motivada, 

armonizando los intereses y objetivos de la organización con los de su 

personal.  

 Sin embargo, se tiene que tomar en cuenta la gran importancia que 

tienen los programas de incentivos dentro de cualquier tipo de 

organización (pública o privada) y que vale la pena diseñarlos y 

ponerlos en práctica y realizarle su seguimiento y revisión para 

cuantificar los beneficios que dichos programas hayan traído a la 

organización.  

 Al nivel nacional tenemos, Amorros, E (2007 II, p. 161). Granda 

Contratistas S.R.L. es una empresa que reside en la ciudad de 

Chiclayo, desarrolla sus operaciones en el sector servicios, dedicada al 

rubro de construcción de obras civiles, destaca en el mercado por la 

calidad, cumplimiento y profesionalismo aportado a su trabajo. En esta 

empresa la selección de personal tanto de administrativo como de 

obreros, se realiza poniendo mayor énfasis en la contratación de 

personal administrativo, ello ha generado que al prestarse mayor 
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esfuerzo y aportarse mayores recursos en la contratación del personal 

administrativo se ha dejado de evaluar con mayor rigurosidad al 

personal obrero, el mismo que debe ser especializado, para así evitar 

la moderada rotación que presenta la organización, generada por la 

carencia de eficiencia en las actividades desarrolladas por los 

mencionados, sumado a ello la empresa no motiva a los trabajadores 

contratados por el periodo de obra, ello se demuestra en la 

incertidumbre que presentan los mismos al termino de obra, por ello la 

empresa debe poner a conocimiento el buen desempeño de los 

empleados, los mismos que serán considerados en futuros proyectos, 

además de ser más rigurosos y exhaustivos en las técnicas que se 

utilizan en el proceso de selección de personal.  

 Amorros, E (2007 II, p. 7). Comercial Roger, es una microempresa 

que inicia sus operaciones en 1987, en la Ciudad de Chiclayo – 

Departamento de Lambayeque. La empresa empezó a operar bajo la 

dirección del dueño quien se encargaba de atender a los clientes; por 

lo tanto no era necesario contar con personal adicional pues la cantidad 

de productos era mínima. Conforme pasaba el tiempo; la mercadería y 

la cartera de clientes se incrementaron, siendo necesario contratar 

personal, que contribuya a minimizar el tiempo de espera y por ende 

mejorar la atención al cliente, en el referido proceso radica la 

problemática de la empresa ya que la misma no cuenta con el proceso 

de reclutamiento establecido formalmente, sino más bien se realiza de 

forma espontánea y por afinidad, reclutamiento establecido 

formalmente, sino más bien se realiza de forma espontánea y por 
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afinidad, por lo que la difusión de este proceso se da entre lazos de 

amistad y de confianza, ello genera malestar en el personal interno de 

la organización. En lo concerniente al proceso de selección Comercial 

ROGER, no tiene actividades y tareas definidas (MOF, ROF, CAP) sus 

procesos son repetitivos y de esa forma son evaluadas las habilidades 

y conocimientos del postulante, valga mencionar que el responsable 

del proceso de selección es el Gerente General, por su experiencia y 

conocimiento del rubro. Como solución a los problemas descritos 

Comercial ROGER considero formalizar el proceso de reclutamiento y 

selección a través de procedimientos programados, el análisis, 

descripción y especificación de cargos forma parte de las nuevas 

políticas y estrategias adoptadas, las medidas de incentivo al personal 

no salen de la nueva etapa que vive. 

Por otra parte tomamos como referencia a la Municipalidad Provincial 

de Huamanga- Ayacucho, liderado por el Dr. Amilcar Huancahuari 

Tueros, que fue calificado por la Defensoría del Pueblo como la más 

transparente del país, por haber alcanzado el 100% en una evaluación 

realizado a su portal de transparencia; se puede apreciar que en dicha 

Municipalidad existe un adecuado manejo de los recursos humanos 

esto beneficia a la estructura, optimiza los recursos para alcanzar 

resultados satisfactorios que viene mostrando dicha Municipalidad. 

 

 Al nivel local tenemos, Todas las instituciones públicas o privadas 

serán buenas, dependiendo de la calidad de sus recursos humanos con 

los que cuentan. Sin duda toda organización busca mejores logros 
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tanto en lo cuantitativo y lo cualitativo, por tal motivo tendrá que 

centrarse en su personal que sea apto para cada puesto de trabajo; 

esto se logrará con una buena selección de personal que consiste en 

los diferentes tipos de evaluaciones que realizan las empresas con el 

objetivo de elegir una persona que cumpla los requisitos que le 

permitan incorporarse y cumplir lo requerido, en el momento, en el 

centro de trabajo y que además esté preparado para adaptarse a los 

cambios y necesidades del centro de trabajo en el futuro. 

 La selección de personal es uno de los problemas por las que 

atraviesan las entidades públicas de nuestro país, en este caso las 

Municipalidades que tienen, que participar activamente para mejorar la 

calidad de vida de su comunidad. Así como  también la responsabilidad 

de  proporcionar un ambiente adecuado para el desempeño y la 

satisfacción de sus recursos humanos, los cuales al ser seleccionados 

adecuadamente y con sensibilidad a sus actitudes, creencias y valores 

sociales serán los principales artífices del desarrollo de dichas 

instituciones. 

 En el caso de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca es un órgano 

de Gobierno Local, que emana de la voluntad popular, es una persona 

jurídica de derecho público con autonomía económica y administrativa 

en los asuntos de competencia; representa a la comunidad promueve 

la adecuada prestación de servicios públicos, fomenta el bienestar de 

los vecinos y el desarrollo integral y armónico de las circunscripciones 

de su jurisdicción, para lo cual requiere de personal humano y 

calificado, en ese sentido la entidad contrata bajo las leyes laborales. 
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En consecuencia se trata de un problema que merece identificarlo en 

su real dimensión con la finalidad de revertir dicho problema. Por ello 

planteamos el estudio de la selección de personal de los trabajadores 

de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. 

 La Municipalidad Distrital de Pillco Marca, como ente 

descentralizado del gobierno central y regional, presta diversos 

servicios a la comunidad y es administradora de los recursos asignados 

y recaudados por la misma, en ese sentido y bajo la autonomía que 

presenta, la entidad desarrolla las funciones asignadas e inherentes a 

su jurisdicción, para lo cual requiere de personal humano y calificado, 

en ese sentido la entidad contrata bajo las leyes laborales (Ley de 

Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector 

Público – Decreto Legislativo Nº 276, Ley de Productividad y 

Competitividad Laboral – Texto Único Ordenado del Decreto Legislativo 

Nº 728, Contrato Administrativo de Servicios (CAS), regulado bajo el 

Decreto Legislativo Nº 1057, Locación de Servicios – Código regulado 

bajo el Decreto Legislativo Nº 1057, Locación de Servicios – Código 

Civil) vigentes, de acuerdo a la necesidad y características del servicio 

requerido. La Municipalidad Distrital de Pillco Marca, ha realizado el 

proceso de selección de personal bajo austero criterios técnicos y 

desactualizadas herramientas administrativas internas, ello se 

corrobora en que el Reglamento de organización y funciones fue 

actualizado a Noviembre del año 2013 (Ordenanza N° 280-2013/MDA), 

siendo el ultimo vigente el del año 2006, el CAP vigente data del periodo 

2008 (Ordenanza N° 148-2008/MDA), los Reglamentos Internos de 
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Trabajo para los servidores administrativos y obreros vigentes 

presentan una antigüedad de cinco (05) y seis (06) años en el orden 

mencionado, en lo concerniente al MOF la administración municipal no 

ha incorporado a la fecha; por lo expuesto y vistas las carencias en 

herramientas de gestión, la Sub Gerencia de Recursos Humanos 

encargada de la selección del personal ha realizado las funciones 

descritas e inherentes a su responsabilidades, sin mayor criterio que el 

empirismo y la costumbre, dichos procesos han conllevado a la 

contratación inapropiada de personal poco calificado y a la 

sobrepoblación de recursos humanos a consecuencia de la ausencia 

de funciones predefinidas en función al cargo, tal situación dificulta y 

crea un lastre a las metas y objetivos institucionales, afecta de manera 

pecuniaria en el sentido financiero y presupuestal, dificulta los procesos 

internos y crea malestar en el ambiente organizacional. 

 Lamentablemente, en los últimos años esta Municipalidad no ha 

logrado un proceso positivo debido a diversos factores que 

imposibilitaron su desarrollo local y regional, destacando entre ellos: la 

pugna política de los grupos que jamás concuerdan en ideas positivas 

en beneficio de la institución para solucionar los graves problemas que 

afrontan día a día la población; la anarquía entre otras cosas; donde 

todos quieren mandar; de igual manera su desorganización 

administrativa. Todo ello ha contribuido para que la Municipalidad 

Distrital de Pillco Marca se mantenga retrasada y no logre salir de sus 

problemas que generan atraso, donde al recurso humano no se le da 

la adecuada importancia. 
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 Referente al desarrollo del proceso de selección del personal, se 

puede observar que las evaluaciones o pruebas escritas no logran 

cubrir las expectativas para lo cual fueron diseñadas. El examen brinda 

referencias para ver si el postulante tiene los conocimientos básicos 

para ocupar el puesto bacante. Así mismo referente a las entrevistas 

personales se presenta el mismo problema porque las preguntas que 

se realizan no son las más adecuadas para saber si los candidatos se 

adaptaran a la organización y ver si son los más idóneos. 

 Todos estos síntomas se deben a que los encargados de realizar 

las contrataciones no hacen un buen uso del proceso de selección del 

personal, al no realizarlo de manera planificada. Debido al mal manejo 

del personal, este no se desenvolverá bien es su puesto de trabajo 

afectando a la institución.  

 En consecuencia, se trata de un problema que merece identificarlo 

en su real dimensión con la finalidad de revertir dicho problema. Por 

ello planteamos el estudio de la selección de personal y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. 

 

1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA  

1.2.1. PROBLEMA GENERAL  

 ¿Qué relación existe entre la selección de personal y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco 

Marca? 
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1.2.2. PROBLEMAS ESPECÍFICOS  

 ¿Cómo se relaciona la recepción y selección inicial de los 

documentos con el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Pillco Marca? 

 ¿De qué manera las pruebas de conocimiento se relacionan con el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital 

de Pillco Marca? 

 ¿Cómo se relaciona la entrevista personal con el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco 

Marca? 

 ¿Cómo se relaciona la contratación del personal con el desempeño 

laboral de los trabajadores de la municipalidad de Pillco Marca? 

1.3. OBJETIVOS  

Respecto a los objetivos de la investigación, Hernández Sampieri, 

Roberto y otros (2010:36-37), plantean: 

“En primer lugar, es necesario establecer que pretende la 
investigación, es decir, cuáles son sus objetivos. Unas investigaciones 
buscan, ante todo, contribuir a resolver un problema en especial; en tal 
caso debe mencionarse cuál es y de qué manera se piensa que el 
estudio ayudará a resolverlo; otras tienen como objetivo principal 
probar una teoría o aportar evidencia empírica en favor de ella. Los 
objetivos deben expresarse con claridad para evitar posibles 
desviaciones en el proceso de investigación…” 

 

1.3.1. OBJETIVO GENERAL 

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

desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

Pillco Marca. 
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1.3.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS  

 Evaluar la relación existente entre la recepción y selección inicial 

de los documentos y el desempeño laboral de los trabajadores de 

la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. 

  Identificar la relación que existe entre las pruebas de conocimiento 

y el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Pillco Marca.  

 Inferir la relación existente entre la entrevista de selección de 

personal y el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Pillco Marca. 

 Conocer la relación que existe entre la contratación del personal y 

el desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad de 

Pillco Marca. 

1.4. HIPÓTESIS  

Respecto a las hipótesis de la investigación, Hernández Sampieri, 

Roberto y otros (2010:92), al referirse a las hipótesis de la investigación 

señalan lo siguiente: 

“Son las guías para una investigación o estudio. Las hipótesis indican 
lo que tratamos de probar y se definen como explicaciones tentativas 
del fenómeno investigado. Se derivan de la teoría existente (Williams, 
2003) y deben de formularse a manera de proposiciones. De hecho, 
son respuestas provisionales a las preguntas de investigación…” 

 Con la información básica anterior, se formula las siguientes 

hipótesis: 
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1.4.1. HIPÓTESIS GENERAL  

Hi: La selección de personal se relaciona positivamente con el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Pillco Marca. 

1.4.2. HIPÓTESIS ESPECIFICOS 

Hi1: La recepción y selección inicial de los documentos se 

relaciona positivamente con el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. 

Hi2: Las pruebas de conocimiento se relacionan positivamente 

con el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Pillco Marca.  

Hi3: La entrevista de selección de personal se relaciona 

positivamente con el desempeño laboral de los trabajadores de 

la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. 

Hi4: La contratación del personal se relaciona positivamente 

con el desempeño laboral de los trabajadores de la 

municipalidad de Pillco Marca. 

 

1.5. VARIABLES 

Hernández Sampieri, Roberto y otros (2010:93), respecto a las 

variables de una investigación manifiestan: 

“Una variable es una propiedad que puede fluctuar y cuya variación es 
susceptible de medirse u observarse... el concepto de variable se aplica 
a personas u otros seres vivos, objetos, hechos y fenómenos, los 
cuales adquieren diversos valores respecto a la variable referida… las 
variables adquieren valor para la investigación científica cuando llegan 
a relacionarse con otras variables, es decir, si forman parte de una 
hipótesis y teoría. En este caso se suele denominar constructos o 
construcciones hipotéticas”. 
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 Tomando en cuenta esta información las variables que se 

plantearon para el presente trabajo de investigación son: 

1.5.1. VARIABLE INDEPENDIENTE  

       La selección de personal 

1.5.2. VARIABLE DEPENDIENTE  

       Desempeño laboral 

 

1.6. OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES  

VARIABLE 
INDEPENDIENTE 

SELECCIÓN DE PERSONAL 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DIMENSIONES INDICADORES 
TÉCNICAS E 

INSTRUMENTOS 

“La selección de 
personal es un 
procedimiento para 
escoger de un grupo de 
solicitantes aquellos 
individuos mejor 
capacitados para un 
posición particular”. 

 
Recepción de 
solicitud 

 Recepción de hoja de vida de 
candidatos 

 Primera revisión de 
antecedente  

TECNICA: 
Encuesta 
INSTRUMENTO: 
Cuestionario 
 
TECNICA: 
Entrevista 
INSTRUMENTO: 
Guía de Entrevista 
 

Pruebas de 
conocimiento o de 
habilidades 

 Formación académica 
 Pruebas personales o de 

personalidad  
 Pruebas psicométricas  

Entrevistas de 
personal  

 Preparación de la entrevista. 
 Ambiente. 
 Cierre de la entrevista. 
 Evaluación del candidato 

Decisión de 
contratar  

 Negociación  
 Inducción del personal 
 Firma del contrato  

 

VARIABLE 

DEPENDIENTE 
DESEMPEÑO LABORAL 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DIMENSIONES INDICADORES 

TÉCNICAS E 

INSTRUMENTOS 

El desempeño laboral es 

la forma en que los 

empleados realizan su 

trabajo. Éste se evalúa 

durante las revisiones de 

su rendimiento, 

mediante las cuales un 

empleador tiene en 

cuenta factores como la 

capacidad de liderazgo, 

la gestión del tiempo, las 

habilidades organiza-

tivas y la productividad 

para analizar cada 

empleado de forma 

individual 

Clima laboral 

 

 Condiciones de trabajo 

 Percepciones compartidas 

respecto al trabajo 

 Relaciones interpersonales 

TECNICA: 

Encuesta 

INSTRUMENTO: 

Cuestionario 

 

 

Conocimientos 
 Deberes y derechos 

 Capacitaciones 

Logro de objetivos 

 Funciones dentro de la 

organización 

 Eficiencia y eficacia 

Elementos tangibles 
 Ambiente físico 

 Recursos materiales 

Trabajo en equipo  Surgimiento de liderazgo 

Capacitación  
 Resultados favorables 

 Desempeño eficiente 
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1.7. JUSTIFICACIÓN E IMPORTANCIA  

1.7.1. JUSTIFICACIÓN  

 Respecto a la justificación de la investigación, Hernández Sampieri, 

Roberto y otros (2010:39), manifiestan: 

“Además de los objetivos y las preguntas de la investigación, es 
necesario justificar el estudio mediante la exposición de sus razones (el 
para qué y/o porqué de estudio). La mayoría de las investigaciones se 
efectúan con un propósito definido, pues no se hacen simplemente por 
capricho de una persona, y ese propósito debe ser lo suficientemente 
significativo para que se justifique su realización…” 

Las razones que justificaron y contribuyeron a la realización del 

presente trabajo de investigación son: 

 Aspecto Práctico 

La selección de personal facilita la integración del trabajador a la 

institución contribuyendo así al incremento de la productividad en 

el trabajo. 

 La investigación busco relacionar el adecuado desempeño laboral 

de los servidores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, a 

partir de la selección de personal acorde a los objetivos y metas 

institucionales, a fin de contribuir al desarrollo de una eficiente 

gestión, reflejándose ello en el bienestar, aceptación y 

reconocimiento de buena gestión por los pobladores 

Pillcomarquinos. 

 Aspecto Metodológico 

La selección de personal es uno de los aspectos básicos de la 

gestión de los recursos humanos que nos permitirá mejorar 

métodos, técnicas para un buen funcionamiento de la institución. 
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 Aspecto teórico 

En la actualidad en las empresas se ha hecho necesario contar 

con un mecanismo o proceso que permita dotar de gente 

capacitada y que reúna lo más cercanamente posible los 

requisitos indispensables para ocupar un puesto, por tal motivo 

es necesario conocer el proceso de selección del personal y como 

esto incide en el desempeño de sus labores. 

 Aspecto social  

La administración de recursos humanos tiene la finalidad de 

aprovechar al máximo y coordinar los intereses de la institución 

con los trabajadores, para que al trabajar en conjunto y 

manteniendo los intereses coordinados se puedan satisfacer los 

dos bandos sin tener esa necesidad de andar en conflicto y 

entonces si exista un verdadero bienestar social ya que las 

personas que en ella colaboran, lo realizan para poder tener un 

ingreso y poder tener una subsistencia. 

 Aspecto organizacional 

El proceso de selección no es un fin en sí mismo, es un medio para 

que la organización logre sus objetivos. La empresa impondrá 

límites, como sus presupuestos y políticas que influyen en el 

proceso. Las metas de la empresa se alcanzaran mejor cuando se 

imponga pautas claras, propias de la circunstancia específica en 

que se desempeña. 
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1.7.2. IMPORTANCIA  

 La presente investigación es importante porque nos permitió 

conocer cómo se lleva a cabo la selección de personal y como se 

relaciona con el desempeño de los trabadores contratados. 

Hernández Sampieri, Roberto y otros (2010:40), plantean: 

“Una investigación llega ser conveniente por diversos motivos: tal vez 
ayude a resolver un problema social, a construir una nueva teoría o a 
generar nuevas inquietudes de investigación. Lo que algunos 
consideran relevante para investigar puede no serlo para otros…” 
 

 La globalización por la que estamos pasando, hace que cada día 

exijamos más para poder estar al día y necesitemos que el personal 

con que contamos sea el más eficiente, responsable y entregado a su 

trabajo. 

 

1.8. VIABILIDAD  

 Hernández Sampieri, Roberto y otros (2010:92), plantean lo 

siguiente acerca de la viabilidad: 

“Además de los elementos anteriores, es necesario considerar otro 
aspecto importante del planteamiento del problema: la viabilidad o 
factibilidad misma del estudio; para ello, debemos tener en cuenta la 
disponibilidad de recursos financieros, humanos y materiales que 
determinarán, en última instancia, los alcances de la investigación. 
Asimismo, resulta indispensable que tengamos acceso al lugar o 
contexto donde se realizará la investigación. Es decir, tenemos que 
preguntarnos de manera realista: ¿es posible llevar a cabo esta 
investigación? y ¿cuánto tiempo tomará realizarla? Dichos 
cuestionamientos son particularmente importantes cuando se sabe de 
antemano que se dispondrá de pocos recursos para efectuar la 
investigación”. 

Los aspectos que contribuyen el desarrollo del presente trabajo de 

investigación se señalan a continuación: 
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Bibliografía 

  Se contó con una bibliografía amplia, actualizada y de 

acuerdo al trabajo de investigación. 

Accesibilidad 

Se cuenta con la autorización del Sub Gerente de 

Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. 

Económico 

Se dispuso de los recursos económicos para subvencionar 

el presente trabajo de investigación.   

Potencial Humano 

Para el desarrollo del siguiente trabajo de investigación se 

contó con el potencial humano necesario. 

Geográfico 

El presente trabajo de investigación se considera viable, 

porque la ubicación de la Institución se encuentra en una zona 

accesible de la ciudad, siendo accesible para las tesistas al 

desarrollar la investigación. 

 

1.9. LIMITACIONES  

Ávila Acosta, Roberto B. (1990:38), manifiesta lo siguiente con respecto 

a las limitaciones: 

“Toda investigación tiene limitaciones y algunas pueden quedar 
implícitamente descritas en otros aspectos de la formulación del 
problema, pero es necesario plantear esas limitaciones con la mayor 
claridad posible… Realmente una limitación consiste en que se deja de 
estudiar un aspecto del problema debido a alguna razón poderosa…”  

Los obstáculos que se encontraron en el desarrollo de la presente 

investigación se presentan a continuación: 
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 Tiempo, porque no se pudo dedicar mucho tiempo a la realización 

de nuestro trabajo de investigación ya nos encontramos laborando en 

diferente Provincias de la Región Huánuco. 

 Limitación espacial, No se incluyó otra Instituciones que no sea la 

ya mencionada. 

 Esta investigación únicamente se aplicó en el sector público, en 

este estudio, específicamente en las Municipalidades. 

 No se investigó las opiniones o comentarios que los usuarios 

tengan con respecto al funcionamiento de la Municipalidad elegida. 
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CAPITULO II 

 

II. MARCO TEÓRICO  

 El marco teórico abarca información acerca de los antecedentes de tesis 

relacionadas al presente trabajo de investigación, así como las bases 

conceptuales de las variables, y otras informaciones que dan solides a la 

investigación. 

Respecto al marco teórico de la investigación, Hernández Sampieri, Roberto 

y otros (2010:52), sustentan: 

“El desarrollo de la perspectiva teórica es un proceso y un producto. Un 
proceso de inmersión en el conocimiento existente y disponible que puede 
estar vinculado con nuestro planteamiento del problema, y un producto (marco 
teórico) que a su vez es parte de un producto mayor: el reporte de 
investigación. 
Una vez planteada el problema de estudio…, el siguiente paso consiste en 
sustentar teóricamente el estudio… Ello implica exponer y analizar las teorías, 
las conceptualizaciones, las investigaciones previas y los antecedentes en 
general que se consideren válidos para el correcto encuadre del estudio. 
Asimismo, es importante aclara que el marco teórico no es igual a teoría; por 
tanto, no todos los estudios que incluyen en marco teórico tienen que 
fundamentarse en una teoría…” 
 
 
2.1. ANTECEDENTES 

Luego de haber revisado los trabajos de investigación existentes en las 

diferentes bibliotecas de las Universidades Nacionales y Privadas a 

nivel local, regional y nacional, así mismo en las páginas de Internet se 

encontraron algunos trabajos de  Investigación que tienen cierta 

relación con el nuestro, las mismas que se detallan a continuación: 
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A NIVEL INTERNACIONAL 

En cuanto a los antecedentes de estudio que se relacionan con el 

tema materia de investigación se ha encontrado, las siguientes 

investigaciones relacionadas al tema de investigación las cuales  

son los siguientes: 

Licda. Nisseli Verónica Polanco Soto (2006) “SELECCIÓN DE 

PERSONAL BASADA EN COMPETENCIAS LABORALES 

CASO: ALMACENES MAGNO MERCANTIL, S.A.” Tesis para la 

obtención del Grado de Maestra en Ciencias. Universidad de San 

Carlos de Guatemala Facultad de Ciencias Económicas Escuela de 

Estudios de Postgrado, Guatemala; presenta las siguientes 

conclusiones. 

 El Manual de selección de personal basado en 

competencias laborales, incluye como las herramientas 

más importantes los perfiles de puestos  y el diccionario 

que define conceptos e indicadores.  Estos elementos 

son la base para la implementación de la gestión por 

competencias para Almacenes Magno Mercantil, S. A. 

 El contexto actual referido por la actividad económica y 

la estructura de puestos de Almacenes Magno Mercantil, 

S. A. permitió la definición de competencias laborales: las 

genéricas que son referentes de toda la organización y 

las específicas que son requeridas por los puestos de 

trabajo. 
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Anna Pérez Montejo (2009) “PROPUESTA DE UN SISTEMA 

PARA LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO LABORAL EN UNA 

EMPRESA MANUFACTURERA”. Tesis para obtener el Grado 

Académico de Maestro en Ciencias en Administración. Instituto 

Politécnico Unidad Profesional Interdisciplinaria de Ingeniería y 

Ciencias Social Administrativas, México; presentan las siguientes 

conclusiones. 

 La evaluación del desempeño sirve para, dirigir y 

controlar al personal de forma más justa y comprobar la 

eficacia de los procesos de selección de personal. 

Cuando seleccionamos a un candidato estamos 

haciendo una predicción sobre su rendimiento futuro y a 

través de la evaluación de desempeño podemos 

comprobar si esta predicción se ha cumplido o no. 

 También nos proporciona datos sobre el clima laboral, 

mejorar el ajuste entre la persona y el puesto, adaptación 

personal al puesto, rediseño del puesto, rotación de 

puestos y podemos conocer las capacidades 

individuales, las motivaciones y expectativas de las 

personas para asignar los trabajos de forma adecuada. 

 Existen numerosos métodos y técnicas para la 

evaluación del desempeño laboral, en este trabajo sean 

mostrado lo más utilizados en las industrias, que han sido 

diseñados por quienes han estudiado la problemática del 

desempeño. 
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Amanda Arratia Beniscelli (2010) “DESEMPEÑO LABORAL Y 

CONDICIONES DE TRABAJO DOCENTE EN CHILE: 

INFLUENCIAS Y PERCEPCIONES DESDE LOS EVALUADOS”. 

Tesis para optar al grado de Magíster en Ciencias Sociales 

Mención Sociología de la Modernización. Universidad de Chile 

Facultad de Ciencias Sociales Magíster en Ciencias Sociales 

mención Sociología de la Modernización, Chile; presentan las 

siguientes conclusiones. 

 Finalmente, en el siguiente apartado se entregarán las 

principales conclusiones de la investigación 

desarrollada, que permita dar cuenta de los principales 

objetivos de investigación. Junto con esto, se realizará 

una reflexión acerca de los resultados, que permita dar 

respuesta a la pregunta y responder a la hipótesis de 

trabajo. Para ello, la estructura de esta sección 

contempla en primer lugar el desarrollo de las principales 

ideas fuerzas que se desprenden de los análisis 

realizados, para posteriormente deslizar las principales 

consecuencias posibles que pueden revelarse de estos 

resultados. Finalmente, se desarrollarán algunas 

proyecciones de política que parecen interesantes a la 

luz de lo planteado, así como algunas nuevas preguntas 

de investigación que emergen del estudio realizado.  

 Ahora bien, respecto de las principales ideas fuerzas, 

nos parece necesario destacar cuatro elementos: En 
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primer lugar, es claro que, a la luz de la investigación, es 

posible indicar que la profesión docente es una profesión 

compleja que está profundamente determinada por 

fuerzas políticas y sociales. Esto implica que la profesión 

docente necesariamente depende de características en 

las que esta se imparte, por lo tanto un docente, aunque 

pueda parecer obvio, una de las primeras conclusiones 

de esta investigación es que la profesión docente está 

inmersa en un sistema escolar (escuela) y a su vez este 

sistema es un reflejo de la sociedad actual. Desde el 

punto de los docentes, esto implica que estos son 

actores que pueden ser considerados sujetos de una 

comunidad educativa, encontrándose están insertos en 

un contexto, que le permite desenvolverse dentro de un 

marco determinado (pero no determinista) por ciertas 

condiciones materiales y sociales (que producen la 

satisfacción laboral) de trabajo, las que influirán en el 

desempeño de los docentes y, por tanto, sus resultados 

en las evaluaciones de desempeño.   

 En tercer lugar, es interesante que, muchos de los 

resultados, apuntan a centrar el desarrollo y el 

entendimiento de la profesión docente desde un enfoque 

vocacional, que debe sobreponerse a todas las 

condiciones del contexto escolar y laboral, debido a la 

importancia de los estudiantes por sobre el profesor. En 
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este sentido, es fundamental comprender que el sentido 

de vocación permite a los docentes sobreponerse a su 

realidad y actuar con un fin transformador en el mundo, 

les impide superar sus estadios profesionales, toda vez 

que hacen centrar su mirada en los resultados valóricos 

más que en los resultados académicos, lo que 

evidentemente impide el desarrollo de desempeños 

docentes más altos. 

 Finalmente, es relevante de destacar la importancia de 

la relación entre condiciones de trabajo, desempeño y la 

Evaluación de Desempeño Docente. Si bien esta 

relación no era clara al inicio de la investigación y se 

encontraba enunciada más bien como una hipótesis de 

trabajo, luego de la investigación es posible encontrar 

vínculos entre estas tres variables. Así, es posible 

indicar que para los docentes las condiciones materiales 

de trabajo y la satisfacción laboral se encuentran 

relacionadas y mediadas por el sentido vocacional de la 

profesión, aun cuando aquellos con mejores resultados 

se centran aún más en el sentido profesional y en la 

necesidad de realizar procesos de evaluación docente, 

lo que permite vislumbrar una clara conexión entre estos 

elementos. 
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Stefani Alejandra Marroquín Pérez, Lorena Pérez Gutiérrez (2011) 

“EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACIÓN CON EL 

DESEMPEÑO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE 

BURGER KING”.  Tesis para obtención del grado de Licenciado en 

Psicología. Universidad de San Carlos de Guatemala Escuela de 

Ciencias Psicológicas, Guatemala; presentan las siguientes 

conclusiones. 

 El desempeño laboral de los trabajadores de los 

restaurantes, es adecuada al perfil del puesto, en donde 

le permite desarrollarse y sentirse satisfecho por los 

resultados logrados en la ejecución de sus 

responsabilidades y deberes que debe cumplir 

diariamente.  

 En los restaurantes seleccionados las tareas se realizan 

en condiciones apropiadas que posibilita el desempeño 

laboral de los trabajadores.  

 Los encargados supervisores juegan un papel primordial 

en el reconocimiento del desempeño laboral de los 

trabajadores y esto determina efectos positivos en el 

clima organizacional en el desarrollo de las funciones del 

colaborador.   
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A NIVEL NACIONAL 

En cuanto a los antecedentes de estudio que se relacionan con el 

tema materia de investigación se ha encontrado, las siguientes 

investigaciones: 

Enrique Osvaldo bedoya Sánchez (2003) “LA NUEVA GESTIÓN 

DE PERSONAS Y SU RELACIÓN DE DESEMPEÑO DE LAS 

EMPRESAS COMPETITIVAS”. Tesis para obtención del Grado 

Académico de Magister en Administración Gestión Empresarial. 

Universidad Nacional Mayor de San Marcos Facultad de Ciencias 

Administrativas Unidad de Postgrado. Lima; presenta las siguientes 

conclusiones. 

 La evaluación de desempeño es una sistemática del 

desempeño de potencial de desarrollo del individuo en 

el cargo. Toda evaluación es un proceso para estimular 

o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguna 

persona. 

 Los procesos de gestión de evaluación de desempeño 

están sufriendo grandes modificaciones a fin de 

adecuarse a las nuevas exigencias de los escenarios 

modernos. El estudio de la función de los recursos 

humanos y del proceso de gestión de evaluación de 

desempeño, así como de su adecuación a los nuevos 

tiempos, constituye un gran desafío que las empresas 

deberán afrontar decididamente en los escenarios de 
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mercado globalizados, si desean ser competitivos y 

permanecer en ellos. 

 

A NIVEL REGIONAL 

En cuanto a los antecedentes de estudio que se relacionan con el 

tema materia de investigación se ha encontrado, las siguientes 

investigaciones relacionadas al tema de investigación las cuales 

son los siguientes: 

Reyna Gabriela Gutiérrez Aguirre (2013) “LA EVALUACIÓN DEL 

DESEMPEÑO Y EL DESARROLLO PROFESIONAL DE LOS 

TRABAJADORES DE LA EMPRESA DE TRANSPORTES G Y M 

INTERNACIONAL S.A.C. HUÁNUCO”. Tesis para optar el Título 

Profesional de Licenciado en Administración. Universidad Nacional 

“Hermilio Valdizán”, Huánuco; presenta las siguientes 

conclusiones. 

 La Empresa de Transporte G y M Internacional SAC. 

Huánuco no emplea un sistema moderno pala 

evaluación del desempeño laboral de los trabajadores. 

 Los empleados de la Empresa de Transporte G y M 

Internacional S.A.C. Huánuco no conocen en su mayoría 

los resultados de su evaluación del desempeño. 

 Los objetivos de la realización de la evaluación del 

desempeño no son conocidos por parte de los 

trabajadores de la Empresa de Transporte G y M 

Internacional S.A.C. Huánuco. 
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Keli Aguí Esteban (2006) “EVALUACIÓN DEL RENDIMIENTO 

LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA 

UNIVERSIDAD DE HUÁNUCO – 2006”. Tesis desarrollada para 

optar el Titulo de Licenciada en Administración. Universidad de 

Huánuco, Huánuco; presenta la siguiente conclusión  

 Que el personal administrativo, así como los jefes de la 

oficina no mejoran su desempeño debido a que no se 

actualizan o lo hacen efectivamente; así mismo no 

cuentan con un programa de incentivos que sirvan de 

estímulos para el mejor desempeño de los trabajadores, 

ni tampoco un programa de formación de personal que 

permita mejorar y/o elevar el rendimiento laboral de los 

mismos. 

 

A NIVEL LOCAL 

En cuanto a los antecedentes de estudio que se relacionan con el 

tema materia de investigación se ha encontrado, las siguientes: 

Sonia Soledad Rimache Palomino, Karen Elena Santiago Aparicio, 

Harold Joseph Zelaya Salazar (2015) “CLIMA ORGANIZACIONAL 

Y SU RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS 

TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE 

PILLCO MARCA-HUÁNUCO, 2013”. Tesis para optar el Título 

Profesional de Licenciado en Administración. Universidad Nacional 

“Hermilio Valdizán”, Huánuco; presentan las siguientes 

conclusiones. 
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 No son conscientes de que podrían mejorar para lograr 

un óptimo desenvolvimiento, que les permita alcanzar la 

eficiencia y eficacia en el ámbito laboral. 

 Los usuarios no se sienten satisfechos con el 

desempeño laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Pillco Marca. 

 No hay motivación para el buen desempeño y clima 

organizacional, porque muestran insatisfacción en este 

aspecto lo cual se refleja en su desempeño. 

Cila Paredes Paredes “SELECCIÓN DE PERSONAL EN LA 

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUÁNUCO”. Tesis para optar 

el Título de Licenciado en Administración. Universidad Nacional 

Hermilio Valdizán, Huánuco; presentan las siguientes 

conclusiones: 

 “No se da cumplimiento a lo establecido en las Normas 

de Procedimientos sobre selección de persona; por 

cuanto su interpretación sustenta en el papel 

(formulismo) mas no en la práctica”.  

 “La Entidad cuenta con 295 trabajadores, de los cuales 

11 son profesionales y 248 trabajadores entre técnicos 

auxiliares y obreros, se puede deducir que existe una 

mala selección de personal calificado”. 

 “En la Entidad los trabajadores no brindan una buena 

atención al público usuario por la mala selección de 
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personal y por falta de capacitación de los trabajadores 

por la entidad”. 

 

2.2. BASES TEÓRICAS 

BASE TEÓRICA # 1: SELECCIÓN DE PERSONAL 

Las bases teóricas del presente proyecto de investigación se sustentan 

fundamentalmente en teorías relacionadas con la de Selección de 

Personal y el Desempeño Laboral, que se detallan a continuación: 

SELECCIÓN DE PERSONAL 

Historia 

Desde épocas primitivas vemos que el hombre se vio en la 

necesidad de seleccionar aquellos animales que reunieran las 

mejores características para satisfacer sus necesidades 

alimenticias. 

En la antigüedad la selección ha sido una práctica común:  

 Los espartanos seleccionaban hombres de mayor talla para 

la milicia. 

 Los esclavos de color, fueron seleccionados para trabajos 

rudos, hombres fuertes (como trabajo en el campo; cultivo 

del algodón). 

 Jóvenes apacibles y tranquilas, durante la edad media fue 

una práctica común el seleccionar jóvenes con estas 

características para damas de compañía. 
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Antiguamente en las organizaciones se basaban en: 

 Observaciones.  

 Datos subjetivos (con frecuencia el patrón se engañaba al 

seleccionar al candidato porque “le cae bien”). 

 Forma intuitiva. 

 Emotiva (ocurrían muchas equivocaciones al contratar 

trabajadores y haber actuado en forma emotiva en vez de 

objetiva). 

La selección de personal juega un papel muy importante en las 

organizaciones, una de las áreas específicas para su estudio es la 

Psicología Industrial, de la cual no existe con precisión fecha exacta 

de su inicio, se puede decir que fue en 1901 durante la primera 

guerra mundial donde se crea la necesidad de seleccionar al 

personal de dicha operación. Posterior mente en la revolución 

industrial las organizaciones seleccionaban a su personal 

basándose solamente en observaciones y datos subjetivos y puede 

decirse que era intuitiva esto era realizado por un supervisor; como 

consecuencia de la revolución industrial las organizaciones 

experimentaron un gran crecimiento y en consecuencia esto se 

tradujo en una mayor complejidad en su manejo, con el fin de 

encontrar solución Federico Taylor propuso un modelo 

denominado funcional basado en el Principio de la División del 

trabajo mediante el cual buscaba agrupar actividades de la misma 

naturaleza, también propuso que el Reclutamiento quedara 

centralizado con el objeto de obtener mejores resultados, así es 
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como surgieron las llamadas “Oficinas de Selección” posterior 

mente influye en la idea de un área dedicada específicamente a la 

administración de recursos humanos. 

La aportación de Taylor en la Administración del personal es muy 

importante, porque sigue esa mentalidad presente, ya que las 

personas no poseen la misma capacidad que otras, algunos son 

buenos para una cosa y otros para otra y precisamente es cuando 

se debe encauzar toda la experiencia, las ganas de trabajar, etc. 

Para poder colocar al personal de acuerdo a las habilidades y 

aptitudes que éste posea. 

La selección hoy que buscan las empresas. 

Los procesos de selección son cada vez más sofisticados. 

Así las empresas empiezan a reemplazar los antiguos paradigmas, 

no solo por la búsqueda de ejecutivos a través de los canales online 

y de herramientas tecnológicas, sino también con procedimientos 

que antes hubieran sido considerados de lo más extraño por los 

departamentos de recursos humanos. 

Algunas consultoras decidieron transformar sus procesos de 

selección en experiencias de aprendizaje. A través de ejercicios 

son expuestos a casos reales del negocio. 

Carolina Lafrentz, directora de Recursos Humanos de 

KPMG Chile, explica que implementaron un mecanismo que 

consiste en un curso para encontrar el mejor talento. 

Así los participantes deben resolver diversas situaciones y 

exponer sus habilidades vía presentaciones efectivas, para luego 
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revisar un caso de negocio y presentarlo ante una comisión. El 

resultado final es la integración a la firma de algunos participantes. 

Assesment Center 

Una herramienta parecida que se ha extendido son los 

Assesment Center, usada principalmente para la búsqueda de 

mandos medios y para vacantes de carácter masivo. 

El Assessment Center o Entrevistas de Evaluación Situacional 

 Es una técnica de evaluación estandarizada del comportamiento, 

que es utilizada por las empresas en la búsqueda de candidatos 

que requieren determinadas habilidades y competencias para 

cubrir un puesto de trabajo. 

Supongamos que determinada empresa necesita incorporar 

un nuevo Asistente de Marketing. Para cubrir este puesto es 

necesaria una persona que, más allá de los requisitos técnicos, 

posea competencias tales como creatividad, habilidad de 

negociación, comunicación y priorización de tareas. Como estas 

habilidades son difíciles de detectar en una entrevista individual, se 

incorporará el proceso de selección la técnica del Assessment 

Center, para poder detectarlas a través de las distintas actividades 

llevadas a cabo y evaluadas por los moderadores. 

Por lo general, se lleva a cabo con varios observadores-

moderadores, que son los que evaluarán y registrarán los 

comportamientos de los participantes, y cómo interactúan entre sí. 

Suelen estar presentes durante el proceso, además de los 
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responsables de Recursos Humanos son los líderes del área dentro 

de la cual se desempeñará el futuro empleado. 

Técnicas y simulaciones 

El Assessment Center está constituido por varios elementos, 

los cuales no siempre son todos utilizados en el mismo momento. 

Las diversas técnicas pueden variar de acuerdo a las habilidades o 

aptitudes a evaluar. 

La evaluación con: 

a) Pruebas situacionales son aquellas en las que se 

pone al postulante una situación específica 

relacionada al puesto de trabajo. 

b) Las pruebas con intervención de líneas de mando, 

son aquellas en las que están presentes los directivos 

del área involucrada para participar de la evaluación. 

c)  Las pruebas basadas en habilidades específicas, 

hacen hincapié en las competencias conductuales 

que se consideran críticas para el puesto. 

d) Las de referencia a conductas criterio son aquellas en 

las que las pautas de las conductas evaluadas serán 

acordadas previamente. 

e) Las referentes a la evaluación de conductas 

concretas, son las que toman en cuantas conductas 

específicas y no supuestos teóricos. 
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Durante el Assessment Center se les pedirá a los candidatos 

realizar diferentes tareas, a través de las cuales se detectarán las 

competencias buscadas.  

Las más comunes y efectivas son: 

 Romper Hielo: Se lleva a cabo alguna actividad para que los 

participantes se relajen y actúen de manera más 

desestructurada. Por lo general se utilizan juegos o 

actividades en donde cada participante se presenta a sí 

mismo. 

 Análisis: Se les proporciona a los participantes un tema o 

actividad, que puede o no ser conflictiva, relacionada con 

alguna situación laboral, que ellos deberán resolver de 

acuerdo a determinadas consignas. 

 Presentación o conclusión: Una vez que el grupo ha 

solucionado el tema presentado anteriormente o que se ha 

cumplido con el tiempo pautado, se pide que el grupo o un 

representante, cuente a los demás compañeros y a los 

observadores, cómo lo han resuelto y a qué conclusiones 

han llegado. 

 Role playing: el candidato deberá asumir un rol dentro de 

una determinada situación que plantea el moderador. Se les 

da una guía o consignas a seguir. 

 Ejercicios escritos: Puede plantarse la redacción de un 

informe a partir de datos como si fuera un “caso” o alguna 
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técnica de evaluación proyectiva o psicométrica. Por lo 

general estas actividades son individuales. 

A través de estos ejercicios se evaluará la habilidad de los 

participantes de comunicarse, resolver problemas, tomar 

decisiones, organizar, priorizar, delegar, liderazgo, etc. 

Fortalezas y debilidades del Assessment Center 

Este tipo de proceso sirve para optimizar el tiempo empleado 

en la búsqueda del candidato ideal y se puede utilizar en procesos 

de selección múltiple cuando es necesario cubrir varios puestos de 

similares características. 

Además, este proceso puede resultar beneficioso también 

para el candidato ya que no se lo evalúa por una sola actividad o 

respuestas, sino que tiene varias oportunidades para demostrar 

sus habilidades y destrezas. Asimismo, podrá darse cuenta de 

cuáles son las exigencias reales del puesto y cuál es el ámbito de 

trabajo en el que se desenvolverá y hasta pueda llegar a conocer a 

varios de sus superiores. 

A través de los distintos modos de participación los 

moderadores podrán legar a conclusiones tales como “es 

concreto”, “es racional”, “no tiene miedo de preguntar”, “sugiere”, 

“sabe delegar”, etc. Es por eso que la ventaja fundamental del 

Assessment Center es que permite al entrevistador ver como el 

postulante se desenvuelve en situaciones que deberá enfrentar en 

el día a día en su puesto de trabajo y además, podrá evaluar el 

potencial para poder hacer un buen desarrollo de carrera en la 
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compañía. Es la manera más práctica y concreta de detectar 

fortalezas y debilidades de los postulantes e identificar sus 

necesidades de capacitación y entrenamiento. 

Por otra parte el Assessment Center permite obtener 

resultados objetivos y confiables debido a su estandarización y a 

que la evaluación y comparación de sus resultados recae sobre un 

grupo de personas capacitadas y entrenadas. 

Sin embargo, es real también que para poder llevar a cabo 

un Assessment Center es necesario una inversión previa por parte 

de la compañía, debido a su diseño e implementación que es más 

complejo que una entrevista o una prueba psicométrica. Tampoco 

debemos dejar de lado que a veces, las reacciones de una persona 

cuando se encuentra en grupo y bajo presión no son del todo reales 

u objetivas, es por eso que los moderadores y los observadores 

deben estar realmente capacitados y entrenados para poder 

evaluar con precisión los resultados de las actividades. 

Es fundamental que las actividades que se realicen estén 

pensadas y adaptadas para las competencias y conductas que el 

puesto requiere, y que realmente reflejen la realidad del día a día 

de la empresa. Muchos de los problemas, en las técnicas de los 

Assessment Center surgen por el diseño deficiente de las 

actividades y ejercicios. Si todas las etapas del proceso son 

diseñadas y evaluadas con rigurosidad, la capacidad de predecir 

comportamientos aumenta. 
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Por último, no debemos dejar de recordar que el objetivo del 

Assessment Center es medir y evaluar las conductas incluso 

predecir potencial del candidato; cuando nuestro objetivo sea 

mejorar las capacidades de los postulantes llevar a cabo de un 

Devolopment Center. 

Ximena Terrazas, gerente de Hunting, selección u 

Outplacement de Fuchs Consultores, precisa que el sistema 

consiste en una sesión grupal donde recrean de modo ficticio 

situaciones propias del trabajo o desafíos laborales a emprender. 

“Ayuda a discriminar la presencia de las competencias 

relacionadas con un desempeño superior en una posición 

particular. Entre las técnicas de selección están análisis de casos, 

presentación pública, ejercicios grupales, juegos de simulación, 

juegos de negocios”, precisa. 

En tanto, Alejandra Aranda, presidenta de Humanitas Global 

Executive Search, señala que un sistema como el Assesment 

Center se utiliza mayormente en épocas de adaptación, es decir 

cuando se busca tener un modelo de gestión distinto.  

“Es un mecanismo utilizado principalmente por sectores que 

demandan un gran número de personal, como es el caso de 

empresas de servicios o grandes empresas”, anotó. 

Aranda afirma que el mecanismo no solo es útil para 

seleccionar personal externo a la empresa, sino que también sirve 

para evaluar las competencias de quienes laboran en ella.  
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“Hoy se lo aprovecha mucho con personas que trabajan en 

las mismas compañías o se integraron hace poco con el objetivo 

de ir planificando estratégicamente el desarrollo de carrera o definir 

una capacitación estratégica”, señaló. 

“De este modo identificamos competencias y capacidades. 

Además (los profesionales) pueden evaluar, a través de casos 

reales, si el trabajo que realizan a futuro les gusta o les atrae”, 

indico. 

Estos procedimientos permiten que las empresas contraten 

personal sobre el que tienen mayor certeza de su adaptabilidad, 

motivación e interés. 

SELECCIÓN DE PERSONAL 

Una vez que se dispone de un grupo idóneo de solicitantes 

obtenido mediante el proceso de reclutamiento, se da inicio al 

proceso de selección que es una secuencia de pasos a realizar, 

con la finalidad de obtener aquella persona que reúna aquellos 

requisitos necesarios para ocupar un determinado puesto. Dichos 

pasos deben llevarse al pie de la letra con el fin de evitar errores al 

momento de realizarse, puesto que si se omite un paso se corre el 

riesgo de no obtener el éxito deseado al momento de realizarlo. El 

proceso se inicia en el momento en que una persona solicita un 

empleo, y termina cuando se produce la decisión de contratar a uno 

de los solicitantes. 
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Al respecto según el autor Idalberto Chiavenato (1994: 238-239) 

indica:  

“…escoger a entre los candidatos reclutados los más adecuados, 
para ocupar los cargos existentes en la empresa, tratando de 
mantener o aumentar la eficiencia y el desempeño del personal, así 
como la eficacia de la organización”. 
 
Al respecto Werther y Davis (1991: 106) manifiestan:  

“…el proceso de selección consiste en una serie de pasos 

específicos que emplean para decidir qué solicitantes deben ser 

contratados”. 

Al respecto Wayner, Mondy y Noe, Robert (1997:180) mencionan:   

 “La selección de personal es un procedimiento para escoger de un 

grupo de solicitantes aquellos individuos mejor capacitados para 

una posición particular”. 

Al respecto Werther y Davis (2002: p-180) mencionan “El proceso 
de selección consiste en una serie de pasos específicos que se 
emplean para decidir que solicitantes deben ser contratados. El 
proceso comienza en el momento en que una personal solicita un 
empleo y termina cuando se toma la decisión de contratar a uno de 
los solicitantes. A menos que los pasos que median entre el 
principio y el fin del proceso de selección se comprendan bien y se 
realicen de forma adecuada, toda la actividad corre peligro de ser 
juzgada, por realicen de forma adecuada, toda la actividad corre 
peligro de ser juzgada, por candidatos y ejecutivos por igual, como 
un innecesario tramite de carácter esencialmente burocrático”. 
 
Al respecto Chiavenato (2002: p-111) incorpora a la definición un 

elemento muy importante, que son las condiciones del mercado 

laboral, al definir la selección como: 

“el proceso mediante el cual una organización elige, entre una lista 
de candidatos, la persona que satisface mejor los criterios exigidos 
para ocupar el cargo disponible, considerando las actuales 
condiciones de mercado”. 
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IMPORTANCIA DE LA SELECCIÓN DE PERSONAL 

Provee a la empresa de las personas con las calificaciones 

adecuadas para su funcionamiento, y con ello, se obtienen las 

siguientes ventajas: 

 Personas adecuadas exigen menor capacitación. 

 Menor tiempo de adaptación a la organización. 

 Mayor productividad y eficiencia. 

A las personas las ayuda a colocarse en el cargo más adecuado de 

acuerdo a sus características personales, con ello, se obtienen las 

siguientes ventajas: 

 Personas más satisfechas con su trabajo. 

 Mayor permanencia en la empresa. 

 

OBJETIVOS DE LA SELECCIÓN DE PERSONAL 

La selección del personal se encarga de encontrar trabajadores 

idóneos con quienes se pretende trabajar en la empresa y 

satisfacer las necesidades de personal, ya que junto con la 

maquinaria, el dinero, las instalaciones y los sistemas, 

procedimientos, gráficas, etc. se le da a la organización su talento, 

su trabajo, creatividad y esfuerzo, le da las herramientas 

necesarias para su formación y de esta forma encamina a la 

realización de los objetivos de la organización. 

 

 

 



 
53 

 

 
 

ETAPAS DEL PROCESO DE SELECCIÓN 

El proceso de selección puede realizarlo un selector o un equipo de 

profesionales. El proceso total de selección de personal abarca las 

siguientes etapas: análisis de la necesidad, definición del perfil, 

preselección, entrevista, evaluación psicológica, elaboración del 

ranking, y la presentación final de los candidatos más adecuados. 

Las dos etapas iniciales son exploratorias: se exploran las 

características de las tareas, los intereses y las afinidades 

personales. 

A) RECEPCIÓN DE SOLICITUDES.- la selección se inicia con una 

cita que el candidato concierta en la oficina de personal o con 

una solicitud para obtener un formulario de solicitud de empleo. 

El candidato empieza a formarse una opinión de la organización 

desde ese momento. Muchos candidatos valiosos pueden 

sentirse desalentados si no se les atiende adecuadamente 

desde el principio. 

B) PRUEBAS DE CONOCIMIENTO.- Las pruebas de 

conocimiento o de capacidad son instrumentos para evaluar 

con objetividad los conocimientos y habilidades adquiridos 

mediante el estudio, la práctica o el ejercicio de la profesión u 

oficio. Buscan medir el grado de conocimientos profesionales o 

técnicos exigidos por el cargo (nociones de contabilidad, 

informática, ventas, tecnología, producción, etc.) o el grado de 

capacidad o habilidad para ejecutar ciertas tareas (pericia del 
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conductor de camión, la telefonista, la digitadora, el operador de 

máquinas, etc.).  

Según la manera como las pruebas se apliquen, pueden ser: 

 Orales. Preguntas y respuestas verbales  

 Escritas. Preguntas y respuestas escritas. 

ENTREVISTA DE SELECCIÓN 

La entrevista de selección consiste en una plática formal y en 

profundidad, conducida para evaluar la idoneidad para el puesto 

que tenga el postulante. El entrevistador se fija como objetivo 

responder a dos preguntas generales. ¿Puede el candidato 

desempeñar el puesto? ¿Cómo se compara con respecto a otras 

personas que han solicitado el puesto? 

Las entrevistas se pueden adaptar a la selección de empleados no 

calificados, como a la de empleados calificados, profesionales 

gerenciales y directivos. Permiten también la comunicación en dos 

sentidos; los entrevistadores obtienen información sobre el 

postulante y el solicitante la obtiene sobre la organización. 

TIPOS DE ENTREVISTA 

 Entrevista no estructurada.- la entrevista no estructurada 

permite que el entrevistado formule preguntas no previstas 

durante la conversación. El entrevistador inquiere sobre 

diferentes temas a medida que se presentan, en forma que 

se maneje una plática común. Desafortunadamente, este 

método carece de confiabilidad de una entrevista 

estructurada, debido a que cada solicitante debe responder 
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a diferentes preguntas. Lo que se aún más grave; en este 

enfoque pueden pasarse por alto determinadas áreas de 

aptitud, conocimientos o experiencia del solicitante. 

 Entrevista estructurada.- las entrevistas estructuradas se 

basan en un marco de preguntas predeterminadas. Las 

preguntas se establecen antes de que se inicie la entrevista 

y todo solicitante debe responderlas. Este enfoque mejora la 

confiabilidad de la entrevista, pero no permite que el 

entrevistador explore las respuestas interesantes o poco 

comunes. Por esto la impresión de entrevistado y 

entrevistador es la de estar sometidos a un proceso 

sumamente mecánico. Es posible incluso que muchos 

solicitantes se sientan desalentados por tener que participar 

de este tipo de proceso. 

 Entrevistas mixtas.-  en la práctica los entrevistadores 

despliegan una entrevista mixta, con preguntas 

estructuradas y con preguntas no estructuradas. La parte 

estructurada proporciona una base informativa que permite 

las comparaciones entre candidatos. La parte no 

estructurada añade interés al proceso y permite un 

conocimiento inicial de las características específicas del 

solicitante. 

ENTREVISTAS DE SOLUCIÓN DE PROBLEMAS 

Se centran en un asunto o en una serie de ellos que se 

espera que resuelva el solicitante. Se evalúan tanto la 
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respuesta como el enfoque que adopta el solicitante. Esta 

técnica se centra en un campo de interés muy limitado. 

Revela la habilidad para resolver el tipo de problema 

planteado. El grado de validez sube si las situaciones 

hipotéticas son similares a las que incluye el puesto. 

EL PROCESO DE LA ENTREVISTA 

 Preparación: momento en el que se revisa la 

solicitud   y   currículo   vitae.   Así   también   es 

necesario   revisar   la   descripción y a 

especificación    del    puesto   para     el    que    el 

candidato es entrevistado. Se debe estructurar 

una agenda para llevar a cabo la entrevista. 

 Apertura: momento de    la   presentación   del 

entrevistador y entrevistado.  Es necesario crear 

un   ambiente agradable,  por   lo  que   hay   que 

iniciar  con   preguntas  sencillas  que   rompan  el 

hielo y permita que el entrevistado se relaje. 

 Preguntas y discusión: se debe contemplar 

preguntas que cubran   la   información   más 

relevante que se quiere obtener del solicitante. 

También hay que formular preguntas de 

seguimiento que permitan al entrevistador 

profundizar en temas importantes. Es necesario 

tener en cuenta que hacer pausas o guardar un 

momento el silencio por parte del entrevistador, 
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permitirá a que el entrevistado tenga oportunidad 

de hablar sin ser cortado. 

 Conclusión: al   concluir   con   el   período   de 

preguntas y discusión, se está listo para concluir 

con    la   entrevista.   Esto se   hace   saber   al 

solicitante con declaraciones como:  Bien, hemos 

abarcado con todas las inquietudes que tenía, hay 

alguna pregunta por parte suya. Por último se le 

dan indicaciones de cómo se continuará con el 

proceso de selección. Al concluir con  la entrevista,  

el  entrevistador  debe hacer anotaciones 

importantes y revisar datos para registrarles en el 

cuestionario. 

DECISIÓN DE CONTRATAR 

La decisión de contratar al solicitante señala el final del proceso de 

selección. Puede corresponder esta responsabilidad al futuro 

supervisor del candidato o al departamento de personal. Con el fin 

de mantener la buena imagen de la organización, conviene 

comunicarse con los solicitantes que no fueron seleccionados. El 

grupo de las personas rechazadas incluye ya una inversión en 

tiempo y evaluaciones, y de él puede surgir un candidato idóneo 

para otro puesto. 
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BASE TEÓRICA # 2: DESEMPEÑO LABORAL 

EL DESEMPEÑO LABORAL 

El desempeño laboral es la forma en que los empleados 

realizan su trabajo. Esto se evalúa durante las revisiones de su 

rendimiento mediante el cual un empleador toma en cuenta algunos 

factores para determinar el rendimiento de cada trabajador. 

La evaluación del desempeño es un instrumento que se 

utiliza para comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos 

propuestos individualmente. Este sistema permite una medición 

objetiva e integral de la conducta profesional y el rendimiento o el 

logro de resultados. 

Referente a lo comentado Chiavenato, QUINTERO & otros (2008: 

4); manifiestan: 

“comportamiento del trabajador en la búsqueda de los objetivos 
fijados, considerándose ciertos aspectos que delimiten los 
intereses del personal hacia la superación personal y profesional”.  
 
Otros autores como Milkovich y Boudrem (2008: 4); consideran: 

“serie de características individuales, entre ellas: las capacidades, 
habilidades, necesidades y cualidades que interactúan con la 
naturaleza del trabajo y de la organización para producir 
comportamientos que pueden afectar resultados y los cambios sin 
precedentes que se están dando en las organizaciones”  

Procedimiento estructural y sistemático para medir, evaluar e influir 

sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados con 

el trabajo, así como el grado de ausentismo, con el fin de descubrir 

en qué medida es productivo el empleado y así podrá mejorar su 

rendimiento futuro, que implica implantar nuevas políticas de 

compensación, mejora de desempeño, permite determinar si existe 

la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el diseño del 
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puesto y ayuda a observar si existe problemas personales que 

afecten en el desempeño del cargo. 

El procedimiento para evaluar el recurso humano se 

denomina comúnmente evaluación de desempeño, y generalmente 

se elabora a partir de programas formales de evaluación, basados 

y de su desempeño en el cargo. 

La finalidad del sistema de evaluación de desempeño es 

orientar la actuación profesional con el objetivo de conseguir la 

mayor adecuación posible de las personas en sus puestos de 

trabajo, como medio para obtener su óptimo rendimiento y 

satisfacción. La mayor parte de los empleados procura obtener 

retroalimentación sobre la manera en que se cumple sus 

actividades, y las personas que tienen a su cargo la dirección de 

otros empleados deben evaluar el desempeño individual para 

decidir las acciones que deben tomar. Las evaluaciones informales 

basadas en el trabajo diario son necesarios pero insuficientes. 

Los objetivos definidos en el plan estratégico se transforman 

en objetivos individuales en la evaluación por desempeño a través 

de proceso estructurado de comunicación que facilita la 

transparencia en todos los niveles de la empresa. 

 

El proceso de evaluación por  desempeño suele durar un 

ejercicio al principio se fijan los objetivos a alcanzar y al final del 

año se mide los resultados obtenidos. A lo largo del ejercicio se 

efectúan reuniones periódicas de seguimiento. Los expertos 
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recomiendan que las reuniones duren entre 30 y 60 minutos y se 

realicen en un lugar donde se pueda ser interrumpido. 

VENTAJAS DE LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 

 Mejora el desempeño mediante la retroalimentación. 

 Ayuda a determinar quiénes merecen recibir 

compensaciones. 

 Ayuda a analizar quienes pueden ser ascendidos o 

promovidos presupuestos, separados, o transferidos. 

 Se pueden detectar necesidades de capacitación y 

desarrollo. 

 Sirve para planificar el desarrollo profesional desde el 

punto de vista del empleado. 

EVOLUCIÓN DEL DESEMPEÑO LABORAL EN EL MUNDO 

El desempeño laboral en el mundo constituye una realidad 

para indicar, comentar, la manera en la cual trabaja un empleado 

en el modo en que alguien realiza tal o cual actividades. 

Posteriormente se dieron formas para determinar el cumplimiento 

efectivo de las actividades y funciones inherentes a un puesto de 

trabajo, como en la edad media con los jesuitas, realizaban 

informes. En el siglo XIX se dieron lo libros y blocks y en la 

actualidad se realiza la evaluación del desempeño laboral para 

mejorar los resultados de los recursos humanos. 

Es por ello que el desempeño laboral en el transcurso de la 

historia está ligado al esfuerzo de una persona poniendo en 

práctica sus habilidades y que cada vez existen más factores que 
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determinan el rendimiento óptimo del trabajador en su puesto de 

trabajo. 

En la actualidad la apreciación sistemática del desempeño 

de cada persona, en función en las actividades que cumple, de las 

metas y resultados que deben alcanzar y sobre todo su 

contribución a la organización. Estamos convencidos que el 

desempeño de un trabajador se encuentra estrechamente 

vinculado con el éxito de la empresa y esto es justamente porque 

su trabajo, sumado al esfuerzo del resto de los trabajadores, incide 

en el correcto funcionamiento de la misma. 

EL DESEMPEÑO LABORAL EN EL PERÚ 

En el afán de mejorar el desempeño de los trabajadores  

públicos del estado y mejorar el rendimiento del elemento más 

valioso de la administración pública que son sus empleados, dieron 

origen a 4 intentos de reforma del servicio civil con la finalidad de 

consolidar el sistema de gestión de recursos humanos en el estado. 

La primera reforma se dio en los años (1990), donde se apuntó a 

reducir el tamaño del estado, donde una de las medidas 

implementadas fue la evaluación semestral, al no contar con 

criterios claros se dieron lugar a los ceses colectivos de los 

empleados públicos. El segundo intento de reforma se dio en los 

años (1995 – 1997), donde se quiso alcanzar la modernización del 

estado, simplificando y flexibilizando los sistemas administrativos 

con ello se buscaba más eficiencia del aparato estatal sin embargo 

dicha reforma recibió escaso apoyo político. Por ello dicha reforma 
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se redujo a lo que se pretendía conseguir. El tercer intento de 

reforma se dio en los años (2000 -2006) se pretendía la creación 

de espacios de concentración de políticas públicas que permitiera 

recuperar la confianza de la ciudadanía. En el año 2004 se 

promulgo la ley del marco del empleo público (LMEP) donde se 

indicaría la nueva clasificación de los grupos ocupacionales a partir 

de las funciones que desempeñan y no por los niveles académicas 

alcanzados al interior de la administración pública y que no se llegó 

a implementar por la incertidumbre de los efectos negativos que 

podía ocasionar. Por último la actual reforma del servicio civil se dio 

en el año 2008 por la usencia de una política de recursos humanos, 

donde se viene desarrollando acciones enmarcadas en los 

aspectos de capacitación, profesionalización y resolución de 

controversias. 

Tal como lo indica Jorge Toyama refiriéndose a la reforma del 

servicio civil. 

“Que la propuesta del ejecutivo es radical e integral porque 

se basa en la meritocracia implementando evaluaciones continuas 

a los trabajadores” (CANAL N del 9 de enero del 2013). 

Estas reformas representan un cambio en el sector estatal, 

porque las evaluaciones continuas contribuirán a la mejora de sus 

habilidades de los trabajadores o su despido  por su bajo 

desempeño. 

Otro aspecto según Jorge Tayama es la calidad de servicio 

del sector público con referencia a la reforma del servicio civil. 



 
63 

 

 
 

“esta situación impide que recibamos un servicio público de 

calidad… a lo mucho es una escuelita de formación o un ave de 

paso para cumplir el servicio civil. Como lo demuestra una encuesta 

de apoyo que solo el 9% de los universitarios les interesa el estado” 

(CANAL N del 9 de enero del 2013). 

Esto se da porque no existe una meritocracia al ingreso, 

duración y al cese del periodo laboral, también existe cantidad de 

formas de pago que genera un caos interno y no existe la 

oportunidad de reconocer a los talentos, mostrándose la oferta 

privada más atractiva. 

 

IMPORTANCIA DE LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 

Permite implantar nuevas políticas de compensación, 

mejora el desempeño ayuda a tomar decisiones de ascensos o de 

ubicación, permite determinar si existe la necesidad de volver a 

capacitar, detectar errores en el diseño del puesto y ayuda a 

observar si existen problemas personales que afecten a la persona 

en el desempeño del cargo. 

Entonces una correcta evaluación del desempeño sirve para 

que la organización esté en condiciones de mantener al individuo, 

mediante permisos, esté en condiciones de desarrollar 

profesionalmente al individuo mediante un sistema de incentivos y 

con este minucioso trabajo a cargo de la gerencia de recursos 

humanos o de personal, beneficiarse también la organización, con 

individuos más productivos y orientados. 
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OBJETIVOS DE LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 

La evaluación del desempeño no puede restringirse a un 

simple juicio superficial y unilateral del jefe respecto del 

comportamiento funcional del subordinado; es necesario 

descender más profundamente, localizar las causas y establecer 

perspectivas de común acuerdo el evaluado. 

Si se debe cambiar el desempeño, el mayor interesado, el 

evaluado, debe no solamente tener conocimientos del cambio 

planeado, sino también por qué y cómo deberá hacerse si es que 

deben hacerse. 

Los objetivos fundamentales de la evaluación del 

desempeño pueden ser presentados en dos fases la primera fase 

es permitir un escenario de medidas del potencial humano en el 

sentido de determinar su plena ampliación. La segunda es permitir 

el tratamiento del Talento Humano como un recurso básico de la 

organización y cuya productividad puede ser desarrollada 

indefinidamente, dependiendo, por supuesto, de la forma de 

administración y por ultimo proporcionar oportunidades de 

desarrollo y situaciones de efectiva participación a todos los 

miembros de la organización, teniendo presentes por una parte los 

objetivos organizacionales y por la otra, los objetivos individuales. 

Quinteros (2009) diario el comercio: ¿Cuál es el objetivo que 

persiguen las empresas al realizar una evaluación de desempeño, 

cual es el beneficio para la organización y para los empleados? 
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El sistema de evaluación del desempeño tiene como objetivo 

medir, analizar y desarrollar las habilidades, conocimientos y 

comportamientos estratégicamente requeridos por la organización. 

Es la piedra angular de los sistemas de gestión de las personas 

que brinda tanto un beneficio para la organización como para los 

colaboradores. 

A. BENEFICIO PARA LA ORGANIZACIÓN: es una 

herramienta de identificación, desarrollo y retención de 

talento para la empresa representada por sus líderes 

gestores de persona. 

B. BENEFICIOS PARA EL EMPLEADO: es un recurso de 

comunicación y entendimiento para el empleado de los 

aspectos que son valorados por la organización, las 

expectativas sobre su aporte de valor y la brecha que 

pudiera existir entre sus competencias actuales y las 

deseadas. 

Finalmente el sistema de evaluación del desempeño es un proceso 

organizacional que facilita e impulsa el logro de los objetivos de la 

empresa a través de las personas. 

CARACTERÍSTICAS DEL DESEMPEÑO LABORAL  

Según Flores García Rada Javier (2008: 89), manifiesta: 

“las características del desempeño laboral corresponden a los 

conocimientos, habilidades y capacidades que se espera que una 

persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo”. 
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 Adaptabilidad.- se refiere a la mantención de la 

efectividad en diferentes ambientes y con diferentes 

asignaciones, responsabilidades y personal. 

 Comunicación.- se refiere a la capacidad de expresar 

sus ideas de manera efectiva ya sea en grupo o 

individualmente. La capacidad de acuerdo el lenguaje o 

terminología a las necesidades del receptor. 

 Iniciativa.- es aceptarlas pasivamente. A las medidas 

que toma para lograr objetivos más allá de lo requerido. 

 Conocimientos.- se refiere el nivel alcanzado de 

conocimientos teóricos y/o profesionales en áreas 

relacionadas con su área de trabajo. A la capacidad que 

tiene de mantenerse al tanto de los avances y tendencias 

actuales en su área de experiencia. 

 Trabajo en equipo.- se refiere a la capacidad de 

desenvolverse eficazmente en equipo/grupos de trabajo 

para alcanzar las metas de la organización, 

contribuyendo generando un ambiente armónico que 

permite el consenso. 

 Desarrollo de talentos.- se refiere a la capacidad de 

desarrollar las habilidades y competencias de los 

miembros de su equipo planificando actividades de 

desarrollo afectivo relacionadas con los cargos actuales 

y futuras. 
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FACTORES QUE INFLUYEN EN EL DESEMPEÑO LABORAL 

Las empresas deben considerar aquellos factores que se 

encuentran correlacionados e inciden de manera directa en el 

desempeño de los trabajadores, la capacitación, los incentivos y 

remuneraciones y la satisfacción del trabajador. 

 Capacitación del trabajador.- para describir los 

beneficios que las capacitaciones brindan a los 

trabajadores nombramos al siguiente autor. 

Según NASH, (1986; 229): 

“los programas de capacitación producen resultados 
favorables en el 80% de los casos. El objetivo de esta es 
proporcionar información y un contenido específico al 
cargo o promover imitación de modelos” 
 
Se considera que los programas formales de 

entrenamiento cubren poco las necesidades reales del 

puesto, las quejas se dan porque formalmente casi todo 

el mundo en las organizaciones siente que la falta de 

capacitación y desconoce los procedimientos para 

conseguirlos. 

 Incentivos y Remuneración.- los trabajadores quieren 

sistemas de salario y políticas de ascenso juntos, sin 

ambigüedades y acordes con sus expectativas. Claro no 

todo el mundo busca dinero. Mucha gente acepta con 

gusto menos dinero a cambio de trabajar en un área 

preferida, o en un trabajo menos demandante o de tener 

mayor discreción en un puesto o de trabajar menos 
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horas. De igual manera, los empleados buscan políticas 

y prácticas de ascenso. 

Los individuos que perciben que las decisiones de 

ascenso se realizan con rectitud y justicia se sienten 

satisfechos porque las promociones de ascenso dan 

oportunidad para el crecimiento personal, mayor 

responsabilidad e incrementan el estatus social de la 

persona. 

  Satisfacción del trabajador.- Con respecto a la 

satisfacción del trabajo Davis y Newtrom (1991, p.23). 

Plantean que: 

 “es el conjunto de sentimientos favorables o 
desfavorables con los que el empleado percibe su 
trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes 
laborales”.  
 
La cual se encuentra relacionada con la naturaleza del 

trabajo y con los que conforman su contexto laboral: 

equipo de trabajo, supervisión, estructura organizativa, 

entre otros. Según los autores la satisfacción en el 

trabajo es un sentimiento del placer o dolor que difiere 

de los pensamientos, objetivos e intenciones del 

sentimiento del placer o dolor que difiere de los 

pensamientos, objetivos e intenciones del 

comportamiento: estas actitudes ayudan a los gerentes 

a predecir el efecto que tendrán las tareas en el 

comportamiento futuro.  
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2.3. DEFINICIÓN DE TÉRMINOS  

 Adecuación / ambiente de trabajo.- Es muy importante sentirse 

cómodo en el lugar de trabajo ya que esto nos da mayores 

posibilidades de desempeñar nuestro trabajo correctamente. 

La adecuación del trabajador al puesto de trabajo consiste en 

incorporar en un puesto de trabajo concreto a aquella persona que 

tenga los conocimientos, habilidades y experiencia suficientes para 

desarrollar con garantías el puesto de trabajo y que además, esté 

motivada e interesada por las características del mismo. 

 Aguinaldo.- Es una remuneración que recibe el empleado 

adicionalmente a las doce mensualidades habituales. Puede haber 

uno o más aguinaldos al año. Se pega uno con motivos de navidad 

para fin de año y se denomina decimotercer salario paga 

extraordinaria de navidad. Los aguinaldos adicionales en caso de 

haberlos, se perciben en otras fechas. 

 Autoestima.- La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a 

que es un sistema de necesidad del individuo, manifestando la 

necesidad por lograr una nueva situación en la empresa, así como 

el deseo de ser reconocido dentro del equipo de trabajo. 

La autoestima es fundamental en aquellos trabajos que ofrezcan 

oportunidades para mostrar sus habilidades. Relacionado con el 

trabajo continuo, la autoestima es un factor determinante 

significativo, de superar trastornos depresivos, con esto quiere 

decirse que la gran vulnerabilidad tiende a ser concomitante con la 

elevada exposición de verdaderos sentimientos, por ello es 
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importante poner nuestra confianza en los atributos y también ser 

flexibles antes las situaciones conflictivas. Sin embargo, este 

delicado equilibrio depende de la autoestima, esta caracteriza de la 

personalidad que mediatiza el éxito o el fracaso. 

 Bonificación.- Es entregar una cantidad extra adicional a tu 

salario, es decir no forma parte de tu salario base sino que es un 

complemento estas bonificaciones pueden ser de forma general 

que se las den a todos o a aquellos que reunieron ciertos requisitos, 

quizá de productividad o quizá por la preparación profesional que 

tengan. 

 Capacitación.- La capacitación es un proceso continuo de 

enseñanza – aprendizaje, mediante el cual se desarrolla las 

habilidades y destrezas de los trabajadores, que les permitan un 

mejor desempeño en sus labores habituales. Puede ser interna o 

externa, de acuerdo a un programa permanente, aprobado y que 

pueda brindar aportes a la organización. 

 Cierre de la entrevista.- La entrevista debe de ser abierta y 

desarrollarse libremente, sin obstáculos ni timideces. La entrevista 

es una conversación cortes y controlada. La terminación de la 

entrevista debe de ser costes: el entrevistador debe hacer una 

señal clara para indicar que la entrevista termino. Sobre todo debe 

proporcionar al candidato información sobre la acción futura y como 

será contactado para saber el resultado. 

 Clima laboral.- Es un conjunto de condiciones que caracterizan a 

una situación o circunstancia que rodean la persona en su trabajo. 
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 Competencias.- Aptitud, cualidad que hace que la persona sea 

apta para un fin. Suficiente o idoneidad para obtener y ejercer un 

empleo. Idóneo, capaz, hábil o propósito para una cosa, con la 

capacidad de disposición para el buen desempeño. 

 Desempeño.- se define como aquellas acciones o 

comportamientos observados en los empleados que son relevantes 

para los objetivos de la organización y que pueden ser medidos en 

términos de las competencias de cada individuo u su nivel de 

contribución a la empresa. Algunos investigadores argumentan que 

la definición de desempeño debe ser completa con la descripción 

de lo que se espera de los empleados, además de una continua 

orientación hacia el desempeño efectivo. 

 Eficiencia.- Es la relación entre los recursos utilizados y los bienes 

servicios producidos. Logro de un objetivo al menor costo unitario 

posible. Se refiere al uso óptimo de recursos en programas, 

subprogramas y proyectos, con la facultad de lograr un efecto 

determinado. 

 Eficacia.- Capacidad de lograr los objetivos y metas programadas 

con los recursos disponibles en un tiempo predeterminado. 

Capacidad para cumplir en el lugar, tiempo, calidad, cantidad, 

metas y objetivos establecidos. El lograr el efecto que se desea o 

se espera. 

 Elementos tangibles.- Un elemento tangible es un término 

utilizado en las entidades al evaluar el valor global de una entidad. 

Los elementos tangibles son aquellos que tienen una existencia 
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física, a diferencia de los elementos “intangibles”, como una 

patente para productos específicos las marcas de una compañía o 

relaciones de “buena voluntad” con los proveedores y fabricantes 

por lo que los términos reducidos pueden ser negociados. 

 El desempeño laboral.- Se define como la relación entre el trabajo 

realizado y los resultados obtenidos por el mismo beneficio de la 

organización no depende únicamente de quien realiza las labores 

y las funciones que corresponden a un determinado trabajo, sino 

que además está condicionado a factores externos a su persona. 

 Entrevista ambiente de la entrevista.- Preparar el ambiente es 

un paso del proceso de la entrevista que merece un relace especial 

para neutralizar los posibles ruidos o interferencias externas que 

puedan perjudicar la entrevista.  

 Equidad.- La equidad es el valor de connotación social que se 

deriva de lo entendido de la justicia social, la que asegura a todas 

las personas condiciones de vida y de trabajo digno e igualitario, 

sin hacer diferencias entre unos y otros a partir de la condición 

social, sexual o de género, entre otras. 

 Estabilidad laboral.- Es el derecho que un trabajador tiene a 

conservar su puesto indefinidamente de no incurrir  en faltas 

previamente determinadas o de no acaecer en especialísimas 

circunstancias. 

 Establecimiento de objetivos.- El establecimiento de objetivos es 

una buena técnica para motivar a los empleados, ya que se 

establecen objetivos que se deben desarrollar en un período de 
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tiempo, tras el cual el trabajador se sentirá satisfecho de haber 

cumplido estos objetivos y tiempo, tras el cual el trabajador se 

sentirá satisfecho de haber cumplido estos objetivos y retos. Deben 

ser objetivos medibles, que ofrezcan un desafío al trabajador pero 

también viables. 

 Evaluación del candidato.- A partir del momento en que el 

entrevistado salga del lugar, el entrevistador debe iniciar de 

inmediato la tarea de evaluación del candidato, puesto que los 

detalles están frescos en su memoria. Si no tomo nota, debe 

registra los detalles. Si utilizo una hoja de evaluación, debe ser 

verificada y completada. Al final deben tomarse ciertas decisiones 

con relación al candidato: si fue rechazado o aceptado, y cuál es 

su colocación respecto de los otros aspirantes al mismo cargo. Si 

la evaluación es definitiva, podrá hacerse de manera comparativa 

al finalizar las entrevistas con los demás aspirantes. 

 Formación académica.- La formación académica remite a ese 

apartado del currículum profesional que describe la trayectoria 

formativa del candidato. Refleja una línea temporal a lo largo de la 

que la persona ha podido cursar unos estudios determinados. 

 Inducción del personal.- Se le capacita al personal sobre los 

aspectos principales de la empresa, de su puesto de trabajo, y del 

departamento al que pertenece, al empleado se le permiten dos 

meses para completar el proceso de selección. 

 La motivación. - La motivación por parte de la empresa, por parte 

del trabajador y la económica. El dinero es un factor que motiva a 
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los trabajadores, y hay que tenerlo muy en cuenta también si se 

trabaja por objetivos. 

 La participación del empleado.- Si el empleado participa en el 

control y planificación de sus tareas podrá sentirse con más 

confianza y también se encuentra que forma parte de la empresa. 

Además quien mejor que el trabajador para planificarlo ya que es 

quien realiza el trabajo y por lo tanto quien puede proponer mejoras 

o modificaciones más eficaces. 

 La remuneración.- La remuneraciones la contraprestación que 

recibe el trabajador por haber puesto a disposición del empleador 

su fuerza de trabajo. 

 Negociación.- Se realiza una negociación entre el candidato electo 

y la empresa, esta negociación la realiza el departamento de 

recursos humanos, para saber si el candidato acepta o rechaza las 

condiciones del puesto. 

 Organización.- Es el proceso en la actividad administrativa cuyo 

objetivo es proporcionar la jerarquización de la autoridad y con ello 

interrelacionar y ordenar las actividades dentro de la unidad 

económica. 

 Permanencia.- Se define como duración firme, perseverancia, 

estabilidad, inmutabilidad, estancia en un lugar o sitio. 

 Preparación de la entrevista.- La entrevista no debe ser 

improvisada y hecha a la carrera. La entrevista tendrá un tiempo 

definido y requiere cierta preparación o planeación que permita 

determinar los siguientes aspectos: los objetivos específicos de la 
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entrevista, lectura preliminar del curriculum vitae y recabar la mayor 

información posible a cerca del cargo por proveer y las 

características exigidas por el cargo. 

 Primera revisión de antecedentes.- Se revisan los antecedentes 

de los candidatos, para ver aspectos delincuenciales y judiciales, 

como también se revisan el grado académico alcanzado  y la 

experiencia laboral de los candidatos. 

 Pruebas psicotécnicas.- Comúnmente se les da la denominación 

de test. Existen muchos tipos entre estos, de personalidad, de 

inteligencia, y para evaluar las diversas aptitudes como son, 

razonamiento verbal, razonamiento numérico, resistencia, 

concentración, conocimientos, entre otros. 

 Pruebas profesionales de habilidades.- Estas pruebas se 

relacionan con el puesto de trabajo que se tiene vacante, el objetivo 

de la aplicación de las mismas es medir el nivel de capacidad 

profesional del candidato para el puesto de trabajo determinado. 

Estas pruebas básicamente son ejercicios prácticos, en los que se 

simulan actividades concretas que la persona debería realizar en 

caso de ser contratada por la empresa. 

 Racionalidad.- Es la exigencia primordial en todas las actividades 

administrativas de una organización la cual lleva a producir gran 

variedad de comportamientos para alcanzar los objetivos. 

Implicado una reducción de medios para obtener un fin 

determinado. 
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 Recepción de hoja de vida de candidatos.- Se reciben todas las 

hojas de vida posibles de candidatos, y se realiza un primer filtro  

para saber si cubren o no el perfil. 

 Reconocimiento.- El reconocimiento laboral es una de las fuentes 

de satisfacción personal que tiene el ser humano para sentirse a 

gusto con su trabajo, además de con su vida. Así pues, 

desempeñar nuestra tarea y que superiores y compañeros la 

reconozcan, hace que nuestra autoestima se vea reforzada. 

 Reconocimiento del trabajo.- El reconocimiento del trabajo 

efectuado es una de las técnicas más importantes. Los empleados 

suelen quejarse frecuentemente de que cuando hacen un trabajo 

especialmente bien, el jefe no lo reconoce. Esta situación puede 

desmotivar inmediatamente incluso al mejor de los trabajadores. 

Decir a un trabajador que está realizando bien su trabajo o 

mostrarle su satisfacción por ello no sólo no cuesta nada sino que 

además lo motiva en su puesto ya que se siente útil y valorado. 

 Relaciones interpersonales.- Es la capacidad que tenemos para 

trabajar juntos con una meta definida, interactuando entre sí con 

una o más personas, con respecto y establecido lazos de 

comunicación efectiva haciendo del trabajo diario una oportunidad 

de vida para uno mismo. 

 Relaciones humanas.- Es la interacción armónica de la sociedad, 

es decir de una o más personas o de un grupo de individuos, en la 

que es necesario respetar ideas de cada persona. Son los 
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contactos que llevan a cabo la persona comunicando sus 

pensamientos. 
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CAPITULO III 

III. MARCO METODOLÓGICO 

3.1. NIVEL Y TIPO DE LA INVESTIGACIÓN  

3.1.1. NIVEL.- El nivel del presente trabajo de investigación es 

descriptivo/ correlacional,  porque describió la relación que existe entre 

las dos variables en estudio, siendo la variable independiente la 

selección de personal  y la variable dependiente desempeño laboral en 

la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. 

Al respecto Hernández Sampieri, Roberto y otros (2010:92), 

manifiestan: 

“Su finalidad es conocer la relación o grado de asociación que 

exista entre dos o más conceptos, categorías o variables en un 

contexto en particular”. 

 

3.1.2. TIPOS. - Los tipos del presente trabajo de investigación se 

caracteriza por estar inmerso en los siguientes tipos de investigación: 

 Por su alcance temporal.- El presente trabajo de 

investigación es seccional o sincrónico porque, la 

investigación se realizó en un periodo aproximado de doce 

meses. 

 Por su profundidad.- El presente trabajo de investigación 

es descriptivo porque, se describió la relación que existe 

entre la selección del personal y  el desempeño laboral. 
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 Por su amplitud.- El presente trabajo de investigación es 

micro administrativo porque, el ámbito del presente proyecto 

está delimitado a una sola institución en este caso la 

Municipalidad Distrital de Pillco Marca. 

 Por su fuente.- El presente trabajo de investigación es 

mixto porque, se utilizó datos primarios (datos recogidos del 

investigador para uso personal) y secundarios (datos 

recogidos por terceros y utilizados por el investigador). 

 Por su carácter.- El carácter del presente trabajo de 

investigación es cuantitativo porque, los datos recogidos 

durante el trabajo de campo se procesaron  utilizando 

métodos estadísticos. 

 Por su naturaleza.- El presente trabajo de investigación es 

de tipo encuesta, porque el trabajo de campo se realizó en 

la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. 

 Por su marco.- El presente trabajo de investigación es un 

trabajo de campo porque, para el recojo de datos los 

investigadores se constituyeron en la Municipalidad Distrital 

de Pillco Marca. 

 Por los estudios a los que dan lugar.- El presente trabajo 

de investigación es evaluativa, porque durante el trabajo de 

campo  se evaluó la selección de personal y el desempeño 

laboral en la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. 
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 Por su objeto.- El presente trabajo de investigación es 

institucional, porque se tomó como muestra al personal  de 

la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. 

 

3.2. DISEÑO Y ESQUEMA  

3.2.1. DISEÑO. - El diseño del presente trabajo de investigación es 

no experimental con su variante transaccional o diacrónica. 

 Respecto al diseño de la investigación, Hernández Sampieri, 

Roberto y otros (2010:120), manifiestan: 

“Una vez que se precisó el planteamiento del problema, se definió el 
alcance inicial de la investigación y se formularon las hipótesis (o no se 
establecieron debido a la naturaleza del estudio), el investigador debe 
visualizar la manera práctica y concreta de responder a las preguntas 
de investigación, además de cubrir los objetos fijados. Esto implica 
seleccionar o desarrollar uno o más diseños de investigación y 
aplicarlos al contexto particular a su estudio. El termino diseño se 
refiere al plan o estrategia concebida para obtener la información que 
se desea”. 

 
3.2.2. ESQUEMA.- El esquema del presente trabajo de investigación 

se muestra a continuación. 

 

 

 

 

Dónde: 

  MO =  Es la muestra en la que se utiliza el estudio 

XO = Representa la variable independiente (selección de personal)  

Yo = Variable dependiente (desempeño laboral) 

r = la relación entre la selección de personal y el desempeño laboral  

 

 

  Xo 

   Yo 

r Mo 
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3.3. POBLACIÓN Y MUESTRA 

3.3.1. POBLACIÓN 

Hernández Sampieri, Roberto y otros (2010:174), respecto a la 

población señalan: 

“Una vez que se ha definido cuál será la unidad de análisis, se procede 
a delimitar la población que va a ser estudiada la cual se pretende 
generalizar los resultados. Así, una población es un conjunto de todos 
los casos que concuerden con una serie de especificaciones”. 

 

La población estuvo constituida por todos los trabajadores, varones y 

mujeres de los diferentes regímenes los cuales son: CAS D.L. 1057, 

Ley 276 y Ley 728, que trabajan a tiempo completo en la Municipalidad 

Distrital de Pillco Marca. La institución, está conformado por 31 áreas o 

departamentos, contando con 177 empleados de los cuales 30 

empleados corresponden al régimen laboral 728, 47 al régimen 276 y 

100 al régimen 1057. 

 

CUADRO N° 01 

PERSONAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PILLCO MARCA 

DISTRIBUIDO POR RÉGIMEN DE EMPLEO HUÁNUCO -  2015. 

 
REGIMEN DE EMPLEO 

 
N° DE TRABAJADORES 

CAS 1057 100 

LEY 276 47 

LEY 728 30 

POBLACION TOTAL  177 

Fuente  : Municipalidad Distrital de Pillco Marca  
Elaboración : Las tesistas 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
82 

 

 
 

3.3.2. MUESTRA 

Respecto a la muestra  de la investigación, Hernández Sampieri, 

Roberto y otros (2010:175), plantean: 

“La muestra es, en esencia, un subgrupo de la población. Digamos que 
es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto 
definido en sus características al que llamamos población… En 
realidad, pocas veces es posible medir a toda la población, por lo que 
obtenemos o seleccionamos una muestra y, desde luego, se pretende 
que este subconjunto sea un reflejo fiel del conjunto de la población…” 

 

La muestra de la investigación pertenece al tipo de “muestreo no 

probabilístico”, por ser intencional y a criterio de las investigadoras, 

porque se tomará como muestra a 31 gerentes y sub gerentes que 

laboran en la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. 

 

3.4. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 

La técnica e instrumento que se utilizó para el recojo de datos durante 

el trabajo de campo se mencionan en el siguiente cuadro: 

CUADRO N° 02 

TÉCNICAS INSTRUMENTOS APLICACIÓN 

Encuesta  Cuestionario  A los Sub Gerentes 

Entrevista Guía de entrevista Al Gerente de RR.HH 

 

3.5. TÉCNICAS DE PROCESAMIENTO Y PRESENTACIÓN DE DATOS 

3.5.1. TÉCNICAS DE PROCESAMIENTO DE DATOS.- Los datos 

recogidos durante el trabajo de campo fueron procesados utilizando las 

técnicas y métodos de la  estadística descriptiva, como los cuadros 

estadísticos y los estadígrafos (Media, Moda, Mediana, Desviación 

Standard, Varianza). 
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3.5.2. TÉCNICAS DE PRESENTACION DE DATOS.- Los datos 

procesados fueron presentados a través de gráficos de pastel. 
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CAPITULO IV 

IV. RESULTADOS 

Luego de haber concluido con la etapa de recolección datos materializados, 

durante el trabajo de campo, se han obtenido un conjunto de datos, los mismos 

que fueron procesados de forma adecuada para su posterior presentación, a 

continuación se presentan los cuadros estadísticos, gráficos y el análisis e 

interpretación correspondientes. 

4.1. RESULTADOS DE LA APLICACIÓN DEL CUESTIONARIO A LOS 

TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PILLCO 

MARCA. 2015. 

 

CUADRO N° 03 

Respuesta frecuencial y porcentual a la primera pregunta, de los trabajadores de 
la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. Huánuco. 2015. 
 

¿En la institución, existe una selección de personal estructurado y efectivo? 

RESPUESTAS 

SI NO 

Fi % fi % 

12 38.71 19 61.29 

Fuente         : Cuestionario 
Elaboración : Las tesistas 
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GRÁFICO N°01 

Respuesta porcentual a la primera pregunta del cuestionario, aplicado a los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. Huánuco. 2015. 
 

 
           Fuente         : Cuadro N° 03 
           Elaboración  : Las tesistas 

 

 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN:  

19 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que representan el 

61.29% del total de la muestra, manifestaron que no existe una selección de 

personal estructurado y efectivo; mientras que 12 trabajadores que representan 

el 38.71% manifestaron que si existe una selección de personal estructurado y 

efectivo. 

Los datos obtenidos en la Municipalidad sugirieron que la institución, no está 

realizando una buena selección de su personal y no esta consiguiendo el objetivo 

central del mismo; siendo esto determinar quiénes son los mejores candidatos a 

los puestos de trabajo que se ofrecen, y esto está basado en los objetivos y 

metas que la empresa se propone, para lo cual dichos candidatos favorecen, en 

mayor o medida, su cumplimiento.  

 

38.71%

61.29% Si

No
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CUADRO N°  04 

Respuesta frecuencial y porcentual a la segunda pregunta, de los trabajadores 
de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. Huánuco. 2015. 
 

¿En la solicitud de referencias laborales se obtiene datos fiables y de suma 

utilidad para evaluar al postulante? 

RESPUESTAS 

SI NO 

fi % Fi % 

21 67.74 10 32.26 

Fuente         : Cuestionario 
Elaboración : Las tesistas 
 

 
GRÁFICO N°02 

 
Respuesta porcentual a la segunda pregunta del cuestionario, aplicado a los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. Huánuco. 2015. 
 

 
           Fuente         : Cuadro N° 04 
           Elaboración : Las tesistas 

 

 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN:  

21 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que representan el 

67.74% del total de la muestra, manifestaron que en la solicitud de referencias 

laborales se obtiene datos fiables y de suma utilidad para evaluar al postulante, 

67.74%

32.26%

Si

No
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mientras que 10   trabajadores que representan el 32.26% respondieron que la 

solicitud de referencias laborales no proporciona datos fiables y de utilidad para 

evaluar al postulante. 

La verificación de los documentos consignados es sumamente importante caso 

contrario con el tiempo desencadenará una serie de problemas.  Hay 

instituciones que descuidan la debida atención en la recepción del expediente de 

un candidato, el peor error que podemos cometer es dejar de verificar todos los 

datos consignados en la hoja de vida del candidato.  

 

CUADRO N° 05 

Respuesta frecuencial y porcentual a la tercera pregunta, de los trabajadores de 
la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. Huánuco. 2015. 
 

¿La verificación de referencias laborales se hace con cada candidato de una 

manera honesta y efectiva? 

RESPUESTAS 

SI NO 

fi % fi % 

14 45.16 17 54.84 

Fuente         : Cuestionario 
Elaboración : Las tesistas 
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GRÁFICO N° 03 

Respuesta porcentual a la tercera pregunta del cuestionario, aplicado a los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. Huánuco. 2015. 
 

 
            Fuente         : Cuadro N° 05 
            Elaboración : Las tesistas 

 

 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN:  

17 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que representan el 

54.84% del total de la muestra, manifestaron que la verificación de referencias 

laborales no se hace con cada candidato de una manera honesta y efectiva, 

mientras que 14 trabajadores que representan el 45.16% respondieron que 

verificación de referencias laborales se hace con cada candidato de una manera 

honesta y efectiva.   

La verificación de datos es una herramienta para validar los antecedentes de la 

persona por que permite conocer con mayor certeza las fortalezas y debilidades 

del candidato, y saber si se adecuará a la cultura de la institución. 

 

 

 

45.16%
54.84%

Si

No
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CUADRO N° 06 

Respuesta frecuencial y porcentual a la cuarta pregunta, de los trabajadores de 
la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. Huánuco. 2015. 
 

¿Las funciones desempeñadas por usted corresponde con su formación 

profesional/técnico? 

RESPUESTAS 

SI NO 

Fi % fi % 

14 45.16 17 54.84 

Fuente         : Cuestionario 
Elaboración : Las tesistas 
 

 

GRÁFICO N° 04 

Respuesta porcentual a la cuarta pregunta del cuestionario, aplicado a los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. Huánuco. 2015. 
 

 
            Fuente         : Cuadro N° 06 
            Elaboración : Las tesistas 

 

 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN:  

17 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que representan el 

54.84% del total de la muestra, manifestaron que las funciones que desempeñan 

no corresponde con su formación profesional/técnico, mientras que 14 

45.16%
54.84% Si

No
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trabajadores que representan el 45.16% respondieron que las funciones que 

desempeñan corresponden con su formación profesional/técnico.   

Los datos recopilados indicaron que mayor marte de los trabajadores que 

laboran la dicha Municipalidad; los cargos que ocupan no están acordes con su 

formación profesional que ostentan.  

 

CUADRO N° 07 

Respuesta frecuencial y porcentual a la quinta pregunta, de los trabajadores de 
la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. Huánuco. 2015. 

¿Durante el proceso de selección le fue aplicada algún tipo de prueba 

psicotécnica o de conocimiento? 

RESPUESTAS 

SI NO 

fi % fi % 

11 36.67 19 63.33 

Fuente         : Cuestionario 
Elaboración : Las tesistas 
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GRÁFICO N°05 

Respuesta porcentual a la quinta pregunta del cuestionario, aplicado a los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. Huánuco. 2015. 
 

 
            Fuente         : Cuadro N° 07 
            Elaboración : Las tesistas 

 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN:  

19 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que representan el 

63.33% del total de la muestra, manifestaron que durante el proceso de selección 

no les fueron aplicadas ningún tipo de pruebas psicotécnica y conocimiento, 

mientras que 11 trabajadores que representan el 36.67% respondieron que 

durante el proceso de selección les fueron aplicadas prueba psicotécnica y 

conocimiento.  

La institución tiene que realizar algún tipo de prueba ya que sirve para conocer, 

de manera adecuada, si los conocimientos se ajustan a los requerimientos del 

cargo porque las pruebas están destinadas a evaluar y determinar las 

habilidades y destrezas de los candidatos para facilitar la elección de aquel que 

se adapte a los requerimientos del cargo. 

 

 

36.67%

63.33%

Si
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CUADRO N° 08 

Respuesta frecuencial y porcentual a la secta pregunta, de los trabajadores de 
la Municipalidad Distrital de Pillco Marca Huánuco. 2015. 
 

¿Durante el proceso de selección se realiza una prueba profesional o de 

personalidad? 

RESPUESTAS 

SI NO 

fi % fi % 

5 16.13 26 83.87 

Fuente         : Cuestionario 
Elaboración : Las tesistas 

 

GRÁFICO N°06 

Respuesta porcentual a la sexta pregunta del cuestionario, aplicado a los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. Huánuco. 2015. 
 

 
            Fuente         : Cuadro N° 08 
            Elaboración : Las tesistas 

 

 

 

 

 

 

 

16.13%

83.87%

Si

No



 
93 

 

 
 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN:  

26 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que representan el 

83.87% del total de la muestra, manifestaron que durante el proceso de selección 

no se realiza una prueba profesional, mientras que 5 trabajadores que 

representan el 16.13% que durante el proceso de selección se realiza una 

prueba profesional. 

 La aplicación de la prueba profesional se utilizan para evaluar los conocimientos 

propios de una profesión en concreto con esta prueba se pretende obtener 

información sobre la experiencia y el aprendizaje de una profesión, y sobre los 

conocimientos específicos que dan valor al postulante, esto es importante si se 

desea tener personal con alto potencial y si este es adecuado para el puesto al 

cual postula. 

 

CUADRO N° 09 

Respuesta frecuencial y porcentual a la séptima pregunta, de los trabajadores 
de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca Huánuco. 2015. 
 

¿Durante la entrevista, le fue aplicado preguntas acorde a su formación 

profesional y experiencia? 

RESPUESTAS 

SI NO 

fi % Fi % 

20 64.52 11 35.48 

Fuente         : Cuestionario 
Elaboración : Las tesistas 
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GRÁFICO N°07 

Respuesta porcentual a la sexta pregunta del cuestionario, aplicado a los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. Huánuco. 2015. 
 

 
            Fuente         : Cuadro N° 09 
            Elaboración : Las tesistas 

 

 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN:  

20 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que representan el 

64,52% del total de la muestra, manifestaron que durante la entrevista, les fueron 

aplicados preguntas acordes a su formación profesional y experiencia, mientras 

que 11 trabajadores que representan el 35,48% respondieron lo contrario. 

 Los datos arrogan que la institución al momento de realizar la selección se 

centra en las capacidades, en la experiencia del postulante para tomar la 

decisión de contratar. 
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CUADRO N° 10 

Respuesta frecuencial y porcentual a la octava pregunta, de los trabajadores de 
la Municipalidad Distrital de Pillco Marca Huánuco. 2015. 
 

¿La Institución le brindo algún tipo de capacitación para el buen desempeño 

de sus funciones dentro de la Institución? 

RESPUESTAS 

SI NO 

fi % fi % 

10 32.26 21 67.74 

Fuente         : Cuestionario 
Elaboración : Las tesistas 
 
 

GRÁFICO N° 08 

Respuesta porcentual a la octava pregunta del cuestionario, aplicado a los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. Huánuco. 2015. 
 

 
            Fuente         : Cuadro N° 10 
            Elaboración : Las tesistas 

 

 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN:  

21 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que representan el 

67.74% del total de la muestra, manifestaron que la Institución no les brindo 

capacitación para el buen desempeño de sus funciones dentro de la Institución, 
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mientras que 10 trabajadores que representan el 32.26% respondieron que la 

Institución si los capacito para el buen desempeño de sus funciones dentro de la 

Institución.  

Los datos recopilados indicaron que un porcentaje de los trabajadores no reciben 

capacitación situación que no se ajusta Reglamento de Organización de 

Funciones donde se menciona que el área de recursos humanos tiene que 

ejecutar programas de capacitación entrenamiento del personal de acuerdo a los 

lineamientos de políticas de la institución siendo en la actualidad la capacitación 

del recurso humano la respuesta que tiene la institución de contar con un 

personal calificado y productivo. 

 

CUADRO N° 11 

Respuesta frecuencial y porcentual a la novena pregunta, de los trabajadores de 
la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. Huánuco. 2015. 
 

¿Realizó Ud. La firma del contrato de trabajo al momento de ingresar 

formalmente a la Institución? 

RESPUESTAS 

SI NO 

fi % Fi % 

26 83.87 5 16.13 

Fuente         : Cuestionario 
Elaboración : Las tesistas 
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GRÁFICO N° 09 

Respuesta porcentual a la novena pregunta del cuestionario, aplicado a los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. Huánuco. 2015. 

 

 
            Fuente         : Cuadro N° 11 
            Elaboración : Las tesistas 
 

 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN:  

26 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que representan el 

83.87% del total de la muestra, manifestaron que firmaron su contrato de trabajo 

al momento de ingresar formalmente a la Institución, mientras que 5 trabajadores 

que representan el 16.13% respondieron que no firmaron su contrato de trabajo 

al momento de ingresar formalmente a la Institución.   

Los datos señalados indicaron que la gran mayoría de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Pillco Marca si firman sus contratos al momento de 

ingresar a trabajar, pero un porcentaje de los encuestados manifiestan que no 

firmaron sus contratos. El contrato de trabajo tiene que quedar firmado por 

ambas partes a más tardar dentro de los quince días de incorporado el 

trabajador, siendo la Municipalidad una institución pública regida por normas y 

reglamentos tiene la obligación de hacer respetar y cumplir con los reglamentos 
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establecidos, pero no siempre es así, muchas veces pasa un mes o dos y el 

contrato no se firma. 

 

CUADRO N° 12 

Respuesta frecuencial y porcentual a la décima pregunta, de los gerentes y 
subgerentes de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. Huánuco. 2015. 

 

¿Cómo calificaría Ud. El trabajo en equipo dentro de su jefatura? 

RESPUESTAS 

Buena Regular Mala 

fi % Fi % fi % 

11 35.48 19 61.29 1 3.23 

Fuente         : Cuestionario 
Elaboración : Las tesistas 
 

GRÁFICO N° 10 

Respuesta porcentual a la décima pregunta del cuestionario, aplicado a los 
gerentes y sub gerentes de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. Huánuco. 
2015. 

 
            Fuente         : Cuadro N° 12 
            Elaboración : Las tesistas 
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ANÁLISIS E INTERPRERACIÓN: 

19 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que representan el 

61.29% del total de la muestra, calificaron de regular el equipo de trabajo dentro 

de sus jefaturas, mientras que 11 trabajadores que representan el 35.48% 

calificaron de buena y 1 trabajador que representa el 3.23% califico como mala. 

Los datos señalados arrojaron como regular el trabajo en equipo que se 

desarrolla en la Municipalidad esto no es lo óptimo para el logro de las metas 

organizacionales que se ha trazado la actual gestión ya que el equipo de trabajo 

es el cual está conformado por un número pequeño de empleados con 

habilidades que se complementan comprometidos en un propósito común. 

 

CUADRO N° 13 

Respuesta frecuencial y porcentual a la décimo primera pregunta, de los 
gerentes y subgerentes de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. Huánuco. 
2015. 

 

El clima laboral dentro de su jefatura ¿cómo la calificaría? 

RESPUESTAS 

Buena Regular Mala 

fi % fi % fi % 

9 29.03 22 70.97 0 0 

Fuente         : Cuestionario 
Elaboración : Las tesistas 
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GRÁFICO N° 11 

Respuesta porcentual a la décimo primera pregunta del cuestionario, aplicado a 
los gerentes y sub gerentes de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. 
Huánuco. 2015. 

 

 
            Fuente         : Cuadro N° 13 
            Elaboración : Las tesistas 

ANÁLISIS E INTERPRERACIÓN: 

22 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que representan el 

70.97 % del total de la muestra, calificaron de regular al clima laboral dentro de 

su jefatura, así mismo que 9 trabajadores que representan 29.03% la calificaron 

de buena. 

Los datos señalados indican que el clima laboral dentro de esta institución no es 

el más adecuado para que el personal se sienta involucrado y trabajar de una 

manera óptima; ya que el clima laboral que se tiene en una organización 

repercute directamente en el desempeño laboral de los empleados, como en el 

grado de identificación del trabajador con la empresa, la manera en que se 

integran y trabajan, así como también está vinculado con la motivación. Los 

empleados necesitan sentirse involucrados en un ambiente confortable para 
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poder trabajar de manera óptima; de lo contrario no podrán desarrollar su 

potencial, porque el trabajador no se sentirá parte de la organización y por ende 

de los objetivos que buscan alcanzar. 

CUADRO N° 14 

Respuesta frecuencial y porcentual a la décimo segunda pregunta, de los 
gerentes y subgerentes de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. Huánuco. 
2015. 
 

¿Sus colaboradores se mantienen informados acerca de las 

responsabilidades y deberes de su puesto de trabajo? 

RESPUESTAS 

Rara vez Algunas veces Siempre 

fi % fi fi fi % 

10 32.26 11 35.48 10 32.26 

Fuente         : Cuestionario 
Elaboración : Las tesistas 
 

GRÁFICO N° 12 

Respuesta porcentual a la décimo segunda pregunta del cuestionario, aplicado 
a los gerentes y sub gerentes de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. 
Huánuco. 2015. 
 

 
                      Fuente         : Cuadro N° 14 
                      Elaboración : Las tesistas 
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ANÁLISIS E INTERPRERACIÓN: 

11 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que representan el 

35.48% del total de la muestra, manifestaron que sus colaboradores algunas 

veces se informan a cerca de las responsabilidades y deberes de su puesto de 

trabajo, así mismo 10 trabajadores que representan el 32.26% respondieron que 

raras veces, mientras que 10 trabajadores que representan en 32.26% 

manifestaron que siempre. 

Los datos señalados indican que el personal en un porcentaje no se mantiene 

informado de cuáles son sus responsabilidades y, o funciones que deben de 

cumplir dentro del cargo que ocupan todo personal tiene que conocer cuáles son 

funciones para de asa manera desenvolverse eficiente mente. 

CUADRO N° 15 

Respuesta frecuencial y porcentual a la décima tercera pregunta, de los gerentes 
y subgerentes de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. Huánuco. 2015. 
 

¿Las tareas que realizan sus colaboradores las ejecutan con la debida 

importancia? 

RESPUESTAS 

Rara vez Algunas veces Siempre 

Fi % fi % fi % 

11 35.48 13 41.94 7 22.58 

Fuente         : Cuestionario 
Elaboración : Las tesistas 
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GRÁFICO N° 13 

Respuesta porcentual a la décima tercera pregunta del cuestionario, aplicado a 
los gerentes y sub gerentes de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. 
Huánuco. 2015. 
 

 
            Fuente         : Cuadro N° 15 
            Elaboración : Las tesistas 

 

ANÁLISIS E INTERPRERACIÓN: 

13 trabajadores de la Municipalidad de Distrital de Pillco Marca que representan 

el 41.94% del total de la muestra, manifestaron que algunas veces sus 

colaboradores ejecutan las tareas con la debida importancia, mientas que 11 

trabajadores que representa el 35.48% respondieron que raras veces y 7 

trabajadores que representan el 22.58% respondieron que siempre. 

Los datos señalados arrojaron que existe un gran porcentaje de trabajadores que 

no toman con la debida importancia sus funciones que les son asignadas; esto 

conlleva a tener trabajadores con poca eficiencia ya que la eficiencia es la 

capacidad de realizar y cumplir adecuadamente una función; un trabador 

eficiente cuando es puntual, proactivo, tiene una buena comunicación, trabaja en 

equipo y valora lo que aprende; todo esto lleva que sea productivo en su trabajo. 
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CUADRO N° 16 

Respuesta frecuencial y porcentual a la décima cuarta pregunta, de los gerentes 
y subgerentes de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. Huánuco. 2015. 
 

¿Sus colaboradores se sienten motivados hacia su trabajo? 

RESPUESTAS 

Rara vez Algunas veces Siempre 

fi % fi % fi % 

10 32.26 17 54.84 4 12.90 

Fuente         : Cuestionario 
Elaboración: Las tesistas 
 

GRÁFICO N° 14 

Respuesta porcentual a la décima segunda pregunta del cuestionario, aplicado 
a los gerentes y sub gerentes de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. 
Huánuco. 2015. 
 

 
            Fuente         : Cuadro N° 16 
            Elaboración : Las tesistas 

 

ANÁLISIS E INTERPRERACIÓN: 

17 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que representan el 

54.84% del total de la muestra, manifestaron que algunas veces sus 

colaboradores se sienten motivados hacia su trabajo, mientras que 10 
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trabajadores que representan el 32.26% respondieron que raras veces y 4 

trabajadores que representan el 12.90% respondieron que siempre. 

Los datos señalados indican que la mayoría de los trabajadores manifestaron 

que algunas veces los colaboradores se sienten motivados hacia su trabajo; esto 

conlleva a no alcanzar los objetivos que la institución se ha trazado; las empresas 

necesitan personas para que funcione de forma normal, pero si lo que desea es 

que funcione de forma excelente esas personas necesitan estar motivadas. Por 

ello, es que dependiendo de la motivación del empleado es donde la empresa 

obtiene el éxito y los máximos beneficios económicos. Una de las formas para 

lograr que una empresa u organización pueda funcionar correctamente, es 

motivar al personal, porque son ellos los que colaboran a diario con el logro de 

objetivos planteados dentro de la organización.  

CUADRO N° 17 

Respuesta frecuencial y porcentual a la décima quinta pregunta, de los gerentes 
y subgerentes de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. Huánuco. 2015. 

 

¿Sus colaboradores mantienen una buena comunicación? 

RESPUESTAS 

Rara vez Algunas veces Siempre 

fi % fi % fi % 

9 25.00 17 47.22 10 27.78 

Fuente         : Cuestionario 
Elaboración : Las tesistas 
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GRÁFICO N° 15 

Respuesta porcentual a la décima quinta pregunta del cuestionario, aplicado a 
los gerentes y sub gerentes de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. 
Huánuco. 2015. 
 

 
            Fuente         : Cuadro N° 17 
            Elaboración : Las tesistas 

 

ANÁLISIS E INTERPRERACIÓN: 

17 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que representan el 

47.22% del total de la muestra, manifestaron que algunas veces sus 

colaboradores mantienen una buena comunicación, mientras que 9 trabajadores 

que representan el 25% respondieron raras veces y 10 trabajadores que 

representan el 27.78% respondieron que siempre. 

Como se observa en el gráfico Nº 13 donde la gran mayoría de los trabajadores 

manifestaron que la comunicación en la institución no es la más óptima lo que 

conllevaría a que los trabajadores no estén motivados y exista un trabajo en 

equipo deficiente ya que la comunicación es esencial en cualquier tipo de 

actividad y acaba por convertirse en un factor imprescindible para que ésta 

funcione adecuadamente. La existencia de una comunicación eficaz en la 
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empresa, fomenta la motivación de los empleados, así como el compromiso y la 

implicación en las tareas, creando un clima de trabajo integrador de lo contrario 

sin una correcta comunicación es imposible lograr metas, aumentar 

productividad y generar los resultados que se deben alcanzar. La comunicación 

interna sirve como herramienta de motivación de los empleados, construye y 

fortalece la identidad con la empresa.  

 

CUADRO N° 18 

Respuesta frecuencial y porcentual a la décima cuarta pregunta, de los gerentes 

y subgerentes de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. Huánuco. 2015. 

 

¿Siente que el trabajo que realizan los trabajadores a su cargo es acorde a 
su preparación? 

RESPUESTAS 

Rara vez Algunas veces Siempre 

fi % fi % fi % 

11 35.48 16 51.61 4 12.90 

Fuente         : Cuestionario 
Elaboración : Las tesistas 
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GRÁFICO N° 16 

Respuesta porcentual a la décima secta pregunta del cuestionario, aplicado a los 
gerentes y sub gerentes de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. Huánuco. 
2015. 
 

 
            Fuente         : Cuadro N° 18 
            Elaboración : Las tesistas 

ANÁLISIS E INTERPRERACIÓN: 

16 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que representan el 

51.61% del total de la muestra, manifestaron que algunas veces los trabajos que 

realizan sus colaboradores es acorde a su preparación, así mismo 11 

trabajadores que representan el 35.48% respondieron raras veces y 4 

trabajadores que representan el 12.90% manifestaron que siempre. 

La formación académica es un conjunto de conocimientos adquiridos, los cuales 

son una herramienta que te ayudarán a consolidar las competencias que posees. 

Hoy en día lo que las organizaciones les interesa son las habilidades y 

competencias adquiridas; la capacidad de aprendizaje que posee, las empresas 

buscan contratar líderes con conocimientos y pertenencia social, personas 

idóneas en excelente condición académica, física y emocional, consecuentes 

con su entorno y sus actividades y que sean capaces de asumir retos. 
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CUADRO N° 19 

Respuesta frecuencial y porcentual a la décima séptima pregunta, de los 
gerentes y subgerentes de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. Huánuco. 
2015. 
 

¿Cree Ud. Que el trabajo que realizan los trabajadores a su cargo son 

adecuadas a su personalidad? 

RESPUESTAS 

Rara vez Algunas veces Siempre 

fi % fi % fi % 

11 35.48 18 58.06 2 6.45 

Fuente         : Cuestionario 
Elaboración : Las tesistas 
 

 

GRÁFICO N° 17 

Respuesta porcentual a la décima séptima pregunta del cuestionario, aplicado a 
los gerentes y sub gerentes de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. 
Huánuco. 2015.  
 

 
            Fuente         : Cuadro N° 19 
            Elaboración : Las tesistas 

 

 

35.48%

58.06%

6.45%

Rara vez

Alguna veces

Siempre



 
110 

 

 
 

ANÁLISIS E INTERPRERACIÓN: 

18 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que representan el 

58.06% del total de la muestra, manifestaron que algunas veces los trabajos que 

realizan sus colaboradores son adecuados a su personalidad, así mismo 11 

trabajadores que representan el 35.48% respondieron raras veces y 2 

trabajadores que representan el 6.45% manifestaron que siempre. 

Los datos indican que hay un porcentaje de los trabajadores que realizan su 

trabajo no está acorde a su personalidad y esto se debe a la mala selección y 

colocación de personal en las diferentes áreas ya que no se llegó a conocer el 

potencial del postulante. 

CUADRO N° 20 

Respuesta frecuencial y porcentual a la décima octava pregunta, de los gerentes 
y subgerentes de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. Huánuco. 2015. 

 

¿Se siente Ud. Apoyado por su grupo de trabajo? 

RESPUESTAS 

Rara vez Algunas veces Siempre 

fi % fi % fi % 

12 38.71 14 45.16 5 16.13 

Fuente         : Cuestionario 
Elaboración : Las tesistas 
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GRÁFICO N° 18 

Respuesta porcentual a la décima octava pregunta del cuestionario, aplicado a 
los gerentes y sub gerentes de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. 
Huánuco. 2015. 
 

 
              Fuente         : Cuadro N° 20 
              Elaboración : Las tesistas 

ANÁLISIS E INTERPRERACIÓN: 

14 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que representan el 

45.16% del total de la muestra, manifestaron que algunas veces se siente 

apoyados por su grupo de trabajo, así mismo 12 trabajadores que representan 

el 38.71% respondieron que rasas veces y mientras que 5 trabajadores que 

representan el 16.13% respondieron que siempre. 

Los datos arrojaron que existe un porcentaje de los trabajadores que no se siente 

apoyados en el trabajo esto conlleva a que no exista resultados con respecto a 

los objetivos que se desean alcanzar. El trabajo en equipo y apoyo entre los 

miembros ayuda mejorar su rendimiento y trabajar juntos para mejorar su 

desarrollo profesional.  Los lazos de confianza pueden ser importantes cuando 

el equipo se enfrente a un reto particularmente difícil, o si el grupo se ve obligado 
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a hacer frente a la pérdida de un miembro mientras está tratando de mantener la 

productividad. 

CUADRO N° 21 

Respuesta frecuencial y porcentual a la décima novena pregunta, de los gerentes 
y subgerentes de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. Huánuco. 2015. 

 

¿Cómo calificaría Ud. A su equipo de trabajo? 

RESPUESTAS 

Buena Regular Mala 

Fi % fi % fi % 

7 22.58 24 77.42 0 0 

Fuente         : Cuestionario 
Elaboración : Las tesistas 
 

GRÁFICO N° 19 

Respuesta porcentual a la décima novena pregunta del cuestionario, aplicado a 
los gerentes y sub gerentes de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. 
Huánuco. 2015. 

 

 
               Fuente         : Cuadro N° 21 
               Elaboración : Las tesistas 

 

22.58%

77.42%

0.00%

Bueno

Rregular

Malo



 
113 

 

 
 

ANÁLISIS E INTERPRERACIÓN: 

24 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que representan el 

77.42% del total de la muestra, calificaron de regular a su equipo de trabajo, 

mientras que 7 trabajadores que representan el 22.58% calificaron de bueno. 

El trabajo en equipo ofrece a la empresa y al personal la posibilidad de 

familiarizarse con los demás y aprender a trabajar juntos. El trabajo en equipo 

es importante y vital para el éxito de la empresa y para el desarrollo de cada 

empleado. Cuando una tarea es entregada a un equipo bien entrenado y 

eficiente, el ritmo de trabajo del equipo asegurará que la tarea sea completada 

rápidamente y con precisión. 

4.2. RESULTADOS DE LA GUÍA DE ENTREVISTA QUE SE REALIZÓ AL 

SUB GERENTE DE LA MUNICIPALIDAD DE PILLCO MARCA. PARA 

LA TESIS TITULADA: “LA SELECCIÓN DE PERSONAL Y EL 

DESEMPEÑO PERSONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA 

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PILLCO MARCA”. 

El presente trabajo de investigación, se realizó la entrevista al Sub Gerente de la 

Municipalidad Distrital de Pillco Marca, y a continuación se detallan las 

respuestas dadas a esta guía de entrevista. 

1. ¿Qué documentos les es solicitado a los postulantes al momento de la 

presentación de su curriculum vitae? 

Rpta: los postulantes deben de presentar su hoja de vida donde describen su 

formación profesional y los documentos que prueben su incidencia; la 

experiencia laboral al puesto que está postulando. 
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2. ¿Cómo se lleva a cabo la verificación de los datos presentados de los 

postulantes? 

Rpta: en la hoja de vida que presenta el postulante deben de presentar las 

fuentes donde se pueda corroborar y/o verificar los documentos si son reales. 

3. ¿En la prueba de conocimiento que tipo de preguntas les son aplicados a los 

postulantes? 

Rpta: el postulante debe de conocer las funciones del cargo al cual está 

postulando por lo que se prioriza conocimientos básicos de las funciones a 

desarrollar en el cargo al cual está postulando. Las pregustas referente a 

cultura general y psicométrico son aviados.  

4. Durante la preparación de la entrevista ¿que buscan conseguir con las 

preguntas que le formularan al postulante? 

Rpta: lo que se busca es que el personal demuestre su proactividad, que 

aportes puede dar a la institución y las ganas de superación que demuestra. 

5. ¿Durante el desarrollo de la entrevista que califican de los postulantes? 

Rpta: lo que se califica es su puntualidad, su presentación. 

6. ¿Qué cualidades tienen que poseer los trabajadores para ser contratados?  

Rpta: el trabajo en equipo y grupo  

7. ¿Dentro de cuanto tiempo, se realiza la firma de firma del contrato de los 

nuevos trabajadores? 

Rpta: al día siguiente de haber concluido la selección del personal.  
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8. ¿Las funciones desempeñadas por los trabajadores de esta institución 

corresponden con la formación profesional/técnica? 

Rpta: el 90% de los trabajadores si están ubicados en las áreas acordes a su 

formación profesional; y personal que ha retornado mediante mandato judicial 

se les ha tratado de ubicar en las diferentes áreas. 

9. ¿La formación académica de los trabajadores influye en el desempeño de sus 

funciones? 

Rpta: si porque la formación profesional que tiene debe de respaldar a las 

funciones que les son designadas por sus jefes de área. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
116 

 

 
 

CAPITULO V 

V. DISCUSIÓN DE RESULTADOS  

Luego de haber procesado los datos presentados analizados e interpretados los 

resultados es conveniente confrontarlos, verificarlos, compararlos y contrastarlos 

con los antecedentes, las bases teóricas, el objetivo general y con la hipótesis 

de la mencionada investigación, las mismas que se detallan a continuación: 

5.1. DISCUSIÓN CON EL MARCO TEÓRICO 

De los soportes teóricos del presente estudio se citan los aportes de los diversos 

autores para ser contrastados con los respectivos resultados obtenidos en el 

trabajo de campo, los mismos que se presentan a continuación: 

a. Keli Aguí Esteban “EVALUACIÓN DEL RENDIMIENTO LABORAL DEL 

PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD DE HUÁNUCO – 

2006”. Tesis desarrollada para optar el Titulo de Licenciada en Administración. 

Universidad de Huánuco, Huánuco; presenta la siguiente conclusión. 

“Que el personal administrativo, así como los jefes de la oficina no mejoran su 

desempeño debido a que no se actualizan o no lo hacen efectivamente; así 

mismo no cuentan con un programa de incentivos que sirvan de estímulos para 

el mejor desempeño de los trabajadores, ni tampoco un programa de formación 

de personal que permita mejorar y/o elevar el rendimiento laboral de los mismos”. 
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Esta conclusión coincide con el resultado obtenido en el trabajo de campo que 

se aprecia en el cuadro Nº 14 y en el gráfico N° 12, donde los datos indican que 

la mayoría de los trabajadores manifestaron que algunas veces, los 

colaboradores se sienten motivados hacia su trabajo. Una de las formas para 

lograr que una empresa u organización pueda funcionar correctamente, es 

motivar al personal, porque son ellos los que colaboran a diario con el logro de 

objetivos planteados dentro de la organización.  

5.2. DISCUSIÓN CON LAS BASES TEÓRICAS 

Los resultados obtenidos durante el trabajo de campo y que se encuentran 

plasmados en el cuadro N° 13 en el capítulo de resultados, evidencian 22 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que representan el 

70.97 % del total de la muestra, calificaron de regular al clima laboral dentro de 

su jefatura y así mismo por otro lado se presenta en el cuadro N° 15 en el capítulo 

de resultados, evidencian que 10 trabajadores de la Municipalidad de Distrital de 

Pillco Marca que representan el 32.26% del total de la muestra, manifestaron 

que algunas veces sus colaboradores ejecutan las tareas con la debida 

importancia; indicador relacionado con el desempeño laboral es la forma en que 

los empleados realizan su trabajo. Esto se evalúa durante las revisiones de su 

rendimiento mediante el cual un empleador toma en cuenta algunos factores 

para determinar el rendimiento de cada trabajador. 

La evaluación del desempeño es un instrumento que se utiliza para comprobar 

el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos individualmente. Este 

sistema permite una medición objetiva e integral de la conducta profesional y el 

rendimiento o el logro de resultados. Referente a lo comentado Chiavenato 

(2008: 4); manifiesta: “comportamiento del trabajador en la búsqueda de los 



 
118 

 

 
 

objetivos fijados, considerándose ciertos aspectos que delimiten los intereses del 

personal hacia la superación personal y profesional”. Mientras otros autores 

como Milkovich y Boudrem (2008: 4); consideran: “serie de características 

individuales, entre ellas: las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades 

que interactúan con la naturaleza del trabajo y de la organización para producir 

comportamientos que pueden afectar resultados y los cambios sin precedentes 

que se están dando en las organizaciones”, esta cita corrobora con los resultados 

obtenidos en la presente investigación, en el sentido de cómo podemos medir, 

evaluar los comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, con el fin 

de descubrir en qué medida es productivo el empleado y detectar errores en las 

tareas que realiza con sus colaboradores y en el puesto en que están laborando 

y ayuda a observar si existe problemas personales que afecten en el desempeño 

del cargo. 

Los resultados del presente trabajo de investigación y plasmado en el cuadro N° 

17 nos muestra que 17 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca 

que representan el 47.22% del total de la muestra, manifestaron que algunas 

veces sus colaboradores mantienen una buena comunicación, esto que conlleva 

que sus colaboradores no pueden opinar con sus ideas y esto lleva que el 

desempeño laboral no es óptimo, por otro lado en el cuadro N° 12 nos muestra 

que 19 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca que representan 

el 61.29% del total de la muestra, calificaron de regular a su equipo de trabajo, 

esto se  refiere que no trabajan en  equipos, sino en grupos de trabajo ya que 

esto dificulta las metas trazadas. Según flores García Rada Javier (2008: 89), 

manifiesta: “las características del desempeño laboral corresponden a los 

conocimientos, habilidades y capacidades que se espera que una persona 
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aplique y demuestre al desarrollar su trabajo”, esta cita corrobora con los 

resultados obtenidos en la presente investigación, en el sentido que la 

comunicación entre el jefe y su colaborador deben de ser efectiva para así 

intercambiar ideas y también trabajar en equipo para mejorar en el desempeño 

laboral de sus colaboradores y así obtener eficiente productividad en la 

institución. 

5.3. DISCUSIÓN CON LAS HIPÓTESIS GENERAL ANÁLISIS DE 

CORRELACIÓN COEFICIENTE DE PEARSON  

La Selección de Personal se relaciona positivamente con el 

Desempeño Laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de 

Pillco Marca. 

TABLA N° 01 

CORRELACIÓN DE VARIABLE INDEPENDIENTE. SELECCIÓN 

 
R de Pearson 

 
LA SELECCIÓN DE 
PERSONAL 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 

Sig. (bilateral) . 

N 31 

 
DESEMPEÑO LABORAL 

Coeficiente de 
correlación 

,073 

Sig. (bilateral) .748 

N 31 

 
 

            TABLA N° 02 

CORRELACIÓN DE VARIABLE DEPENDIENTE. DESEMPEÑO 

 
R de Pearson 

 
LA SELECCIÓN DE 
PERSONAL 

Coeficiente de 
correlación 

,073 

Sig. (bilateral) ,748 

N 31 

 
DESEMPEÑO LABORAL 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 

Sig. (bilateral) . 

N 31 

 

ANALISIS E INTERPRETACIÓN DE CORRELACIÓN. 

La prueba estadística r de Pearson fue utilizada para las prueba de 

hipótesis General. Las variables consideradas fueron la Selección de 
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Personal y el Desempeño Laboral, según percepción de los trabajadores 

en el área operacional. La prueba estadística arrojó un valor para r igual a  

0.073 (**) y un nivel de significación p de 0.748 para dicho valor de 

significación es correlación Positiva considerable, se confirma la hipótesis 

general de la investigación, que sostiene que la Selección de Personal se 

relaciona positivamente con el Desempeño Laboral de los trabajadores de 

la Municipalidad distrital de Pillco Marca.  

Hi: Al inicio del trabajo de investigación se planteó la siguiente Hipótesis 

Principal: 

La selección de personal se relaciona positivamente con el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca. 

Mediante el desarrollo  del trabajo de investigación, se logró conocer cómo 

se lleva a cabo la selección de personal  y el desempeño laboral, en los 

cuales se observa que algunos de los trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Pillco Marca mencionaron que la capacitación, trabajo en 

equipo, motivación, comunicación y el clima laboral no se desarrollan de 

manera adecuada, Por lo tanto, con los resultados obtenidos en el trabajo 

de investigación se demuestra categóricamente la veracidad de la hipótesis 

principal. 
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CONCLUSIONES 

Luego del proceso de investigación se arribó a las siguientes conclusiones, con 

respecto a la selección y el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Pillco Marca. Huánuco 

 La verificación de las solicitudes por parte de los integrantes de la comisión es 

llevada a cabo de manera afectiva, verificando si cumplen con el perfil para el 

puesto, al cual están postulando, lo que permite tener a los mejores candidatos; 

siendo esto una de las ventajas con la que cuenta la institución. 

 Se pudo identificar que no se aplican pruebas psicológicas que permitan conocer 

la actitud, la capacidad y el temperamento del futuro aspirante además de 

aspectos de su personalidad tales como: introversión extroversión, agresividad 

que marcan la pauta para la realización del trabajo en sí; además, no es posible 

conocer los intereses hacia los que se inclinan; es decir, que se está limitando 

reconocer y valorar competencias y tipo de personalidad que los postulantes 

poseen previo a desempeñarse en un cargo especifico. 

 Se comprueba a través de la entrevista que en esta institución es indispensable 

la experiencia y tener amplio conocimiento del área al cual postula la persona, lo 

que limita a la Sub Gerencia de Recursos Humanos a valorar nuevos talentos. 

 La firma del contrato de los trabajadores se realiza una vez haya concluido la 

selección del personal, siendo esto otra de las fortalezas con la que cuenta la 

institución. 
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RECOMENDACIONES 

 La Municipalidad de Pillco Marca debe seguir fortaleciendo la verificación de la 

hoja de vida y selección inicial, para el cual deben de contar con personal 

competente y capacitado. 

 Los encargados de llevar a cabo la selección en la institución deben de planificar 

adecuadamente todas las fases del proceso e implementar dentro de esta la 

prueba psicológica el cual debe ser diseñada por un especialista, porque esto 

ayudara a medir las habilidades y capacidades del postulante y por ende 

podemos conocer las capacidades individuales, las motivaciones y expectativas 

para asignar los trabajos de forma adecuada. 

 La Municipalidad de Pillco Marca debe seguir fortaleciendo su proceso de 

selección de personal, esto se logrará siguiendo un proceso acorde a las 

características de la institución y por el personal calificado, lo que permitirá contar 

con personal idóneo para llenar las necesidades de la institución, donde no solo 

se busca cubrir un puesto sino ir más allá, es decir, lograr el crecimiento y, o 

desarrollo tanto personal, como en beneficio para la institución en la cual se 

desenvuelven. 

 Se debe seguir fortaleciendo la firma del contrato de los nuevos trabajadores, lo 

cual permitirá tener personal motivado e involucrado para adaptarse al equipo 

de trabajo. 
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MATRÍZ DE CONSISTENCIA 

 TÍTULO: La Selección de Personal y el Desempeño Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca - Huánuco. 

2015. 

 

    TESISTAS: 

 SALIS VALVERDE, Priscila. 

 SEGUNDO BERROSPI, Jennifer Danitza. 

 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIÓN INDICADORES 

GENERAL: GENERAL: GENERAL: INDEPENDIENTE:   

¿Qué relación existe 
entre la selección de 
personal y desempeño 
laboral de los 
trabajadores de la 
Municipalidad Distrital 
de Pillco Marca? 

Conocer la relación 
que existe entre la 
selección de personal 
y el desempeño 
laboral de los 
trabajadores de la 
Municipalidad Distrital 
de Pillco Marca. 

Existe relación entre la 
selección de personal y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 
Pillco Marca.  

La Selección de 
Personal 

Recepción de 
solicitud  

 Recepción de hoja de 
vida de candidatos. 

 Primera revisión de 
antecedentes. 

Pruebas  
de conocimiento 
o de habilidades 

 Formación académica 
 Pruebas personales o 

de personalidad. 
 pruebas psicotécnicas. 

Entrevistas de 
personal 

 Preparación de la 
entrevista 

 Ambiente 
 Cierre de la entrevista 
 Evaluación del 

candidato 
 

Decisión de 
contratar 

 Negociación. 
 Inducción de personal. 
 Firma de contrato 
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ESPECÍFICOS: ESPECÍFICOS: ESPECÍFICOS:    

¿Cómo se relaciona la 
recepción y selección 
inicial de los 
documentos con el 
desempeño laboral de 
los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital 
de Pillco Marca? 

Evaluar la relación 
existente entre la 
recepción y selección 
inicial de los 
documentos y el 
desempeño laboral de 
los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital 
de Pillco Marca. 

La recepción y selección 
inicial de los documentos 
se relaciona 
positivamente con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 
Pillco Marca. 

Desempeño laboral 

Clima laboral 

 Percepciones 
compartidas respecto al 
trabajo 

 

 Condiciones de trabajo  
 

 Relaciones 
interpersonales  
 

¿De qué manera las 
pruebas de 
conocimiento se 
relacionan con el 
desempeño laboral de 
trabajadores de la 
Municipalidad Distrital 
de Pillco Marca? 

Identificar la relación 
que existe entre las 
pruebas de 
conocimiento y el 
desempeño laboral de 
los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital 
de Pillco Marca.  

Las pruebas de 
conocimiento se 
relacionan positivamente 
con el desempeño laboral 
de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 
Pillco Marca.  

Conocimientos 
 Deberes y derechos 

 

¿Cómo se relaciona la 
entrevista personal con 
el desempeño laboral 
de los trabajadores de 
la Municipalidad 
Distrital de Pillco 
Marca? 

Inferir la relación 
existente entre la 
entrevista de selección 
de personal y el 
desempeño laboral de 
los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital 
de Pillco Marca. 

La entrevista de selección 
de personal se relaciona 
positivamente con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 
Pillco Marca. 

Logro de 
objetivos 

 Funciones dentro de la 
organización 

 Eficiencia y eficacia 

Elementos 
tangibles 

 Ambiente físico 
 Recursos materiales 

Trabajo en 
equipo 

 Surgimiento de 
liderazgo 

Capacitación 
 Resultados favorables 
 Desempeño eficiente 

¿Cómo se relaciona la 
contratación del 
personal con el 
desempeño laboral de 
los trabajadores de la 
municipalidad de Pillco 
Marca? 

Conocer la relación 
que existe entre la 
contratación del 
personal y el 
desempeño laboral de 
los trabajadores de la 
municipalidad de Pillco 
Marca. 

 

La contratación del 
personal se relaciona 
positivamente con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la 
municipalidad de Pillco 
Marca. 
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POBLACIÓN Y MUESTRA DISEÑO/NIVEL Y TIPOS 
TÉCNICAS E 

INSTRUMENTOS 
INFORMANTES 

TIPOS DE 
PROCESAMIENTOS 

DE DATOS 
POBLACIÓN:  
La población está constituida por 
todos los trabajadores, de los 
diferentes regímenes los cuales 
son: CAS 1057, Ley 276 y Ley 728, 
que trabajan a tiempo completo en 
la Municipalidad Distrital de Pillco 
Marca. La institución, está 
conformado por 31 áreas o 
departamentos, contando con 177 
empleados de los cuales 30 
empleados corresponden al 
régimen laboral 728, 47 al régimen 
276 y 100 al régimen 1057. 
 
MUESTRA: 

La muestra de la investigación 
pertenece al tipo de “muestreo no 
probabilístico”, por ser   intencional 
y a criterio de las investigadoras, 
porque se tomará como muestra a 
31 trabajares que laboran en la 
Municipalidad Distrital de Pillco 
Marca. 

DISEÑO: No Experimental con su variante transaccional o 
diacrónica. 
ESQUEMA: 

 
  

 
 
 
 
NIVEL: Descriptivo. 
 
TIPO: 
 POR SU ALCANCE TEMPORAL: Seccional o Sincrónico  

 
 POR SU PROFUNDIDAD: Descriptivo 

 
 POR SU AMPLITUD: Micro Administrativo 
 
 POR SU FUENTE: Mixto 
 
 POR SU CARÁCTER: Cuantitativo 

 
 POR SU NATURALEZA: Encuesta 

 
 POR SU MARCO: Campo 
 
 POR LOS ESTUDIOS A LOS QUE DAN LUGAR: 

Evaluativa 
 

 POR SU OBJETO: Institucional 

Para el desarrollo del 
presente trabajo de 
investigación se utilizará 
las siguientes técnicas e 
instrumentos: 
 
TÉCNICA: Encuesta. 
 
INSTRUMENTO: 
Cuestionario. 
 
TÉCNICA: Entrevista 
 
INSTRUMENTO: Guía de 
Entrevista 

31 Trabajadores que 
laboran en la 
Municipalidad 
Distrital de Pillco 
Marca. 

Se utilizará la técnica de: 
ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA 
como:  
 Los cuadros estadísticos 
 
 Los estadígrafos (Media, 
Moda, Mediana, Desviación 
Standard, Varianza). 
 La presentación de los datos 
se realizará a través de 
gráficos de pastel. 
 



 
129 

 

 
 

“AÑO DE LA CONSOLIDACIÓN DEL MAR DE GRAU” 
UNIVERSIDAD NACIONAL “HERMILIO VALDIZAN” DE HUÁNUCO 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO 
 

GUÍA DE ENTREVISTA 

Instrucciones: Sr. Gerente de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, somos 
estudiantes de la Escuela Académica Profesional de Ciencias Administrativas de 
la UNHEVAL, venimos realizando un trabajo de investigación sobre “La 
Selección de Personal y  El Desempeño Laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Pillco Marca” Para concluir con esta investigación 
necesitamos recoger un conjunto de datos para lo cual le presentamos un 
conjunto de preguntas que deben ser respondidas con la verdad. 
 

1. ¿Qué documentos les es solicitado a los postulantes al momento de la 
presentación de su curriculum vitae? 
 

2. ¿Cómo se lleva a cabo la verificación de los datos presentados de los 
postulantes? 
 

3. ¿En la Prueba de conocimiento que tipo de preguntas les son aplicados a 
los postulantes? 
 

4. Durante la preparación de la entrevista ¿que buscan conseguir con las 
preguntas que le formularan al postulante? 
 

5. ¿durante el desarrollo de la entrevista que califican de los postulantes? 
 

6. ¿Qué cualidades tienen que poseer los trabajadores para ser 
contratados?  
 

7. ¿Dentro de cuanto tiempo, se realiza la firma de Firma del contrato de los 
nuevos trabajadores? 
 

8. ¿las funciones desempeñadas por los trabajadores de esta institución 
corresponden con la formación profesional/técnica? 
 

9. ¿La formación académica de los trabajadores influye en el desempeño de 
sus funciones? 

 

 

GRACIAS POR SU COOPERACIÓN. 
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“AÑO DE LA CONSOLIDACIÓN DEL MAR DE GRAU” 
UNIVERSIDAD NACIONAL “HERMILIO VALDIZAN” DE HUÁNUCO 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO 
 

   

CUESTIONARIO 
Instrucciones: Sr. Trabajador de la Municipalidad Distrital de Pillco 
Marca, somos estudiantes de la Escuela Académica Profesional de 
Ciencias Administrativas de la UNHEVAL, venimos realizando un trabajo 
de investigación sobre “La Selección de Personal y  El Desempeño 
Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca” 
Para concluir con esta investigación necesitamos recoger un conjunto de 
datos para lo cual le presentamos un conjunto de preguntas que deben 
ser respondidas con la verdad. 
 

Las preguntas que a continuación se presentan están formuladas para q 
usted evalúa a sus colaboradores de su jefatura. 
 
Marque con una (X) las respuestas que considere ocurre con los 
trabajadores a su cargo. 
 

PARTE I 

SELECCIÓN DE PERSONAL 

 

1. En la institución, existe una selección de personal estructurado y efectivo. 

Si                                                                 No 

 

2. ¿En la solicitud de empleo, se obtiene datos fiables y de suma utilidad 

para evaluar al postulante? 

Si                                                                 No 

 

3. ¿La verificación de referencias laborales se hace con cada candidato de 

una manera honesta y efectiva? 

Si                                                                 No 

 

4. ¿Las funciones desempeñadas por usted corresponde con su formación 

profesional/técnico? 

Si                                                                 No 

 

5. ¿Durante el proceso de selección  le fue aplicada algún tipo de prueba 

psicotécnica o de conocimiento? 

Si                                                                 No 
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6. ¿Durante el proceso de selección se realiza una prueba profesionales o 

de personalidad para evaluar al candidato. (evaluaciones prácticas en las 

que se presentan situaciones concernientes al puesto de trabajo)? 

Si                                                                 No 

 

7. ¿Durante la entrevista, le fue aplicado preguntas acorde a su formación 

profesional y experiencia? 

Si                                                                 No 

 

8. ¿La Institución le brindo algún tipo de capacitación para el buen 

desempeño de sus funciones dentro de la Institución? 

Si                                                                 No 

 

9. ¿Realizó Ud. La firma del contrato de trabajo al momento de ingresar 

formalmente a la Institución? 

Si                                                                 No 

 

PARTE II 

DESEMPEÑO LABORAL  

 

10. ¿Cómo calificaría Ud. El trabajo en equipo dentro de su jefatura? 

Buena  
Regular 
Mala  

 
11. El clima laboral dentro de su jefatura ¿cómo la calificaría? 

Buena  
Regular 
Mala  

 
12. ¿Sus colaboradores se mantienen informados acerca de las 

responsabilidades y deberes de su puesto de trabajo? 
 Rara vez 
 Algunas veces 
 Siempre 
 

13. ¿Las tareas que realizan sus colaboradores las ejecutan con la debida 
importancia? 

 Rara vez 
 Algunas veces 
 Siempre 
 
14. ¿Sus colaboradores se sienten motivados hacia su trabajo? 

 Rara vez 
 Algunas veces 

Siempre 
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15. ¿Sus colaboradores mantienen una buena comunicación? 

 Rara vez 
 Algunas veces 
 Siempre 
 
16. ¿Siente que el trabajo que realizan los trabajadores a su cargo es acorde 

a su preparación? 
 Rara vez 
 Algunas veces 
 Siempre 
 
17. ¿Cree Ud. ¿Que el trabajo que realizan los trabajadores a su cargo son 

adecuadas a su personalidad? 
 Rara vez 
 Algunas veces 
 Siempre 
 
18. ¿Se siente Ud. Apoyado por su grupo de trabajo? 
 Rara vez 
 Algunas veces 
 Siempre 
 
19.  ¿Cómo calificaría Ud. A su equipo de trabajo? 
 Buena  
 Regular 
 Mala  
  
 

 
 
 
 

           GRACIAS POR SU COOPERACIÓN. 


