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RESUMEN  

La investigación titulada: “Proceso de selección del personal y su incidencia en el 

Desempeño laboral de los Servidores Públicos en la Municipalidad Distrital de Tiquillaca 

- 2023” se realizó con el objetivo general; determinar el proceso de selección de personal 

y su incidencia en el desempeño laboral de los servidores públicos en la Municipalidad 

Distrital de Tiquillaca - 2023. La metodología que se empleo fue de nivel descriptivo con 

un diseño no experimental transversal. La población y la muestra está compuesta por 20 

servidores públicos contratados por sistemas CAS distribuidos en las diferentes áreas de 

la Municipalidad Distrital de Tiquillaca. Así mismo para el desarrollo se empleó técnicas 

de recolección de datos que tales como la encuesta estructurada al tema de investigación 

y como instrumento el cuestionario dirigido a los funcionarios. Los resultados 

determinaron que la mayoría de los encuestados que el 35% casi nunca se lleva a cabo la 

coordinación para cubrir un vacante. El 45% y 50% casi nunca se lleva a cabo la 

información del nuevo personal ni el perfil requerido para realizar la convocatoria del 

personal para cubrir una vacante. El 45% que casi nunca existe personal capacitado ni 

realizan las pruebas de selección. Por consiguiente, se concluye que el proceso de 

selección del personal en la Municipalidad es poco consistente en la convocatoria y 

selección, evidenciando una incidencia inadecuada y deficiente en el desempeño laboral.  

 

Palabra clave: Desempeño laboral, Selección del personal, Servidores públicos.  
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ABSTRACT 

The research titled "Personnel Selection Process and Its Impact on the word Performance 

of Public Servants in the District Municipality of Tiquillaca - 2023" was conducted with 

the general objective of determining the personnel selection process and its impact on the 

job performance of public servants in the District Municipality of Tiquillaca - 2023. The 

methodology used was descriptive, with a non-experimental, cross-sectional design. The 

population and sample consisted of 20 public servants hired through the CAS system, 

distributed across the different areas of the District Municipality of Tiquillaca. 

Additionally, data collection techniques were employed, such as a structured survey 

focused on the research topic, with the questionnaire being the instrument directed at the 

public servants.  The results determined that most of the respondents 35% stated that 

coordination for filling a vacancy is almost never carried out. 45% and 50% reported that 

information about new staff and the required profile for personnel recruitment are almost 

never provided. Additionally, 45% mentioned that there is almost never any trained 

personnel or selection tests conducted. Consequently, it is concluded that the personnel 

selection process in the Municipality is inconsistent in terms of recruitment and selection, 

leading to an inadequate and deficient impact on job performance. 

Keywords: Work performance, Selection process, Public servants. 
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CAPÍTULO I 

INTRODUCCIÓN 

Una adecuada contratación de personal es fundamental para el progreso de una 

entidad municipal, ya que contribuye a optimizar sus estrategias, eficiencias y eficacias.  

En las municipalidades del Perú, el proceso de selección de personal a través de 

la contratación no siempre se realiza de manera óptima. Durante este proceso pueden 

surgir ciertas disconformidades y discrepancias en la selección. El personal designado 

para un puesto especifico debe poseer las capacidades, conocimientos y experiencias 

necesarios para poder desempeñarse con un rendimiento óptimo y cumplir con los 

requisitos de la institución. 

El presente estudio constituye una contribución que permite a las municipalidades 

considerar que la selección de personal o convocatoria es de vital importancia, lo que 

permitirá a las entidades disponer de personales competentes para resolver diversas 

cuestiones.    

Capítulo I: Para iniciar en el capítulo abordamos el planteamiento del problema, 

formulación del problema, justificación de estudio, hipótesis planteada y objetivos que 

guían el estudio. 

Capítulo II: Este capítulo se presenta los antecedentes de investigación, el marco 

teórico y el marco conceptual, así como las variables relacionadas con el proceso de 

selección y el desempeño laboral. 

Capítulo III: Se especifica la ubicación geográfica del estudio, se describe la 

población del estudio y la muestra. Asimismo, se explica el diseño y enfoque 



18 
 

metodológico empleado. Además, se detallan las técnicas e instrumentos empleadas para 

la recolección de datos. 

Capítulo IV: Incluye los resultados y la discusión; se muestran los hallazgos del 

estudio, se comparan con investigaciones anteriores relevantes. 

Capítulo V: aborda las conclusiones derivadas de acuerdo al estudio de los 

resultados obtenidos. 

Capítulo VI: como conclusión del estudio, se presentan las recomendaciones. 

Capítulo VII:  Por último, incluye las fuentes y anexos.  

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

La selección del personal, es un proceso que busca candidatos adecuados y esto 

genere un rendimiento del personal. De esta manera, esto aborda para evaluar las 

expectativas que nos permitirá garantizar candidatos potenciales para un puesto de trabajo 

en las organizaciones.  

La selección de personal en las instituciones públicas de la región se ha convertido 

en un problema central con las oportunidades laborales y la calidad de empleo. Esto se 

debe a que el proceso de selección no está alineado con el rendimiento adecuado, sino 

que se prioriza en cubrir estos puestos con personas de confianza, generando así una 

interrogante contratación del personal en función con su desempeño. 

La selección del personal en la Municipalidad Distrital de Tiquillaca -2023 se ha 

podido observar que la municipalidad no lleva adecuadamente el proceso de selección, 

esto debido que algunos reclutados no pasan por un proceso de así mismo, algunos 

servidores no cumplen con la planificación estratégica ni con el perfil del puesto y es por 
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ello el desempeño laboral de los servidores no es adecuado sin embargo esto también 

conlleva una mala imagen para la población esto se ve cada vez más compleja. Para 

abordar esta problemática, es indispensable efectuar que el departamento de recursos 

humanos aplique diversos enfoques para garantizar un proceso de selección de personal, 

evaluando aspectos como la competitividad, calidad, metodología de trabajo, eficiencia, 

eficacia, y las capacidades del candidato adecuado. Con el fin de impulsar una buena 

gestión y de esta manera beneficiar la calidad de trabajo que se realiza durante el proceso 

de selección en la Municipalidad Distrital de Tiquillaca. 

1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.2.1. Problema general 

¿De qué manera el proceso de selección de personal incide en el 

desempeño laboral de los servidores públicos en la Municipalidad Distrital de 

Tiquillaca - 2023? 

1.2.2. Problemas específicos  

¿De qué manera la convocatoria incide en el desempeño laboral de los 

servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Tiquillaca -2023? 

¿De qué manera la selección incide en el desempeño laboral de los 

servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Tiquillaca -2023? 

¿Cómo se puede mejorar una adecuada selección de personal para un buen 

rendimiento en la Municipalidad Distrital de Tiquillaca? 
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1.3. HIPÓTESIS DE LA INVESTIGACIÓN 

1.3.1. Hipótesis general 

El proceso de selección de personal incide negativamente en el desempeño 

laboral de los servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Tiquillaca - 

2023. 

1.3.2. Hipótesis especificas 

La convocatoria incide negativamente en el desempeño laboral de los 

servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Tiquillaca -2023. 

La selección incide negativamente en el desempeño laboral de los 

servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Tiquillaca 2023. 

1.4.     JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO 

El presente estudio de investigación como justificación práctica, es de gran 

utilidad para mejorar el proceso de selección del personal y desempeño laboral en la 

Municipalidad Distrital de Tiquillaca, contribuirá a la mejora y el fortalecimiento del 

desempeño laboral y a una adecuada gestión, que servirá de manera eficiente en el 

personal logrando que se puedan cumplir las metas u objetivos planteados del mismo 

modo este trabajo de investigación será fundamental porque permitirá a la unidad de 

recursos humanos. La investigación que se desarrollará será de gran aporte para la 

sociedad, entidades públicas y municipalidades ya que es fundamental conocer la manera 

en que se realiza el proceso de selección de en las entidades. 
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1.5. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 

1.5.1. Objetivo general 

Determinar el proceso de selección de personal y su incidencia en el 

desempeño laboral de los servidores públicos en la Municipalidad Distrital de 

Tiquillaca – 2023. 

1.5.2. Objetivos específicos 

Determinar la convocatoria y su incidencia en el desempeño laboral de los 

servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Tiquillaca -2023. 

Determinar la selección y su incidencia en el desempeño laboral de los 

servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Tiquillaca -2023. 

Proponer lineamientos para el proceso de selección de personal con la 

finalidad de mejorar el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de 

Tiquillaca. 
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CAPÍTULO II 

REVISIÓN DE LITERATURA 

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

2.1.1. Internacionales 

En la investigación de Zurita (2020) titulado “Gestión del Talento Humano 

y su incidencia en el Desempeño Laboral en la Empresa Talleres Multimarcas 

Moscoso de la ciudad de Ambato”. Donde se llega a la siguiente conclusión, 

“Destaca que la gestión del talento humano se debe considerar un factor clave. 

Esto indica que en la empresa donde se realizó la investigación no se tiene en 

cuenta el conocimiento del cliente interno lo que significa que la empresa no tenga 

las fortalezas necesarias a nivel de talento humano. Los sitios de producción no se 

ejecutan en el adecuado equipo de seguridad esto provoca que el empleador no 

desempeña bien su trabajo por el temor de cometer a algún riesgo o accidente que 

pueda ocasionarse". La falta de comunicación en el entorno laboral puede generar 

un ambiente poco favorable entre los empleados. Para abordar estas deficiencias, 

se están desarrollando planes de capacitación a las necesidades laborales, como el 

objetivo de promover la mejora del rendimiento en la organización. 

En la investigación de Olmos (2018) titulado “Proceso de reclutamiento y 

selección de personal de la empresa Trade Hammer para mejor desempeño laboral 

y reducción de rotación del personal”, tuvo como objetivo general, analizar los 

métodos y procesos de reclutamiento y selección de personal que usa la empresa. 

Donde llega a la siguiente conclusión, este estudio da a conocer que la entidad no 

cuenta con procesos bien estandarizados de reclutamiento e inducción bien 
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definidos de la misma manera los nuevos trabajadores no conllevan 

capacitaciones, lo que esto genera un lío en el rendimiento laboral, esta falta de 

comportamiento y lineamientos hace que selección del personal conlleva a una 

rotación más frecuente para la contratación de nuevos empleados, la empresa 

presenta muchas irregularidades en el proceso de contratación de personal. 

En la investigación de Medina (2017) titulado “La Selección de Personal 

y el Desempeño Laboral de los Colaboradores en la Empresa LO&LO”. Tuvo 

como objetivo general, Investigar la incidencia de la selección de personal en el 

desempeño laboral de los colaboradores en la empresa “LO&LO”. Donde se llega 

a la siguiente conclusión, analizando la información obtenida de la 

implementación del trabajo de investigación, se puede deducir que el proceso de 

selección de talento no existe. Esto se debe a que no se encuentra un perfil de 

puesto desarrollado en la empresa. Sin embargo, en ocasiones pasan en alto el 

perfil del puesto, al mismo tiempo la empresa no tiene el conocimiento ni métodos 

de evaluación necesarios para determinar si un individuo es idóneo para ocupar 

un puesto. A sí mismo, y las entrevistas no contribuyen a obtener una visión de un 

posible candidato potencial sobre quienes pueden permanecer en la empresa, se 

afirma que los niveles de rendimiento laboral se realizan de manera irregular. 

2.1.2. Nacionales 

En la investigación de Marcañaupa y Rojas (2022) titulada “Gestión de 

Reclutamiento y Rendimiento Laboral Individual del Personal no Docente de la 

Universidad Peruana Los Andes 2020”. Tuvo como objetivo general, determinar 

cuál es la relación entre gestión de reclutamiento y rendimiento laboral individual 

del personal no docente de la Universidad Peruana Los Andes 2020. “Donde llega 
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a la conclusión, que la gestión de reclutamiento y rendimiento laboral individual 

existe una relación de nivel moderado, considerable por lo cual se afirma que el 

rendimiento laboral individual es positivo o viceversa. Si la gestión de 

reclutamiento sigue mejorando se verá que el rendimiento en el contexto del 

personal no docente de la Universidad Peruana los Andes seguirá mejorando en 

la misma magnitud. Cabe mencionar que dicha institución tendrá poco impacto 

negativo hacia su centro de trabajo se verá reducido y menos peligroso”. 

En la investigación de Delgado y Achulli (2020) titulado “El proceso de 

selección y desempeño laboral de los servidores públicos de la municipalidad 

provincial de Abancay 2019”, esta investigación se basó en un enfoque 

cuantitativo básico, con un alcance descriptivo correlacional. Los resultados 

obtenidos indicaron que el reclutamiento de los colaboradores es deficiente, ya 

que muy pocos llevan y realizan las convocatorias repercutiendo, lo cual impacta 

negativamente en el desempeño laboral. Además, los análisis estadísticos se 

relacionan a un nivel de significancia de 0.05 en la escala de Pearson, 

mencionando que selección del personal es inadecuada se relaciona con el 

desempeño laboral.    

En la investigación de Patricia (2023) titulada “Selección de personal y 

desempeño laboral del personal administrativo CAS de la Municipalidad 

Provincial de Ambo, 2022”. Esta investigación se fundamentó en un enfoque 

cuantitativo aplicada, con un alcance descriptivo correlacional y un diseño no 

experimental. Las variables estudiadas fueron la selección del personal y el 

desempeño laboral, con una población de 100 administrativos CAS, La estadística 

descriptiva permitió aceptar la hipótesis alternativa (Hi) y rechazar la hipótesis 

nula (Ho), concluyendo que la selección del personal tiene una relación positiva 
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con el desempeño laboral del personal administrativo CAS en la Municipalidad 

Provincial de Ambo en 2022. en el cual la mayoría de los funcionarios calificaron 

que el desempeño del personal se ve relacionado con la selección del personal, 

como se concluye con la respuesta del funcionario de secretaria general de la 

municipalidad de Ambo. 

En la investigación de Sánchez (2020) titulada “Proceso de selección de 

personal y su incidencia con el desempeño laboral del área administrativa en una 

municipalidad distrital de lima – 2020” la metodología realizada es de enfoque 

cuantitativo de tipo descriptivo correlacional de diseño no experimental y se 

aplicó una población y muestra 46 empleados de la municipalidad. La encuesta 

utilizada fue la encuesta y el instrumento empleado fue el cuestionario. Los 

resultados muestras que el 58.70% están a favor del tipo de contratación, mientras 

que el 30% están en desacuerdo y el 10.87% se mantienes indecisos. Se concluye 

que existe una correlación positiva y entre el proceso de selección y el desempeño 

laboral, con un coeficiente de correlación de 0.0632, lo que confirma la hipótesis 

propuesta. 

2.1.3. Locales 

En la investigación de Choque (2023) titulada “Determinación del proceso 

de selección de personal y su incidencia en el desempeño laboral de los servidores 

públicos en la municipalidad provincial de sandia, periodo 2021” donde llega a la 

siguiente a la conclusión, al analizar la situación de la entidad no realiza de forma 

adecuada el proceso de selección el cual el 45% dificulta tener un buen desempeño 

laboral dentro de sus áreas de trabajo por otro lado muy pocas veces los 

trabajadores ponen mayor empeño para cumplir los objetivos diseñados a falta de 
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capacitaciones y motivación personal asimismo, el desempeño laboral es 

deficiente en un 60%.  

En la investigación de Mamani (2023) titulada “Proceso de selección de 

personal y su influencia en el desempeño laboral de los servidores públicos de la 

Municipalidad Provincial de Puno, periodo 2022” tuvo como objeto general, 

Analizar el proceso de selección de personal y su influencia en el desempeño 

laboral de los servidores públicos de la Municipalidad Provincial de Puno, periodo 

2022”. Donde llega a la siguiente conclusión, los resultados más notables se 

analizaron y determinó que el 48.18% de los encuestados consideran que las áreas 

que necesitan personal no participan en el proceso de evaluación ni en las 

entrevistas de selección. Asimismo, manifiestan que la contratación de personal 

no se ajusta a los planes estratégicos de la organización. Los encuestados también 

han señalado que el ambiente laboral no es favorable y que la entidad no lleva a 

cabo iniciativas de integración y concienciación. Se determina que no hay 

procedimiento formal y estructurado en el que participan las áreas encargadas de 

contratación del personal. 

En la investigación de Gómez (2022) titulada “Selección del personal y su 

relación con el desempeño laboral de la Municipalidad Provincial de Puno” tuvo 

como objetivo general, Determinar la relación entre selección de personal con el 

desempeño laboral de la Municipalidad Provincial de Puno – 2020. Donde llega a 

la siguiente conclusión, se determina que existe una relación fuerte de la selección 

de personal con el desempeño laboral de los servidores públicos de la 

Municipalidad Provincial de Puno - 2020, ya que la prueba de correlación de 

Pearson expresa un valor de 0.592 y significativa 0,000, por lo que se valida la 

hipótesis general que es: Existe relación significativa entre selección de personal 
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y el desempeño laboral de los servidores públicos de la Municipalidad Provincial 

de Puno – 2020. En conclusión, “se determinó que existe una relación entre 

selección de personal con el desempeño laboral, existe relación moderada del 

reclutamiento y evaluación con el desempeño laboral, existe una relación fuerte 

de la contratación e inducción con el desempeño laboral”. 

En la investigación de Montesinos (2022) titulada “Selección del personal 

y su incidencia en el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Nuñoa-

puno, periodo 2018” Tuvo como objetivo general, Evaluar la selección de 

personal y su incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores en la 

Municipalidad Distrital de Nuñoa - Puno, periodo – 2018. Donde llega a la 

siguiente conclusión, el proceso de reclutamiento en la municipalidad es malo. 

Cabe mención que el 52% del personal encuestado indica que la estructura 

determinada por la municipalidad distrital de Nuñoa es mala para la selección del 

personal. Asimismo, el 56% menciona que las evaluaciones prácticas y teóricas 

rara vez se llevan a cabo de manera satisfactoria, siendo calificadas como 

regulares. finamente las pruebas psicológicas no son realizadas adecuadamente. 

Ante esta situación, que el autor propuso desarrollar lineamientos con el fin de 

poder cumplir el objetivo y así mejorar el rendimiento laboral para los 

funcionarios de la municipalidad. 

En la investigación de colca (2016) De ello deducimos que existe un 

deficiente reclutamiento y selección que incide negativamente en el proceso de 

selección de personal en los servidores públicos en la Municipalidad. “el 50% 

califica el proceso de reclutamiento como malo, el 64% de los encuestados califica 

de malo la estructura para el proceso de selección, así mismo el 57% menciona 

que las evaluaciones teóricas y prácticas no se realizan o raras veces lo hacen y es 
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malo, En conclusión, se deduce que existe un deficiente reclutamiento y selección 

que incide negativamente en el proceso de selección de personal en los servidores 

públicos”. 

2.2. MARCO TEÓRICO 

2.2.1. Selección de personal 

Según Chiavenato (2011) Establece que la selección de personal se define 

como el proceso de elegir al individuo más idóneo para ocupar un cargo 

especifico, o bien, de entre los candidatos más apropiados designados, para 

satisfacer las necesidades laborales actuales. Intentar mantener la eficacia y 

mejorar el rendimiento del personal de manera más efectiva.   

Respecto a Chiavenato (2007) La selección de personal se amerita en 

elegir a las personas objetivas para el puesto correspondiente. La selección de 

personal se enfoca en identificar a individuos calificados para ocupar los cargos 

correspondientes, con el objetivo de mejorar la eficiencia del personal y contribuir 

al desarrollo de la organización. El proceso de selección implica la comparación 

de los requisitos del puesto con las características de los candidatos, y se 

caracteriza por ser un proceso de decisión y elección que se guía por tres modelos 

dados: de colocación, de selección y de calificación. El proceso de selección de 

personal se compone de diversas etapas por la se debe pasar un candidato. En las 

primeras fases se utiliza técnicas más básicas, reservando las más costosas para 

etapas posteriores.  De acuerdo con Charry (2020) la selección del personal es un 

procedimiento con diferentes etapas que busca seleccionar entre varios reclutados 

idóneos en diferentes profesiones, aquellas que tengan buenos conocimientos y 
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habilidades para desempeñarse en diversas áreas en la organización, manteniendo 

así el buen desempeño del personal. 

Por otro lado Cejas et al. (2014) Alude que la selección de personal es un 

proceso mediante el cual una organización puede adquirir el talento humano 

necesario. El proceso de rotación de personal en una empresa es constante y 

permanente, lo cual genera vacantes que deben ser ocupadas ya se por trabajadores 

internos o externos a la organización. Los procedimientos de selección de personal 

pueden variar dependiendo del tipo de organización y del cargo que se pretende 

ocupar. La selección del personal es un aspecto fundamental en el proceso de 

reclutamiento y contratación de recursos humanos. En este proceso se admitirá 

una decisión de gran relevancia en el ámbito personal, dado que la eficiencia 

laboral suele ser un factor determinante para la permanencia prolongada de los 

trabajadores más competentes. 

2.2.1.1.  Importancia de una buena selección de personal 

De acuerdo con Aguirre (2011) La importancia de la selección de 

personal es que las organizaciones tanto públicas como privadas, no deben 

restringirse a un punto mínimo en la ejecución para llevar el proceso de 

manera adecuada. Es fundamental considerar el proceso de la entrevista, 

ya que es aspecto crucial en la selección del candidato. Los errores 

cometidos durante la entrevista no pueden ser corregidos mediante 

capacitaciones o incentivos.  Por su parte el autor Charry (2020) menciona 

que el propósito principal es conseguir una adecuada coincidencia entre 

los candidatos selección y las posiciones disponibles en la organización. 
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Si una organización elige a individuos talentosos y competentes, obtendrá 

importantes beneficios. 

2.2.1.2.  Proceso de selección 

Teniendo en cuenta a Chiavenato (2011) “El proceso de selección 

no es un fin en sí mismo, es un medio para que la organización logre sus 

objetivos”. El proceso de selección se compone de diversas etapas iniciales 

que deben estar claramente delimitadas y llevarse a cabo siguiendo un 

procedimiento de manera especifico: 

Figura 1   

Proceso de selección 

 Nota: Administración de Recurso Rumanos 

2.2.1.3.  Modelo de selección del personal 

- Modelo de Chiavenato 

Así mismo el autor Chiavenato (2011) Considera “Que la selección 

es la escogencia del hombre adecuado para el cargo adecuado, y que por 

lo tanto se debe seguir un estricto proceso de selección de personal con el 

propósito de aumentar la eficacia y el desempeño del personal. Este 
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modelo considera la existencia de 9 pasos en el proceso de selección” 

(p.128). La misma que facilita en elegir al candidato apropiado para 

asegurar un buen desempeño en un área determinada y asignar un puesto 

que se ajuste a sus conocimientos y experiencias.  

- Modelo de Werther  

Este modelo presenta una serie de etapas que deben cumplirse para 

encontrar al candidato ideal. “Es fundamental elegir al postulante que se 

adecue mejor al cargo y que pueda cumplir con las necesidades de la 

entidad. Según el autor la entrevista es fundamental en la convocatoria”. 

- Modelo de Mejía  

El modelo de Gómez Mejía tiende a ser más destacado y se utiliza 

con mayor frecuencia en las organizaciones. Este enfoque evalúa a los 

postulantes de manera simultánea y de manera metódica, lo que hace más 

eficiente y eficaz. “Este proceso de selección incluye una serie de pasos, 

comenzando con una revisión detallada de cada etapa para asegurar la 

mejor elección del candidato”. 

- Convocatoria 

Las convocatorias bajo el Régimen Especial CAS son procesos de 

selección de personal que se realizan en las entidades del Gobierno para 

cubrir necesidades temporales de personal. Esta contratación está regulada 

por el Decreto Legislativo N° 1057. Ley 27815 

La convocatoria debe incluir principalmente el cronograma y las etapas del 

procedimiento de contratación, los mecanismos de evaluación, los 
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requisitos mínimos a cumplir por el postulante y las condiciones esenciales 

del contrato. 

- “Requerimiento de servidores/as formulado por el órgano 

correspondiente”  

- “Se debe tener la respectiva conformidad presupuestal”.  

- “Publicación de la convocatoria en un medio de difusión abierto”.  

- “Divulgación de las bases del concurso elaboradas por cada entidad 

pública”. 

- “Verificación documentaria de los requisitos mínimos”.  

- “Inscripción del/la postulante”. 

- Selección 

La selección de personal debe ser concedida como un proceso de 

toma de decisiones que implica la comparación y elección entre 

candidatos. Para alcanzar un determinado nivel de validez en la 

comparación, ésta debe basarse en algún patrón o criterio; en 

consecuencia, el algoritmo o criterio de comparación y decisión debe 

formarse a partir de la información sobre el puesto a cubrir y sobre los 

candidatos que se ofrecen (Chiavenato, 2011). 

La selección de personal se define como la recopilación de 

información sobre candidatos a un puesto y la evaluación para determinar 

quién es el más adecuado para mantener o mejorar la eficacia y el 

rendimiento laboral. La selección de personal se define como el proceso 

de elección al candidato más idóneo para un puesto especifico, o de manera 

más general, al más adecuado para ocupar las vacantes dentro de la 

estructura organizativa. 
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Los requisitos requeridos se reflejan en la fase de selección de personal: 

- “Calificación” 

- “Prueba de capacidad y / o conocimientos”.  

- “Entrevista personal”.  

- “Publique la declaración del caso.  

- “Nombramiento o contratación”  

2.2.2. Desempeño laboral 

Según Bautista et al. (2020) el desempeño se refiere a la calidad del 

servicio y/o el trabajo realizado por un el empleado dentro de una organización. 

Este aspecto entra un rol muy importante en sus competencias profesionales y 

habilidades interpersonales del individuo, las cuales tienen un impacto directo en 

los resultados de la organización. Por consecuencia, la herramienta es fundamental 

para el desarrollo organizacional esto ayuda a precisar estrategias, en mejorar la 

eficiencia de los empleados de esta manera, ayuda a la organización a mejorar y 

ser más competitivo. Por consiguiente, las organizaciones deben de dedicarse más 

a procurar a cada uno de los empleados a mejor el rendimiento laboral de cada 

uno de sus empleados.  

Por otro lado Chiavenato (2011) define el desempeño laboral “es el 

comportamiento del trabajador en la búsqueda de los objetivos fijados; éste 

constituye la estrategia individual para lograr los objetivos” por otro lado cabe 

mencionar que el desempeño funciona en la búsqueda de los objetivos en la 

organización de forma individual, es por ello que las características individuales, 

se define en capacidades, cualidades y necesidades lo cual esto interactúa con el 
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trabajo de la organización para motivar el comportamiento y así poder obtener 

resultados. 

Así mismo menciona Alles (2008) argumenta que la evaluar el desempeño 

laboral del personal es necesario para tomar decisiones para revisar las 

evaluaciones sobre el comportamiento del trabajador dentro del ambiente laboral. 

Al hacer referencia a la posición laboral de un individuo, es pertinente 

mencionarla en función a su desempeño en el cargo ocupado. Comúnmente se 

sostiene la creencia de que las evaluaciones se llevan a cabo con el propósito de 

incrementar. 

2.2.2.1.  Evaluación del desempeño 

Chiavenato (2011) La evaluación del desempeño se refiere a la 

eficacia con la que un empleado lleva a cabo sus tareas en una 

organización, así como la habilidad para ejecutar el trabajo de manera 

adecuada y cumplir con los estándares de satisfacción laboral establecidos. 

En este contexto, la dedicación de los trabajadores se ve afectada por sus 

acciones y los logros alcanzados, y está condicionada por las 

circunstancias específicas de cada individuo. 
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Figura 2   

Proceso de evaluación 

 Nota: Administración de Recurso Rumanos  

2.2.2.2.  Objetivo de evaluación del desempeño 

Gestoso (2007) señala que la dirección de una organización puede 

tener dos objetivos fundamentales en relación con la evaluación de 

desempeño de los trabajadores. Por un lado, se encuentra el control, 

mientras que por otro lado se encuentran el desarrollo y la motivación. De 

manera parecido, la evaluación puede enfocar sus esfuerzos en las 

personas y/o en los sistemas organizativos priorizándolos o centrándose. 

La asociación de estos elementos determina las diversas propiedades como 

tipos y propósitos de evaluación:   

- Administración de personal. 

- Técnicas de gestión  

- Identificación del personal  

- Desarrollo y motivación  
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2.3. MARCO CONCEPTUAL 

- Proceso de Selección 

El proceso de selección se fundamenta en que los candidatos deben 

aprobar múltiples evaluaciones y exámenes que son llevados a cabo por una 

organización con el propósito de elegir al personal más adecuado para cumplir 

con los objetivos establecidos. 

- Selección de personal 

La selección de personal es un proceso que consiste en elegir a la persona 

más idónea y adecuada para el perfil del puesto. Esta selección se realiza a través 

de la evaluación y comprobación de distintos aspectos del candidato (Charry, 

2020). 

- Desempeño Laboral 

El desempeño laboral son acciones y conductas realizadas por los 

trabajadores que contribuyen a alcanzar el logro de los objetivos propuestos 

acorde al éxito de la organización(Cuello et al., 2020). 

- Reclutamiento 

El reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos diseñados 

para atraer a candidatos potencialmente calificados y aptos para cubrir vacantes 

dentro de una organización (Soto, 2006). 
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- Servidor Público 

Servidor público es toda persona que presta servicio para promover el 

bienestar de la sociedad, cumpliendo con sus funciones de cargo (Ley N°27815, 

2002). 

- Entrevista 

La entrevista es un procedimiento fundamental dentro del proceso de 

selección que hay que llevar a cabo para conocer mejor a los candidatos. Este es 

uno de los pasos más importantes del proceso (Aponte y Hernández, 2021). 

- Eficiencia Laboral 

La eficiencia podemos decir que la alta gerencia debe de encaminar a que 

sus colaboradores sean eficientes, ante las funciones que se les encomiende tengan 

la capacidad de ejecutar las tareas de forma óptima (Freire, 2015). 

- Eficacia Laboral 

La eficacia implica en centralizar los esfuerzos de las organizaciones y los 

procesos que debe llevarse a cabo para el cumplimiento de los objetivos 

establecidos  (Cerón, 2020). 
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CAPÍTULO III 

MATERIALES Y MÉTODOS 

3.1. UBICACIÓN GEOGRÁFICA DEL ESTUDIO 

La creación del Distrito de Tiquillaca fue en momentos de la independencia, con 

el Decreto Supremo del dos de mayo del año 1854, que redefinió la división de territorio 

de la Provincia de Puno, además de todas sus comunidades, también tiene agencias y 

departamentos asociados. Todos estos lugares tienen tenientes gobernadores. 

3.1.1. Ubicación 

Este estudio se realizó en la Municipalidad distrital de Tiquillaca, que está 

ubicado en la región o departamento de Puno y en la provincia de Puno. En las 

coordenadas geográficas está ubicada a 15° 47′ 50.77″ latitud Sur, 70° 11′ 22.25″ 

longitud Oeste. 

Figura 3   

Ubicación geográfica del distrito de Tiquillaca 

 

Nota: Google maps 
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3.1.2. Limite 

El distrito de tiquillaca limita con las siguientes: 

Al este, con los distritos de Puno y Paucarcolla. 

Al norte, con los distritos de Atuncolla, Vilque y el lago Umayo. 

Al oeste, con los distritos de Mañazo y Ichuña, en la región de Moquegua. 

Al sur, con el distrito de San Antonio. 

Nota. Información obtenida de Wikipedia.com 

3.1.3. Descripción de la entidad  

Razón social: Municipalidad Distrital de Tiquillaca N° de RUC: 

20212440583; Dirección: Jr. Independencia N° 180, Tiquillaca, Perú. 

3.2. PERIODO DE DURACION DEL ESTUDIO 

El avance y el desarrollo del proyecto de tesis inicio en el mes de noviembre 2023. 

Luego, se presentó y oficialmente fue aprobada el proyecto en el mes de abril del 2024. 

Seguidamente, se procedió a cabo la aplicación del instrumento y recopilación de los 

datos en la Municipalidad Distrital de Tiquillaca, después de ello, se redactaron la 

discusión, conclusión y recomendación. Finalmente se presentó el borrador de tesis.  

3.3. POBLACION Y MUESTRA DEL ESTUDIO 

3.3.1. Población 

La presente investigación se llevó a cabo en la Municipalidad Distrital de 

Tiquillaca se ha considerado a todos los servidores públicos de diferentes áreas a 

los trabajadores contratados, nombrados ya sea por el sistema CAS, régimen 
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laboral 276, personal contratado por servicio de locación. Según, Hernández et al. 

(2014)“es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de 

especificaciones, así como también deben situarse claramente en torno a sus 

características de contenido, de lugar y en el tiempo” (p.174). 

3.3.2. Muestra 

La muestra de estudio está constituida por los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Tiquillaca. Lo cual comprende de 20 personas 

contratados por sistemas CAS (Contrato administrativo de servicios) distribuidos 

en las diferentes áreas de esta municipalidad. 

3.4. DISEÑO ESTADÍSTICO 

3.4.1. Método de la investigación  

3.4.1.1.  Método descriptivo 

Según el autor Hernández et al. (2014) “El método descriptivo 

busca especificar propiedades y características importantes de cualquier 

fenómeno que se analice. Es decir, pretende medir o recoger información 

detallada. Los cuales se analizan de manera sistemática en relación con los 

objetivos planteados. El estudio de investigación no permitió describir y 

evaluar de manera detallada.  

3.4.1.2.  Método analítico 

Este método nos permitió realizar un análisis exhaustivo a evaluar 

el proceso de aplicación de las técnicas y recolección de información que 

nos permitió lograr conclusiones concretas. 
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3.4.1.3.  Método deductivo 

Tamayo (2009) El método deductivo comprende un conjunto de 

principios y leyes generales, partiendo de hechos generales a hechos 

específicos.  

Mediante este método deductivo origina con principios generales 

para llegar a conclusiones específicas. Con el propósito de comprender los 

resultados, los cuales se analizan de manera sistemática el proceso de 

selección del personal en la Municipalidad Distrital de Tiquillaca. 

3.4.2. Diseño de la investigación   

El tipo de investigación es no experimental de tipo transversal, esto 

implica que se lleva a cabo sin manipular la variable como también se recolecto 

datos en un solo momento. Según Hernández et al. (2019) “la investigación no 

experimental es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente las 

variables, lo que hace en este tipo de investigación es observar los fenómenos tal 

y como se dan en un contexto para después analizarlo”. 

3.4.3. Tipo y alcance de la investigación  

Para el alcance de investigación se aplicó la investigación descriptiva “Es 

aquella que busca especificar propiedades, características y rasgos de cualquier 

fenómeno que se analice; describe tendencias de un grupo o población” 

(Hernández et al., 2014) 
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3.5. PROCEDENCIA DEL MATERIAL UTILIZADO 

3.5.1. Técnica de recolección de datos  

Según Medina et al. (2023) la encuesta es una herramienta eficiente que se 

emplea para la búsqueda de información valiosa y confiable, esto se centra 

mediante la formulación preguntas en orden lógico. Por lo tanto, la encuesta fue 

aplicada a los 20 personas contratados por sistemas CAS (Contrato administrativo 

de servicios) distribuidos en las diferentes áreas de la Municipalidad Distrital de 

Tiquillaca. 

3.5.2. Instrumento de recolección de datos  

Vara (2010) menciona el cuestionario es una serie de preguntas diseñadas 

para recopilar información sistemática y estructurada para lograr los objetivos de 

la investigación. por lo tanto, en la investigación se aplicó a los servidores 

públicos de diferentes áreas de la Municipalidad Distrital de Tiquillaca.  

3.5.3. Escala de valoración de datos  

Tabla 1   

Escala valorativa del Proceso de selección del personal y desempeño laboral 

Escala Criterio de evaluación 

4 Siempre 

3 A veces 

2 Casi Nunca 

1 Nunca 

Nota: Elaboración propia de acuerdo a los datos recopilados  
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3.5.4. Validación de instrumento  

Vara (2010) la validez se refiere al nivel de pruebas acumuladas que 

respalda lo que evalúa el instrumento y justifica la interpretación que se va a 

realizar del instrumento. En este estudio, el instrumento fue evaluado por tres 

expertos. 

3.5.5. Diseño estadístico 

Tabla 2   

Alpha de Cronbach 

Rango Confiabilidad 

0.53 a menos Confiabilidad nula 

0.54 a 0.59 Confiabilidad baja 

0.60 a 0.65 Confiable 

0.66 a 0.71 Muy confiable 

0.72 a 0.99 Excelente confiabilidad 

1 Confiabilidad perfecta 

Nota: cuestionario 

Tabla 3   

Análisis de confiabilidad del instrumento 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,855 20 

Nota: cuestionario 

Interpretación: 

En la tabla 3, Luego de aplicar el procedimiento de confiabilidad 

utilizando el alfa de Cronbach, se obtuvo una magnitud de 0.855 con la variable 

de proceso de selección y desempeño laboral. Esto indica que la magnitud de 

confiabilidad es aceptable para realizar el estudio. 
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Prueba de normalidad  

Prueba de Shapiro-Wilk, tiene como propósito de verificar sí una de las 

variables tiene una distribución normal o no. Si la variable tiene una distribución 

normal, se usa el coeficiente de Pearson; sin embargo, si la distribución no es 

normal, se refiere al coeficiente de Rho de Spearman. En este estudio, se empleará 

la prueba normalidad de Shapiro-Wilk, es cual está destinado a una muestra 

pequeña. Por tanto, se plantearon la hipótesis 

-   H0: Los datos representan una distribución normal  

-   H1: Los datos no representan una distribución normal  

3.6. PROCEDIMIENTO 

Para realizar este estudio de investigación, se ordenaron y procesaron los datos 

recopilados mediante el uso de MS. Excel y SPPS. V.26. Luego se especifican los 

procesos a detalle. 

- Se llevo a cabo la recolección de información mediante encuestas a los servidores 

públicos de la Municipalidad Distrital de Tiquillaca. 

- Luego, se codificaron los datos en el Microsoft Excel  

- Se ejecuto el software SPSS “versión 26”, lo que permitió procesar e interpretar 

los resultados. 

- Tras verificar la base de datos, se realizó un análisis estadístico descriptivo para 

obtener resultados. 

- se extrajeron las tablas y figuras del software SPSS 26, que reflejan los resultados 

en explicación con los objetivos de la investigación. 

- Por último, se empleó el SPSS versión 26 para formular la hipótesis utilizando el 

método estadístico de Pearson.  
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CAPÍTULO IV 

 RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1. RESULTADOS 

En este capítulo se denotan, analizan, determinan los resultados alcanzados sobre 

la incidencia del proceso de selección y desempeño laboral en los servidores público de 

la Municipalidad Distrital de Tiquillaca, 2023. Para lograr el objetivo, se efectuó un 

cuestionario compuesto de 20 preguntas que están basadas en una escala de Likert. 

Seguidamente, se ha elaborado en base a la aplicación de las variables.    

4.1.1. Objetivo específico 1 

Determinar la convocatoria y su incidencia en el desempeño laboral de los 

servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Tiquillaca -2023. 

Tabla 4   

Se coordina y se planifica estratégicamente el perfil del personal para cubrir 

una vacante de trabajo 

Valor Fi % 

Nunca 6 30% 

Casi nunca 7 35% 

A veces 6 30% 

Siempre 1 5% 

Total 20 100% 

 Nota: Datos recopilados de los servidores en la Municipalidad distrital de Tiquillaca 
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Figura 4   

Se coordina y se planifica estratégicamente el perfil del personal para cubrir 

una vacante de trabajo. 

Nota: Datos recopilados de los servidores en la Municipalidad distrital de Tiquillaca  

Interpretación:  

La tabla 4 de acuerdo a los datos recopilados se puede observar que el 30% 

de encuestados mencionan que “nunca” se coordinada ni se planifica 

estratégicamente el perfil del personal, mientras que el 35% menciona que “casi 

nunca”, el 30% “A veces”, el 5% “Siempre” Por ende, estos hallazgos nos indican 

que los funcionarios públicos que laboran en la municipalidad no están 

cumpliendo adecuadamente desconocen la coordinación y planificación del 

proceso de selección  lo que esto obstaculiza el desempeño laboral. 

 

 

30%
35%

30%

5%
0%

5%

10%

15%

20%

25%

30%

35%

40%

Nunca Casi nunca A veces Siempre



47 
 

Tabla 5   

Se realiza un análisis de perfil de trabajo según necesidades de acuerdo a las 

áreas que requieren personal 

 Valor Fi % 

Nunca 6 30% 

Casi nunca 9 45% 

A veces 4 20% 

Siempre 1 5% 

Total 20 100% 

Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  

Figura 5   

Se realiza un análisis de perfil de trabajo según necesidades de acuerdo a las 

áreas que requieren personal 

 Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  

Interpretación:  

Conforme a los resultados que se presenta en la tabla 5 y la figura 5, se 

observa que el 30% de encuestados mencionaron que “nunca” se realiza el perfil 

de trabajo que requieren el área usuaria, mientras que el 45% afirma que “casi 

nunca” se realiza así mismo el 20% “A veces” se analiza el perfil de trabajo y el 
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5% menciona que “siempre”. Por ende, estos resultados indican que no se realiza 

el perfil del trabajo de manera adecuada.  

Tabla 6   

Se considera el perfil requerido para realizar la convocatoria del personal 

Valor Fi % 

Nunca 4 20% 

Casi nunca 10 50% 

A veces 5 25% 

Siempre 1 5% 

Total 20 100% 

 Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  

Figura 6   

Se considera el perfil requerido para realizar la convocatoria del personal 

Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  

Interpretación: 

Conforme a los resultados que se presenta en la tabla 6 y la figura 6, se 

puede apreciar que el 20% de los participantes mencionaron que “nunca” analizan 

el perfil para examinar la convocatoria a los servidores públicos, mientras que el 

50% afirma que “casi nunca” se realiza así mismo el 25% “A veces” se analiza el 
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perfil y el 5% menciona que “siempre” se analiza el perfil requerido, Por ende, 

concluimos que la mayoría menciona que no realiza de manera adecuada la 

convocatoria.  

Tabla 7   

Se utiliza algún sistema de almacenamiento de información de personal que 

participe en la convocatoria 

Valor Fi % 

Nunca 5 25% 

Casi nunca 8 40% 

A veces 6 30% 

Siempre 1 5% 

Total 20 100% 

Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  

Figura 7   

Se utiliza algún sistema de almacenamiento de información de personal que 

participe en la convocatoria 

Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  
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Interpretación:  

Conforme a los datos expuestos en la tabla 7 y la figura 7, se puede apreciar 

que el 25% de los encuestados mencionaron que “nunca” se aplica un sistema de 

almacenamiento de información personal en el proceso de convocatoria, mientras 

que el 40% “Casi nunca” se aplica el sistema de almacenamiento, así mismo 

mencionaron que el 30% “A veces” y el 5% menciona que “siempre”. Por ende, 

la mayoría de los trabajadores afirman que casi nunca se utiliza información 

proporcionada para un buen proceso de selección. 

Tabla 8   

Se analiza información del postulante para seleccionar al nuevo personal 

Valor Fi % 

Nunca 4 20% 

Casi nunca 9 45% 

A veces 6 30% 

Siempre 1 5% 

Total 20 100% 

Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  

Figura 8   

Se analiza información del postulante para seleccionar al nuevo personal 

 Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  
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Interpretación: 

Conforme a los resultados que se presenta en la tabla 8 y la figura 8, se 

puede apreciar que el 5% de los encuestados mencionaron que “Siempre” se 

ejecuta la información del postulante, mientras que el 30% “A veces” mientras 

que el 45% de los encuestados “casi nunca” y el 20% indican que “Nunca” se 

realiza la información. Por ende, se sugiere que la información del postulante se 

está incumpliendo por las áreas usuarias.  

Tabla 9   

La gestión de personal permite obtener un óptimo desempeño laboral 

 Valor Fi % 

Nunca 5 25% 

Casi nunca 5 25% 

A veces 8 40% 

Siempre 2 10% 

Total 20 100% 

Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  

Figura 9   

La gestión de personal permite obtener un óptimo desempeño laboral 

 Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  
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Interpretación: 

Conforme a los datos que se presenta en la tabla 9 y la figura 9, se puede 

apreciar que el 25% de los encuestados mencionaron que “Nunca” permite obtener 

un desempeño laboral, mientras que el otro 25% indican que “casi nunca “la 

gestión permite un óptimo desempeño. Por otro lado, el 40% acontece que “a 

veces” promueve a mejorar y el 10% afirma que “siempre” Por ende, se refleja 

que no hay una función administrativa personal que permite obtener un buen 

desempeño laboral. 

Tabla 10   

Considera usted que recibe un justo reconocimiento de su labor de parte de la 

entidad 

 Valor Fi % 

Nunca 3 15% 

Casi nunca 8 40% 

A veces 7 35% 

Siempre 2 10% 

Total 20 100% 

  Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  
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Figura 10   

Considera usted que recibe un justo reconocimiento de su labor de parte de la 

entidad 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  

Interpretación: 

Conforme a los resultados que se presenta en la tabla 10 y la figura 10, se 

puede apreciar que el 15% de los encuestados mencionaron que “Nunca” 

recibieron un reconocimiento adecuado de su labor, mientras que el 40% indican 

que “casi nunca” perciben el reconocimiento de parte de la entidad. El 35% opina 

que “a veces, sin embargo, el 10% manifestaron que “siempre”. Por ende, se 

refleja que por parte de la entidad no reciben un justo reconocimiento de labor.   

4.1.2. Objetivo específico 2 

Determinar la selección y su incidencia en el desempeño laboral de los 

servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Tiquillaca -2023. 
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Tabla 11   

Existe personal capacitado para evaluar el puesto de trabajo 

 Valor Fi % 

Nunca 2 10% 

Casi nunca 9 45% 

A veces 6 30% 

Siempre 3 15% 

Total 20 100% 

Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  

Figura 11   

Existe personal capacitado para evaluar el puesto de trabajo 

Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  

Interpretación: 

Conforme a los resultados que se presenta en la tabla 11 y la figura 11, se 

puede apreciar que el 10% de los funcionarios mencionaron que “Nunca” el 

personal está capacitado, mientras que el 45% de los trabajadores detallaron “Casi 

nunca”, sin embargo, el 30% “A veces” y por último el 15% de los trabajadores 

denotan que “siempre” hay personal calificado disponible para evaluar el puesto 

10%

45%

30%

15%

0%

5%

10%

15%

20%

25%

30%

35%

40%

45%

50%

Nunca Casi nunca A veces Siempre



55 
 

de trabajo. Estos hallazgos indican que no hay un personal idóneo que evalué los 

puestos de trabajo. 

Tabla 12   

Las pruebas de selección son entendibles 

 Valor Fi % 

Nunca 1 5% 

Casi nunca 9 45% 

A veces 6 30% 

Siempre 4 20% 

Total 20 100% 

Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  

Figura 12   

Las pruebas de selección son entendibles 

 

Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  

Interpretación: 

Conforme a los resultados que se presenta en la tabla 12 y la figura 12, se 

puede apreciar que un 5% de los encuestados mencionaron que las pruebas de 

selección “Nunca” son comprensibles, mientras que un 45% considera que “casi 

nunca”. Por otro lado, el 30% opina que “A veces “son entendibles, por el 
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contrario, el 20% indica que “siempre” se realiza la prueba de selección. En 

consecuencia, se aprecia la participación del personal sin experiencia. 

Tabla 13   

Las áreas que requieren personal participan en la elaboración de pruebas 

 Valor Fi % 

Nunca 3 15% 

Casi nunca 8 40% 

A veces 7 35% 

Siempre 2 10% 

Total 20 100% 

Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  

Figura 13   

Las áreas que requieren personal participan en la elaboración de pruebas 

Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  

Interpretación: 

Conforme a los resultados que se presenta en la tabla 13 y la figura 13, se 

puede apreciar que el 15% de los encuestados mencionaron que “Nunca” cooperan 

en la elaboración de pruebas, el 40% de indica que “Casi Nunca “las áreas denotan 

participar, mientras que el 35% “A veces”; por otro lado, señala que el 10% 
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“Siempre” participan en la elaboración de pruebas. Por ende, la mayoría indica 

que casi nunca existe participación de las áreas en la elaboración de pruebas es 

casi inexistente. 

Tabla 14   

Las entrevistas son adecuadas para cubrir los puestos de trabajo 

Valor Fi % 

Nunca 3 15% 

Casi nunca 5 25% 

A veces 7 35% 

Siempre 5 25% 

Total 20 100% 

Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  

Figura 14   

Las entrevistas son adecuadas para cubrir los puestos de trabajo 

Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  

Interpretación: 

Conforme a los resultados que se presenta en la tabla 14 y la figura 14, se 

puede apreciar que el 15% de los encuestados mencionaron que “Nunca” son 

adecuadas las entrevistas, mientras que el 25% indican “Casi nunca”, así mismo, 
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el 35% opina que “A veces” las entrevistas son adecuadas y el 25% indican que 

“siempre” lo realizan para cubrir un puesto.  

Tabla 15   

Las áreas interesadas participan en la entrevista 

Valor Fi % 

Nunca 9 45% 

Casi nunca 4 20% 

A veces 5 25% 

Siempre 2 10% 

Total 20 100% 

Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  

Figura 15   

Las áreas interesadas participan en la entrevista 

Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  

Interpretación: 

De acuerdo con los resultados que se presenta en la tabla 15 y la figura 15, 

se puede apreciar que el 45% de los encuestados mencionaron que las áreas 

“nunca” participan en la entrevista, mientras que el 20% indicó “casi nunca” lo 

hacen. Asimismo, indican que el 25% “A veces” las áreas participan en la 
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entrevista de trabajo, y el 10% indican “siempre” participan en la entrevista. Por 

ende, la mayoría de los encuestados indican que no consideran en cuenta. 

Tabla 16   

Las técnicas de selección evalúan adecuadamente a las personas para un puesto 

 Valor Fi % 

Nunca 5 25% 

Casi nunca 6 30% 

A veces 5 25% 

Siempre 4 20% 

Total 20 100% 

Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  

Figura 16   

Las técnicas de selección evalúan adecuadamente a las personas para un puesto 

 Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  

Interpretación: 

De acuerdo a los resultados que se presenta en la “tabla 16” y la “figura 

16”, se puede apreciar que el 25% de los encuestados mencionaron que la 

evaluación de las técnicas de selección “Nunca” se realiza de manera adecuada, 

25%

30%

25%

20%

0%

5%

10%

15%

20%

25%

30%

35%

Nunca Casi nunca A veces Siempre



60 
 

mientras que el 30% mencionan que “casi nunca” se lleva. Asimismo, el 25% “a 

veces” se evalúan adecuadamente y el 20% indican “siempre” se realiza de manera 

adecuada.   

Tabla 17   

Se cumple con la entrega de resultados en el tiempo estimado de cada actividad, 

metas u objetivos 

Valor Fi % 

Nunca 3 15% 

Casi nunca 9 45% 

A veces 6 30% 

Siempre 2 10% 

Total 20 100% 

Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  

Figura 17   

Se cumple con la entrega de resultados en el tiempo estimado de cada actividad, 

metas u objetivos 

Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  
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Interpretación  

Conforme a los resultados que se presenta en la “tabla 17” y la “figura 17”, 

se puede observar que el 15% de los funcionarios mencionaron que la entrega de 

resultados “Nunca” se lleva a cabo, mientras que el 45% opinan “casi nunca” los 

resultados se entregan en un plazo determinado. El 30% opina “a veces”, por el 

contrario, el 10% opina que si se cumple de manera consistente. Por ende, se 

concluye que la mayoría de los participantes mencionaron que no se cumple con 

la entrega de manera consistente de cada actividad y meta.       

Tabla 18   

Se proyecta los objetivos desde el primer día en cada actividad, meta u objetivo 

Valor Fi % 

Nunca 3 15% 

Casi nunca 9 45% 

A veces 6 30% 

Siempre 2 10% 

Total 20 100% 

 Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  

Figura 18   

Se proyecta los objetivos desde el primer día en cada actividad, meta u objetivo 

 Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  
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Interpretación: 

Conforme a los resultados que se presenta en la “tabla 18” y la “figura 18”, 

se puede apreciar que el 15% de los encuestados mencionaron que “Nunca” se 

proyecta los objetivos, así mismo el 45% opina que “casi nunca”, mientras que el 

30% opina que esto ocurre “a veces”, denotando que el 10% afirma que “siempre”. 

Por ende, se concluye que no se proyecta los objetivos desde el primer día. 

Tabla 19   

Los trabajadores participan equitativamente en cada actividad, meta u objetivo 

existente 

Valor Fi % 

Nunca 2 10% 

Casi nunca 8 40% 

A veces 8 40% 

Siempre 2 10% 

Total 20 100% 

Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  

Figura 19   

Los trabajadores participan equitativamente en cada actividad, meta u objetivo 

existente 

Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  
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Interpretación: 

Conforme a los resultados que se presenta en la tabla 19 y la figura 19, se 

puede apreciar que el 10% y 40% de los encuestados mencionaron que “Nunca “y 

“casi nunca” participan en las actividades que realiza la entidad, mientras que el 

40% opina que participan “a veces”. Solo el 10% mencionan que “siempre” siguen 

las recomendaciones de manera constante. Por ende, los trabajadores no participan 

en las activades que se lleva a cabo la entidad.    

Tabla 20   

Los trabajadores utilizan adecuadamente los recursos públicos asignados 

Valor Fi % 

Nunca 3 15% 

Casi nunca 6 30% 

A veces 7 35% 

Siempre 4 20% 

Total 20 100% 

Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  

Figura 20   

Los trabajadores utilizan adecuadamente los recursos públicos asignados 

Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  
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Interpretación: 

Conforme a los resultados que se presenta en la tabla 20 y la figura 20, se 

observa que el 15% y 30% de los encuestados mencionaron que “nunca” y “casi 

nunca” se utilizan adecuadamente el recurso público, mientras que el 30% de 

indican “a veces” utilizan. El 20% opina que “siempre”. Por ende, se concluye 

que los trabajadores no emplean de manera apropiada los recursos asignados. 

Tabla 21   

Hay un control adecuado en los plazos y recursos públicos asignados en las, 

actividades, metas u objetivos 

Valor Fi % 

Nunca 2 10% 

Casi nunca 6 30% 

A veces 10 50% 

Siempre 2 10% 

Total 20 100% 

 Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  

Figura 21   

Hay un control adecuado en los plazos y recursos públicos asignados en las, 

actividades, metas u objetivos 

Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  
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Interpretación: 

Conforme a los resultados que se presenta en la tabla 21 y la figura 21, se 

aprecia que el 10% y 30% de los encuestados mencionaron que “nunca” y “casi 

nunca” se realiza un control adecuado, mientras que el 50% opinan que la 

asignación de control en términos de plazos y recursos ocurre “a veces”, mientras 

que el 10% opinan que “siempre”. Por ende, no existe un control por parte de la 

municipalidad en cuanto al control de actividades y metas.   

Tabla 22   

La entidad fomenta el compañerismo y la unión entre los trabajadores 

Valor Fi % 

Nunca 2 10% 

Casi nunca 8 40% 

A veces 8 40% 

Siempre 2 10% 

Total 20 100% 

 Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  

Figura 22   

La entidad fomenta el compañerismo y la unión entre los trabajadores 

Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  
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Interpretación: 

Conforme a los resultados que se presenta en la “tabla 22” y la “figura 22”, 

se puede observar que el 10% y de los encuestados mencionaron que “nunca” la 

entidad promueve la unificación entre los trabajadores, mientras que el 40% de 

los trabajadores indican “casi nunca”. El 40% opinan “a veces” y el 10% opinan 

que “siempre”. Por ende, estos resultados indican que en la municipalidad no 

existe compañerismo entre los trabajares que laboran. 

Tabla 23   

El ambiente de trabajo es propicio para desarrollar las labores asignadas 

Valor Fi % 

Nunca 2 10% 

Casi nunca 4 20% 

A veces 9 45% 

Siempre 5 25% 

Total 20 100% 

Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  

Figura 23   

El ambiente de trabajo es propicio para desarrollar las labores asignadas 

Nota: Datos recopilados a los servidores de la Municipalidad distrital de Tiquillaca  
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Interpretación: 

Conforme a los resultados que se presenta en la tabla 23 y la figura 23, se 

observa que el 10% y 20% de los encuestados mencionaron que “nunca” y “casi 

nunca” desarrollan las labores asignadas respectivamente, mientas que el 45% 

mayormente “a veces” desarrolla dichas labores, por el contrario, el 25% opinan 

“siempre”. Por ende, se concluye que la falta de eficacia en el desempeño laboral 

se debe a la deficiente selección del personal que se realiza. 

4.1.3. Objetivo específico 3 

Proponer lineamientos para el proceso de selección de personal con la 

finalidad de mejorar el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de 

Tiquillaca. 

4.1.3.1.  Propuesta 

La optimización del proceso de selección del personal en la 

Municipalidad Distrital de Tiquillaca. 

4.1.3.2.  Finalidad  

Identificar y mejorar el proceso de contratación de trabajadores en 

la Municipalidad Distrital de Tiquillaca. 

El contrato de Administrativo de servicios es una forma de contrato 

que se utiliza en el ámbito del derecho administrativo, especialmente en 

las entidades públicas del estado.  Este tipo de contrato se rige por normas 

de derecho público establecidos en el Decreto Legislativo N° 1057. 
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4.1.3.3.  Etapa del procedimiento 

El objetivo del procedimiento de selección es desarrollar el 

rendimiento de los funcionarios públicos del municipio, lo que a su vez 

esto se evaluará su desempeño laboral y se promoverá el incremento de la 

eficiencia y eficacia para alcanzar las metas y objetivos en la 

municipalidad.  

Figura 24   

Proceso de selección 

Nota: Google maps 

4.1.3.4.  Etapa preparatoria 

El proceso de contratación comienza con una solicitud de 

requerimiento ejecutada por la unidad o área usuaria, la cual debe incluir 

una descripción de los servicios que se necesitan. “Así mismo se debe 

detallar los requisitos mínimos que debe cumplir el candidato, los pasos de 

procedimiento a seguir es la necesidad de contratar nuevo personal. Es 

importante verificar la disponibilidad del presupuesto, de acuerdo con lo 

establecido por la oficina de presupuesto y la unidad de personal”. 

- Convocatoria  

 La convocatoria se pública en el portal institucional de la 

 Municipalidad Distrital de Tiquillaca y en el Ministerio de Trabajo 
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 y Promoción de Empleo. Además, se debe difundirse en un lugar 

 de acceso público y en otros medios de comunicación. 

 Durante la etapa de reclutamiento, con los requisitos del 

 puesto tienen la posibilidad de postular durante la fase. La oficina 

 de RH únicamente revisa los expedientes de los candidatos que 

 cumplan con los requisitos ala perfil del puesto. El proceso de 

 selección de personal para concursos de mérito públicos en la 

 administración pública, es requisito utilizar la plataforma 

 informática facilitada por SERVIR. 

- Selección 

 El personal o el área encargado de la selección son 

 responsables de la veracidad de información en dichos 

 documentos, los cuales están sujetos a revisiones y seguimiento por 

 parte de la entidad. 

 La evaluación se considera los requisitos vinculados a 

 considerar las necesidades de servicio, conservando el respeto por 

 los principios de competencia e igualdad de oportunidades. 

4.1.4. Contrastación de hipótesis 

Para llevar a cabo la contrastación de hipótesis y analizar el impacto del 

proceso de selección del personal y desempeño laboral, primero evaluamos la 

distribución normal. En este estudio, se empleó el test de Shapiro-Wilk, esto se 

debe a que la muestra es inferior a 50. 
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Tabla 24   

Prueba de normalidad 

Pruebas de normalidad 

 
Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Proceso de selección del personal 0.950 20 0.374 

Convocatoria 0.940 20 0.236 

Desempeño laboral 0.951 20 0.390 

Selección 0.921 20 0.105 

Nota: datos obtenidos de la encuesta.  

Dado que lo valores de significancia de los indicadores son mayores a 0.05, 

podemos determinar que los datos siguen una distribución normal, por ende, la 

prueba de correlación adecuada para evaluar la incidencia del proceso de selección 

del personal y desempeño laboral es de shapiro wilk.  

- Hipótesis a contratar 

 -   H0: Los datos presentan una distribución normal  

 -   H1: Los datos no presentan una distribución normal 

- Regla de decisión:  

Si el “p”-valor es mayor que el nivel de significancia (α = 0.05), no se 

rechaza la hipótesis nula. sin embargo, si el “p”-valor es menor o igual al nivel de 

significancia (α = 0.05), se rechaza la hipótesis nula 

 

 

 



71 
 

 

- Hipótesis general: 

H0: El proceso de selección de personal no incide negativamente en el 

desempeño laboral de los servidores públicos en la Municipalidad Distrital de 

Tiquillaca - 2023. 

H1: El proceso de selección de personal incide negativamente en el 

desempeño laboral de los servidores públicos en la Municipalidad Distrital de 

Tiquillaca - 2023. 

- Regla de decisión: 

Si el P-valor es < 0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se 

acepta la hipótesis alterna (Ha). En cambio, Si el P-valor es > 0.05, se rechaza la 

hipótesis alterna (Ha) y se acepta la hipótesis nula (H0) 

Tabla 25  

Incidencia de “Proceso de Selección del Personal y Desempeño laboral” 

    Selección del 

personal 

Desempeño 

Laboral 

Proceso de 

Selección del 

personal  

Correlación de 

Pearson 

1 -,837** 

Sig. (bilateral) 
 

0.000 

N 20 20 

Desempeño 

laboral  

Correlación de 

Pearson 

-,837** 1 

Sig. (bilateral) 0.000 
 

N 20 20 

Nota: Resultados obtenidos de la encuesta.  
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Interpretación: 

En la tabla, se determina los resultados, mostrando una incidencia negativa 

entre el proceso de selección y desempeño laboral, con un coeficiente de Pearson 

- 0.837 con un nivel de significancia menor a 0.05. lo cual, esto nos permite 

rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna, afirmándose que el 

proceso de selección del personal incide negativamente en el desempeño laboral 

de los servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Tiquillaca. 

- Hipótesis especifica 1. 

Hipótesis (H0): La convocatoria no incide de manera negativamente en el 

desempeño laboral de los servidores públicos en la Municipalidad Distrital de 

Tiquillaca -2023. 

Hipótesis (H1): La convocatoria incide de manera negativamente en el 

desempeño laboral de los servidores públicos en la Municipalidad Distrital de 

Tiquillaca -2023. 

- Regla de decisión: 

Si P-valor es < 0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta 

la hipótesis alterna (Ha). Por otro lado, Si P-valor es > 0,05, entonces se rechaza 

la hipótesis alterna (Ha) y se acepta la hipótesis nula (H0). 
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Tabla 26   

Prueba de Pearson “convocatoria y desempeño laboral” 

 

 Nota: Resultados obtenidos de la encuesta.  

Interpretación: 

En la tabla, se analiza los resultados, mostrando la incidencia negativa 

entre la convocatoria y el desempeño laboral, con un coeficiente de Pearson - 

0.787, con un nivel de significancia menor a 0.05. Por tanto, esto nos indica que 

se rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna, es decir que 

efectivamente la convocatoria incide negativamente en el desempeño laboral de 

los servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Tiquillaca-2023. Por 

consiguiente, por el desconocimiento de la convocatoria se presentan deficiencias 

en desempeño laboral.   

- Hipótesis especifica 2 

Hipótesis (H0): La selección no incide negativamente en el desempeño 

laboral de los servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Tiquillaca - 

2023. 

    Convocatoria Desempeño 

Laboral 

Convocatoria Correlación de 

Pearson 
1 -,787** 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 20 20 

Desempeño 

Laboral  

Correlación de 

Pearson 
-,787** 1 

Sig. (bilateral) 0.000  

N 20 20 
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Hipótesis (H1): La selección incide negativamente en el desempeño 

laboral de los servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Tiquillaca - 

2023. 

- Regla de decisión:  

Si el P-valor es < 0.05, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la 

hipótesis alterna (Ha). Por el contrario, Si el P-valor es > 0.05, se rechaza la 

hipótesis alterna (Ha) y se acepta la hipótesis nula (H0) 

Tabla 27   

Prueba de Pearson “Selección y desempeño laboral” 

    Selección Desempeño laboral 

Selección  Correlación de 

Pearson 

1 -,700** 

Sig. (bilateral) 
 

0.001 

N 20 20 

Desempeño 

laboral  

Correlación de 

Pearson 

-,700** 1 

Sig. (bilateral) 0.001 
 

N 20 20 

Nota: Resultados obtenidos de la encuesta.  

Interpretación: 

En la tabla, se analiza los resultados, se muestra una incidencia negativa 

con un coeficiente Pearson -0.700 con un nivel de significancia menor a 0.05. Por 

lo tanto, esto nos permite rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna, 

por consiguiente, es decir que efectivamente la selección incide negativamente en 

el desempeño laboral de los servidores públicos en la Municipalidad Distrital de 

Tiquillaca-2023. Por lo tanto, la selección del personal es inadecuada.   
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4.2. DISCUSION 

Teniendo en cuenta los antecedentes de esta investigación y los resultados 

obtenidos se puede afirmar que:   

Objetivo general: “Determinar el proceso de selección de personal y su incidencia 

en el desempeño laboral de los servidores públicos en la Municipalidad Distrital de 

Tiquillaca – 2023”. Los resultados alcanzados tras aplicar la contrastación muestran con 

una incidencia de Pearson -0.837 y un nivel de significancia menor a 0.05 por 

consiguiente su incidencia es negativa. Esto se determina que el proceso de selección del 

personal no se emplea de manera adecuada, por el cual se produce un desempeño laboral 

inadecuado. En cuanto a los resultados el 35% del personal encuestado indican que no 

hay una coordinación para cubrir una vacante. Los errores cometidos en la selección de 

personal tienen un impacto significativo en el rendimiento de los empleados, lo que, a su 

vez repercute de mamera desfavorable en el desempeño de los servidores públicos. Se 

determina que el proceso de selección de personal es deficiente y el desempeño laboral 

de los servidores públicos. Según choque (2023) llegan a concluir, que la situación de la 

entidad no realiza de forma adecuada el proceso de selección el cual el 45% dificulta tener 

un buen desempeño laboral dentro de sus áreas de trabajo por otro lado muy pocas veces 

los trabajadores ponen mayor empeño para cumplir los objetivos diseñados a falta de 

capacitaciones y motivación personal, asimismo, el desempeño laboral es deficiente en 

un 60%.  

Objetivo específico 1: “Determinar la convocatoria y su incidencia en el 

desempeño laboral de los servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Tiquillaca 

-2023”. Al analizar las encuestas se confirmó que el área de RR.HH. no contaba con 

equipamiento técnico no se realiza utilizando métodos adecuados ni herramientas que 
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permite evaluar los conocimientos para elegir a un candidato adecuado. En cuanto a los 

resultados el 45% y el 50% casi nunca se les remite información del nuevo personal ni el 

perfil requerido para realizar la convocatoria del personal para cubrir una vacante. Esto 

indica que efectivamente existe deficiencia en la convocatoria y desempeño laboral en la 

municipalidad  

Al respectó, estos hallazgos según Olmos (2018) muestra que no cuentan con 

proceso bien estandarizados de convocatoria esta falta de comportamiento y lineamientos 

hace que selección del personal conlleva a una rotación más frecuente para la contratación 

de nuevos empleados, la empresa presenta muchas irregularidades en el proceso de 

contratación del personal. Por otro lado, Medina evidencia que el proceso de selección no 

existe. Sin embargo, en ocasiones pasan en alto el perfil del puesto no tiene el 

conocimiento ni métodos de evaluación para diagnosticar si la persona es adecuada para 

cubrir un puesto, las entrevistas no les ayudan a obtener una visión personal sobre quienes 

pueden permanecer, estos hallazgos se evidencian que los niveles de desempeño laboral 

se consideran de manera irregular; así también Delgado y Achulli indica que le 

reclutamiento de los colaboradores muy pocas veces realizan las convocatorias 

repercutiendo en el desempeño laboral.  

Objetivo específico 2. “Determinar la selección y su incidencia en el desempeño 

laboral de los servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Tiquillaca -2023”. 

selección no se lleva a cabo utilizando métodos adecuados ni herramientas que permitan 

evaluar los conocimientos y cualidades de los candidatos para elegir el más idóneo. Los 

resultados muestran que el 45% que casi nunca existe personal capacitado y el 45% 

indican que no realizan las pruebas de selección esto quiere decir que no se toma en cuenta 

a los especialistas para las entrevistas y exámenes de selección de personal. Según 

Mamani (2023) determina que el 48.18% de los encuestados de las áreas que requieren 
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personal no participa en la entrevista de selección como también menciona que el 

ambiente laboral no es adecuado. Así también Montesinos (2022) indican que el 56% de 

las evaluaciones practicas pocas veces lo realizan así mismo mencionan que las pruebas 

psicológicas no son realizadas adecuadamente. 
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V. CONCLUSIONES 

PRIMERA:  En el proceso de selección de personal y el desempeño laboral de los 

servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Tiquillaca – 2023, se 

comprueba que no se cumple el procedimiento de selección de personal. 

Se demuestra en la tabla 4, donde el 35% del personal encuestado indican 

que no hay una coordinación para cubrir una vacante. Sin embargo, se 

constató que no se realiza un procedimiento adecuado, lo cual esto 

repercute negativamente el desempeño laboral de los servidores públicos 

en la Municipalidad Distrital de Tiquillaca.   

SEGUNDA:  Se llegó a determinar la convocatoria y su incidencia en el desempeño 

laboral de los servidores públicos en la Municipalidad Distrital de 

Tiquillaca -2023. En cuanto a los resultados en la tabla 5 y 6 donde el 45% 

y el 50% del personal encuestado menciona que no se cumple con el perfil 

para cubrir una vacante, el funcionamiento es ineficiente. 

TERCERA:   Se alcanzó determinar la selección y su incidencia en el desempeño laboral 

de los servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Tiquillaca -

2023. En la tabla 11, los resultados muestran que el 45% que casi nunca 

existe personal capacitado. Sin embargo, En la tabla 12, el 45% indican 

que no realizan las pruebas de selección esto quiere decir que no se toma 

en cuenta a los especialistas para las entrevistas y exámenes de selección 

de personal, lo que resulta perjudicial para el mejoramiento del desempeño 

laboral. 
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TERCERA: En el presente trabajo de investigación se propuso a la Municipalidad 

Distrital de Tiquillaca realizar los lineamientos para el proceso de 

selección con la finalidad de mejorar el desempeño laboral de los 

trabajadores. 
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VI. RECOMENDACIONES 

PRIMERA:   Se recomienda que la entidad en especial a la unidad de recursos humanos 

a evaluar nivel de competencia de los candidatos para un puesto requerido 

y determinar si el candidato cumple con lo esperado para la convocatoria. 

También sugerimos realizar un proceso de selección 

SEGUNDA:  Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Tiquillaca, a implementar y 

realizar con mayor cuidado y transparencia la adecuada convocatoria y 

selección del personal en el municipio, que cumplan a realizar con la 

planificación estratégica. 

TERCERA:  Se sugiere a la Municipalidad Distrital de Tiquillaca, a realizar constates 

capacitaciones para evaluar el nivel de competencia del candidato. Así 

mismo realizar seguimientos de manera correcta. 

CUARTA:   Se recomienda implementar los lineamientos propuestos en el presente 

trabajo con la finalidad de mejorar el proceso de selección que incide en el 

desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Tiquillaca  
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ANEXOS 

ANEXO 1: “Matriz de consistencia”  
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ANEXO 2: Cuestionario 
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ANEXO 3: Validación 
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ANEXO 4: “Solicitud de autorización”  
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ANEXO 5: “Análisis de datos en Excel”   
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ANEXO 6: Análisis en SPSS 
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ANEXO 7: “Declaración jurada de autenticidad de tesis”  
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ANEXO 8: “Autorización para el deposito de tesis en el Repositorio Institucional” 

 

 


