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Resumen 

 

La presente investigación se desarrolla con la finalidad de establecer la importancia 

que origina la Competencia profesional de los colaboradores para poder alcanzar 

unos conocimientos que permite garantías de éxito. El objetivo es: Determinar la 

correlación entre la Selección de personal y la Competencia profesional de los 

colaboradores del laboratorio Regional de Salud Pública DIRESA, Cajamarca, 

2022. La metodología que se aplicó en el estudio es básica, no experimental, 

correlacional, transversal con un enfoque cuantitativo. La población lo integran los 

26 colaboradores del laboratorio, se utilizó 2 cuestionarios como instrumento. Los 

resultados descriptivos e inferenciales del objetivo general “Selección de personal” 

y “Competencia profesional” es que existe una relación fuerte y positiva de 0.873 

aplicando la técnica de Rho. Spearman con un porcentaje de medición (Sig. 

0,000<0,05) quedando confirmado la hipótesis general de la indagación. 

Concluyendo así que la Selección de personal es de vital importancia ya que se 

estará creando equipos de trabajo que llevará el cumplimiento de las metas, 

mientras que la Competencia profesional son la base particular del ejercicio 

profesional y están vinculadas a condiciones específicas de ejecución. 

 

Palabras clave: Capacidades laborales, Competencia profesional, Selección de 

personal, Motivación laboral 
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Abstract 

The present research is developed with the purpose of establishing the importance 

that the professional competence of the collaborators originates in order to achieve 

knowledge that allows guarantees of success. The objective is: To determine the 

relationship between the Selection of personnel and the professional competence 

of the collaborators of the Regional Laboratory of Public Health DIRESA, 

Cajamarca, 2022. The methodology that was applied in the study is basic, non-

experimental, correlational, cross-sectional with a quantitative approach. The 

population is made up of 26 laboratory collaborators, 2 questionnaires were used as 

an instrument. The descriptive and inferential results of the general objective 

"Personnel selection" and "Professional competence" is that there is a strong and 

positive relationship of 0.873 applying the Rho technique. Spearman with a 

measurement percentage (Sig. 0.000<0.05), confirming the general hypothesis of 

the investigation. Thus, concluding that the Selection of personnel is of vital 

importance since work teams will be created that will lead to the fulfillment of the 

goals, while Professional Competence is the particular basis of professional practice 

and is linked to specific conditions of execution. 

Keywords: Work skills, Professional competence, Personnel selection, Work 

motivation 
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I. INTRODUCCIÓN 

Hoy en día las organizaciones a nivel mundial se están replanteándose las 

estrategias internas como externas por consecuencia se ven obligadas al 

replanteamiento de la gestión del personal esto debido a que atraviesan cambios 

paradigmáticos frente a la nueva era de competencia digital. Por el cual ya no solo 

se ve enfocada en que las gestiones del personal cuenten con conocimiento, sino 

que hoy en día se requiere que estos tengan una experiencia laboral, por lo que 

este proceso de selección está enfocado en sus competencias. 

Como también se puede mencionar que seleccionar un perfil idóneo para 

ocupar una función en el área del puesto laboral en cualquier organización es una 

actividad clave que necesita mayor tiempo para el proceso de selección. Esta 

actividad es fundamental ya que ayuda a la organización a crecer y desarrollarse, 

al mismo tiempo que facilita la identificación de los mejores candidatos para llevar 

a cabo determinadas tareas. Ante el crecimiento y el requerimiento de innovaciones 

de los costos de productividad con respecto a contar con personal demandando 

tiempo en los retrasos de la productividad. 

 Mirando al marco internacional tenemos al estudio realizado por New Agile 

Academy a 300 Latinoamericanos profesionales, que las compañías tienen 

complicaciones para alcanzar sus metas de los cuales el 53% cumplen con los 

objetivos planteados el 37% redefinen sus objetivos y el 10% no tienen interés de 

cumplir lo planificado. Siendo preocupantes para la economía competitiva que 

incrementa y se pone más alto las tendencias, indicado en artículo publicado por 

Guzman (2020). Desde su punto de vista Alonso, Moscoso & Cuadrado (2018) en 

su artículo realizo un estudio del proceso de selección del personal donde aplico un 

cuestionario a 1.406 personas tituladas del área de RRHH de diferentes 

nacionalidades siendo las características de estudio a las habilidades y 

conocimientos, personalidad, y habilidades cognitivas.  Las herramientas 

innovadoras se consideran hoy en día una calificación de 10 sobre 10 que 

corresponden a las habilidades específicas siendo el uno de una representación del 

47% de las empresas y el 43% se basan en la situación propuesta, siendo el 10% 

contratan por outsourcing su proceso.  

Sostiene en su artículo el diario Gestión (2022), que el poder económico esta 

sostenido en la productividad de las organizaciones de las cuales provienen dela 
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labor productiva de su RH bien seleccionado. Sin embargo, se ha podido ver una 

gran descendencia en los últimos 15 años, observando también un déficit 1.4% 

anual en la baja de la productividad económica. En consecuencia, las diferencias 

van incrementando cada año por lo que Estados Unidos puede volver a la tendencia 

a largo plazo, podría representar $10 billones de dólares en PIB acumulativo para 

el año fiscal 2030.  El cual ha llamado mucho la atención en los líderes 

empresariales que buscan estrategias para el rendimiento en sus colaboradores.  

En el Perú la evaluación de la productividad según Concepción, (2019), del 

rendimiento de su productividad del colaborador en función de una variedad de 

factores: Comentarios negativos como muestra personal presentan un 30% en el 

proceso de selección, Siendo el 19% de colaboradores no tienen la competencia 

de entender la evaluación por ende omiten responder. Mientras que 15 % muestran 

incomodidad, Se encuentran vulnerables el 12% y el 6 % es un ambiente de trabajo 

hostil.  

Asimismo, los colaboradores de la entidad pública en estudio, en su proceso 

de selección del personal en muchas de las ocasiones se convoca mediante 

concurso público el cual muchos de los postulantes piensan que las estrategias que 

aplican para medir la productividad no son adecuadas ya que el órgano evalúa la 

productividad mediante un cuestionario a la gestión. Y casi o se respeta el 

resultado. Es por ello que existe falencia de muchas normas y políticas que se 

deben implementar ya que en cada renovación de contrato se vuelve a foja cero y 

no se considera el trabajo que se estuvo realizando.   Por el cual el 10% de la 

rotación del personal anualmente queda insatisfecho. Esto nos conlleva a formula 

un prob. gen: ¿Cuál es la correlación de la Selección de personal y la competencia 

profesional de los colaboradores del laboratorio Regional de Salud Pública 

DIRESA, Cajamarca, 2022?, se plantearon los prob. espec.: (a) ¿Cuál es la 

correlación en la selección de personal y la motivación laboral de los colaboradores?, 

(b) ¿Cuál es la correlación de la selección de personal y las capacidades laborales de 

los colaboradores? (c) ¿Cuál es la correlación de la selección de personal y el 

desempeño laboral de los colaboradores? 

Por lo que la investigación plantea la metodología justificando en una formula 

basada en el método científico encontrando así más eficiencia. (Baena, 2017). Por 

lo que se base en los postulados literales de la productividad basada en ekl 
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desarrollo del personal como proceso sistemático destinado a preparar a los 

trabajadores. Sostiene, Spencer & Spencer, (2018), que la capacidad del 

colaborador para una buena gestión administrativa eficiente debe de contar con 

talento humano que tenga la capacidad competitiva para el puesto laboral. 

De igual manera Arias, (2018), sostiene el fundamento dentro de la praxis se 

justifica, que se busca establecer buenas practicas logrando una ergonomía 

adecuada para mejorar la atención al paciente por el cual se busca cumplir con los 

perfiles adecuados y la bioseguridad correctamente para no incurrir a negligencias 

dentro de los resultados de los pacientes efectuados en los laboratorios, 

incrementado la satisfacción del paciente.  

Se formuló el obj. gen.: Evaluar la correlación entre selección del personal y 

la competencia profesional de los colaboradores del laboratorio Regional de Salud 

Pública DIRESA, Cajamarca, 2022, y siendo los obj. esp.: (1) Especificar la 

correlación de la selección de personal y la motivación laboral de los colaboradores 

del laboratorio, (2) Especificar la correlación de la selección de personal y las 

capacidades laborales de los colaboradores del laboratorio, (3) Especificar la 

correlación de la selección de personal y el desempeño laboral de los 

colaboradores. 

Finalmente la hipótesis general: Existe relación positiva entre la Selección 

de personal y la competencia profesional del personal del laboratorio Regional de 

Salud Pública DIRESA, Cajamarca, 2022, siendo las hipótesis específicas: (1) Existe 

relación positiva de la selección de personal y la motivación laboral de los 

colaboradores del laboratorio, (2) Existe relación positiva de la selección de 

personal y las capacidades laborales de los colaboradores del laboratorio, (3) Existe 

relación positiva de la selección de personal y el desempeño laboral de los 

colaboradores del laboratorio. 
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II. MARCO TEÓRICO 

El presente estudio se enfocó en analizar el nexo entre la selección de personal y 

como la competencia profesional repercute en los procesos de selección a nivel 

internacional y nacional, y de esa manera se pudo tomar en cuenta la definición 

teórica de los indicadores que fueron propuestos en esta investigación. 

Dentro de un aspecto nacional, Del Águila et al. (2022) sostuvieron que, en 

la actualidad, las compañías compiten por el mejor talento humano, lo que implica 

la necesidad de rediseñar los puestos de trabajo para lograr resultados beneficiosos 

mediante competencias, aptitudes y habilidades. Esta investigación tiene como 

objetivo describir las competencias más demandadas en el mercado laboral 

peruano para futuros administradores. La investigación se realizó a través de una 

perspectiva metodológica cualitativa con un diseño exploratorio. Se analizaron 

publicaciones de los portales web de empleo más populares de Perú, utilizando las 

palabras clave "administración" y "administrador". Se encontraron un total de 325 

publicaciones, en las cuales se evidencia que los administradores son más 

solicitados para los puestos de mando medio. Además, las competencias blandas 

más demandadas son liderazgo, comunicación asertiva, planificación, trabajo en 

equipo, proactividad, mientras que las competencias duras son experiencia laboral, 

dominio en ofimática, herramientas en sistemas de gestión, dominio de inglés y 

herramientas financieras.  

Por otro lado, Zurita et al. (2022) pudieron indicar que la finalidad absoluta 

de su investigación fue establecer la correlación entre la gestión de selección de 

personal y las competencias requeridas para ocupar cargos de dirección en una 

Red Integrada de Salud en el año 2022. Es esencial que cualquier organización 

cuente con líderes altamente competentes y especializados para satisfacer las 

necesidades de la comunidad y lograr un desarrollo sostenible con un alto grado de 

responsabilidad social. El estudio se clasifica como básico, no experimental, 

transversal y correlacional. La muestra consistió en 52 directivos de la Red de Salud 

Tarma, quienes completaron un cuestionario que se analizó utilizando el software 

SPSS V.25. Los resultados mostraron una significancia estadística de p=0.002 y un 

valor de estadístico de Rho de Spearman de r=0.430. Por lo tanto, se llegó a la 

conclusión de que existe una relación significativa entre la gestión de selección de 

personal y las competencias necesarias para ejercer cargos directivos en la Red 
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Integrada de Salud en el 2022, rechazando la hipótesis nula y aceptando la 

hipótesis alternativa. 

Asimismo, Rodríguez & Gutiérrez (2020) afirman que, durante los últimos 

años, el procedimiento de reclutación ha estado en constante evolución de ser un 

proceso tradicional a uno activo y moderno. El propósito de este estudio es conocer 

cómo ha evolucionado el reclutamiento de personal en las empresas de América 

Latina durante la última década. Para llevar a cabo el estudio, se utilizaron diversas 

bases de datos, como EBSCOHOST, PROQUEST, REDALYC y SCIELO, y se 

aplicaron criterios específicos para delimitar la búsqueda: se incluyeron solo 

revistas científicas en español e inglés entre los años 2010 y 2020. Se utilizó la 

metodología de revisión sistemática PRISMA y se encontraron 30 artículos 

relevantes para la pregunta de investigación. Se concluyó que la evolución del 

reclutamiento se originó en el siglo XX cuando se comenzó a valorar al personal 

como un talento que debe ser cuidado, y se dejó de lado el pensamiento productivo 

en el que los trabajadores eran considerados como máquinas de producción. En 

ese momento se establecieron los primeros procedimientos de reclutamiento de 

personal y se tomaron enfoques clásicos. 

Dentro de otro punto de vista, Mestas et al. (2021) sostuvieron que en su 

investigación se buscó identificar las razones que impiden el alto desempeño de los 

servidores de la Municipalidad Provincial de San Román y establecer la relación 

entre la gestión del talento humano y el rendimiento laboral. Se utilizó un enfoque 

cuantitativo no experimental transeccional correlacional y se aplicó una encuesta a 

200 administrativos en los meses de marzo y abril de 2018. Las dimensiones 

analizadas fueron la selección de personal y la capacitación, las cuales se 

consideran clave para lograr un buen desempeño laboral. Los resultados mostraron 

una correlación positiva moderada entre la selección de personal y la calidad del 

trabajo, y una correlación positiva alta entre la capacitación de personal y la calidad 

del trabajo. Por lo tanto, se concluye que la gestión del talento humano tiene una 

influencia altamente significativa en el desempeño laboral del personal. 

Por ello mismo, Ormaza et al. (2019) menciona que el propósito fundamental 

de este estudio fue desarrollar un modelo de perfiles de cargo basado en 

competencias con el fin de identificar las habilidades, aptitudes y características 

idóneas del personal que se considerará en el proceso de selección y en el 
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desarrollo del talento humano. La institución objeto de análisis es el Gobierno 

Autónomo Descentralizado del Cantón Déleg, ubicado en la provincia del Cañar, 

Ecuador. El objetivo es proporcionar directrices para mejorar el desempeño laboral 

del personal a partir de los resultados obtenidos. Este enfoque descriptivo tiene una 

combinación de enfoques cualitativos y cuantitativos, con un diseño no 

experimental, transversal y de campo. Se utilizaron métodos inductivo-deductivo, 

analítico-sintético e histórico-lógico para el análisis de datos. La recolección de 

datos se realizó mediante entrevistas con el jefe de talento humano y cuestionarios 

para el personal administrativo de la institución. Los resultados indicaron que la 

institución no cuenta con un modelo de perfiles basado en competencias que detalle 

los conocimientos, habilidades, destrezas y otras competencias necesarias para 

alcanzar la misión, visión, objetivos y estrategias organizacionales. 

Desde un aspecto internacional, se tiene que Barrezueta & Cedeño (2022) 

afirmaron que el propósito de su indagación fue reconocer un patrón de elección de 

personal en el área de conocimiento legal en la Universidad Técnica de Manabí 

(UTM) que sea competente en su labor, lleve a cabo procedimientos y aspire a 

enriquecer el modelo de recursos humanos existente. Se efectuó un censado de 

información de los 40 profesionales activos en esta unidad, se estableció mediante 

las técnicas deductivas, correlacionales, exploratorias, descriptivas y estadísticas. 

Los resultados manifestaron que los nuevos miembros del departamento de 

ciencias jurídicas deben presentar una actitud proactiva, estar al día con los 

conocimientos, y tener la especialización como un requerimiento para el progreso 

y habilidad en la educación. Uno de los elementos del estudio propone una técnica 

sustentada en los resultados y factores relacionados con la administración de los 

recursos humanos, se considera como un componente técnico en el procedimiento 

de selección de personal. 

Asimismo, Rivera (2019) sostiene que el propósito de su investigación fue 

analizar los métodos de captación y elección de empleados en la compañía Aliset, 

situada en la urbe de Manta - Ecuador. La metodología usada fue de carácter 

descriptivo, con un muestreo poblacional de 11 individuos a los que se les aplicó 

un instrumento de escalamiento Likert de cinco opciones de respuesta. Entre los 

principales hallazgos se encontró que, al no existir un adecuado proceso de 

reclutamiento y selección, la empresa podría estar contratando al personal sin 
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conocer su perfil, lo que conlleva a utilizar el azar para encontrar al candidato 

adecuado para el puesto, siendo esencial que la empresa tome las medidas 

correctivas necesarias, ya que la selección del personal adecuado puede tener un 

impacto en la mejora de la productividad y eficacia de la compañía. 

Por otro lado, Atanda et al. (2021) manifiesta que la documentación realizada 

posee como fin primordial la competencia y la actitud del personal bibliotecario 

hacia los servicios digitales en bibliotecas universitarias nigerianas seleccionadas. 

A pesar del progreso en las tecnologías digitales y la inversión e investigación 

sustanciales en bibliotecas digitales en los países desarrollados, muchas 

bibliotecas universitarias de Nigeria todavía dependen en gran medida de los 

servicios tradicionales, que no satisfacen las necesidades de los usuarios del siglo 

XXI. La investigación encontró que los servicios de Internet eran el servicio digital 

más disponible en las bibliotecas, y la mayoría del personal tenía las habilidades 

informáticas necesarias. Sin embargo, el principal problema que obstaculizaba los 

servicios digitales era el suministro de energía inadecuado. El estudio se limitó a 

bibliotecas universitarias seleccionadas en el estado de Ogun, Nigeria, y se 

necesita más investigación sobre temas similares en otras regiones de Nigeria. Este 

estudio es único en el examen de la competencia profesional y la actitud del 

personal bibliotecario hacia los servicios digitales en las bibliotecas universitarias 

de Nigeria por primera vez. El documento identificó las habilidades que el personal 

de la biblioteca debe demostrar para usar los recursos digitales de manera efectiva 

en las bibliotecas para satisfacer las necesidades de información de los usuarios. 

De igual forma, Škrinjarić (2022) afirma que a medida que avanza la 

tecnología, las empresas deben mantenerse a la vanguardia anticipando y 

satisfaciendo las nuevas necesidades de los consumidores. Esto requiere que 

adapten constantemente sus habilidades y conocimientos para mantenerse al día 

con las tendencias cambiantes. Este artículo analiza cómo las empresas 

desarrollan modelos basados en competencias para lograr esto. Discute los 

desafíos de definir competencias, habilidades y capacidades, medirlas y aplicarlas 

a contextos organizacionales e individuales. La revisión concluye que se necesita 

más investigación para comprender mejor el impacto de las competencias en el 

desempeño, especialmente en diferentes industrias y grupos de trabajadores. Esta 

investigación ayudaría a identificar brechas de habilidades y oportunidades para 
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programas de capacitación para preparar mejor a los empleados para el futuro. Al 

hacerlo, las empresas pueden seguir siendo competitivas y satisfacer las 

necesidades cambiantes de sus clientes. 

Desde otra perspectiva se tiene que, Jose et al. (2022) explican que el uso 

de las tecnologías Healthcare 4.0 enfrenta desafíos que se han discutido en la 

literatura reciente. Un desafío es la falta de profesionales de la salud que estén 

capacitados en las competencias necesarias. Estas competencias pueden ser 

técnicas, metodológicas, sociales y personales, que permiten a los profesionales 

de la salud gestionar y adaptarse a los cambios tecnológicos. Este estudio tiene 

como objetivo examinar investigaciones previas sobre las competencias requeridas 

al adoptar tecnologías de Healthcare 4.0. El estudio siguió los procedimientos 

estándar para las revisiones de alcance, utilizando múltiples bases de datos y 

recuperando 4976 publicaciones, de las cuales se seleccionaron 51 para el análisis.  

El estudio encontró que las implementaciones no clínicas de las aplicaciones 

de Industry 4.0 discutían con frecuencia los requisitos de competencia para adoptar 

Healthcare 4.0. Entre las competencias más citadas y relevantes se encuentran las 

habilidades técnicas, especialmente para la adopción de aplicaciones de Internet 

de las Cosas (IoT). El estudio concluye que las organizaciones de atención médica 

priorizan las tecnologías de detección y comunicación, mientras que las 

competencias para el manejo de las tecnologías utilizadas para el procesamiento y 

la actuación no son tan frecuentes en la literatura. 

En relación con el marco teórico de este estudio, apoyamos la investigación 

de los conceptos fundamentales de las variables. Se iniciará con la variable 

Selección de personal:  

De acuerdo con De Ansorena (2018), la selección de personal es una 

diligencia organizada y proyectada que capta las peculiaridades propias de un 

conjunto de sujetos predictivos. Por otro lado, Chiavenato (2018) indica que este es 

el proceso de decidir si contratar o no a un candidato para un puesto. Por último, 

se destacan las dimensiones de la Selección de personal, siendo la primera 

dimensión considerada el (a) Reclutamiento del personal. Según Chiavenato 

(2018), este es una agrupación de técnicas y procedimientos destinados a colocar 

postulantes potencialmente competentes para puestos dentro de una organización. 

Se muestran los indicadores que la condescienden: (a.1) Reclutamiento interno, 
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que es el proceso mediante el cual se reclutan candidatos potenciales adecuados 

para coincidir con perfiles y cubrir rangos o vacantes, según Llanos (2018). La 

segunda es el (a.2) Reclutamiento externo, que se lleva a cabo cuando la compañía 

pretende llenar un puesto con personas del exterior, según Chiavenato (2018). 

Como segunda dimensión tenemos a la (b) Evaluación del personal, según 

Byars & Rue, (2018) nos dice que el proceso de determinar cómo se debe hacer el 

trabajo y comunicarlo a los empleados. De esta manera se muestran los 

indicadores que la acceden: (b.1) Psicológica, hace uso de herramientas puntuales 

que permiten identificar los rasgos de personalidad, (Anastasi & Urbina, 2018). El 

segundo indicador es el (b.2) Conocimiento, es un sólido sistema de gestión del 

conocimiento que le ayuda a alcanzar los objetivos estratégicos de la empresa. 

(Briceño & Bernal, 2018). 

En cuanto a la tercera dimensión, se encuentra la (c) Contratación, que 

satisface las necesidades de las organizaciones que han sido seleccionadas por 

aquellas que tienen las mejores posibilidades de ganar el puesto, según Alles 

(2019). Los indicadores incluyen: (c.1) Tipo de contrato, que son ejemplos de 

contratos que las empresas de servicios de inversión utilizan para formalizar sus 

relaciones con sus clientes, según Serrano (2018); y (c.2) Tipo de remuneración, 

donde la cantidad fija acordada por las partes se considera como pago por el trabajo 

realizado por el trabajador, según Barquero (2018). 

Y para finalizar tenemos a la cuarta dimensión que es la (d) inducción, este 

Es un proceso estructurado diseñado para familiarizar a los nuevos empleados con 

la estructura, funciones y unidades de trabajo de la organización. (Bohlander, Snell, 

& Morris, 2018). Se menciona los siguientes indicadores: (d.1) Información de la 

empresa, conocer la situación de la empresa y ayudar a analizar tu estrategia 

utilizadas para su correcto funcionamiento. (EAE, 2018), y como segundo indicador 

tenemos el (d.2) Puesto de trabajo consiste en un conjunto de tareas que una 

organización debe desarrollar para alcanzar sus metas. (Mondy & Noe, 2018) 

En lo que concierne a las teorías asociadas a la variable Competencia 

laboral, Spencer & Spencer, (2018), nos dice que es la capacidad de los 

trabajadores para administrar adecuadamente sus propios conocimientos, 

habilidades y capacidades en el desempeño de sus tareas asignadas. Finalmente, 

Palmar & Valero, (2018) nos dice que está cedida por los contenidos profesionales 
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las mismas que son destrezas que conserva el colaborador con el propósito de 

observar el potencial 

En esta situación se detallan las dimensiones de la Competencia profesional, 

como primera dimensión encontramos a la (a) Motivación laboral, Robbins & Judge 

(2017) afirman que la motivación laboral es una agrupación de fenómenos que 

satisfacen las necesidades primarias de una persona. Los indicadores que lo 

componen se presentan a continuación: (a.1) Motivación intrínseca, Bisquerra, 

(2018), nos dice que Relativo a las emociones relacionadas con el crecimiento y 

desarrollo personal. Por otro lado, el segundo indicador es la (a.2) Motivación 

extrínseca, según Fishman, (2017), Es el deseo de actuar de una manera particular 

impulsado por distinciones externas que pueden aceptarse en el punto de acción. 

De igual forma, como segunda dimensión tenemos las (b) Capacidades 

laborales es el incremento de conocimientos y destrezas que se utiliza para realizar 

adecuadamente una fija actividad en el trabajo. (Cuesta, 2018). Entre los 

indicadores tenemos: (b.1) Orientación al logro, es una transformación de 

renovación que beneficia trabajar en función a los resultados. (Chiavenato, 2018), 

el segundo indicador tenemos el (b.2) Compromiso laboral, es un estado mental 

que determina una correlación entre el colaborador y la compañía. (Meyer, Allen & 

Smith, 2018) 

Por consiguiente, como tercera dimensión tenemos el (c) Desempeño 

laboral, es la firmeza de metas la cual acrecienta la conducta y hay un incremento 

el desempeño. (Robbins, 2019). Para eso se indica los siguientes indicadores: (c.1) 

Capacidades personales, son aquellas que representan a una persona en la vida 

personal y competitiva. (Gismero, 2018). Y por último indicador tenemos la (c.2) 

capacidad de trabajo en equipo, es una posibilidad necesaria con el propósito de 

alcanzar las metas propuesta 
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III. METODOLOGÍA 

Desde el contexto de Bernal (como cito Cansino, 2018) se desarrollarán contextos 

formales de la verdad demostradas en la ciencia, la metodología y sus 

procedimientos de que describen a las teorías y herramientas confiables y válidas 

para medir las variables en estudio haciendo referencia a las teorías demostradas 

para así aportar con la sociedad.  

3.1 Tipo y diseño de investigación 

 3.1.1. Tipo de investigación  

El método empleado es un enfoque cuantitativo y fue un problema de 

programación estandarizado, estos datos se presentarán numéricamente y se 

analizarán utilizando métodos estadísticos. (Hernández & Mendoza, 2018). 

En el caso de Hernández & Mendoza (2018), la investigación es aplicada, 

porque investiga temas particularmente complejos y busca respuestas a ciertas 

preguntas. 

 3.1.2. Diseño de investigación 

El modelo analítico es asociativo porque busca conexiones entre los factores 

utilizados para elegir al personal y sus competencias profesionales. Esto indica que 

ambas variables están conectadas al cambiar una afecta a la otra. (Hernández, 

2018). 

Asimismo, tiene un diseño transversal, ya que el estudio se realiza en ese 

momento exacto y se define como un contexto, poseyendo en cuenta que su 

intención es explicar las variables. (Hernández, 2018). 

3.2    Variables y operacionalización 

Definición de Selección de personal  

Tomaremos como fundamento teórico a De Ansorena, (2018) nos dice que 

la selección de personal Esta actividad estructurada y planificada permite la 

recopilación, evaluación e identificación de las características personales de un 

grupo de solicitantes.  

Definición operacional 

Esta variable se medirá el cuestionario sobre Selección de personal 30 ítems 

y 4 dimensiones, según Chiavenato que los clasifica como: (i) Dimensión 

Reclutamiento del personal: Sostiene que es un conjunto de técnicas y 
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procedimientos que atrae a candidatos potencialmente calificados y ocupan un 

puesto. (ii) Dimensión Evaluación del personal: Byars & Rue, (2018) es un asunto 

consignado a establecer y notificar a los trabajadores su desempeño laboral. (iii) 

Dimensión Contratación del personal: Alles, (2019) nos dice que Esta es una 

actividad de categorización que selecciona aquellos que ofrecen mayor oportunidad 

de adaptarse a los puestos ofrecidos para satisfacer las necesidades de la 

organización. (iv) Dimensión Inducción del personal: Según Bohlander, Snell, & 

Morris (2018), nos dice que Este es el proceso formal de presentar a un nuevo 

empleado a la organización, sus funciones y unidades de trabajo. 

Así mismo los Indicadores: Reclutamiento interno, reclutamiento externo, 

prueba psicológica, prueba de conocimiento, tipo de contrato, tipo de remuneración, 

información de la empresa y el puesto de trabajo. Teniendo a la medición de Likert 

que mostrará una escala de tipo ordinal, ya que se concederá los datos catalogados 

y sistemáticos los cueles se mostrarán con la técnica e la encuesta que se ejecutará 

a los empleados del laboratorio Regional 

Definición de la Competencia profesional  

Según Spencer & Spencer, (2018), nos dice que es la capacidad que tiene el 

empleado de administrar eficazmente los conocimientos que posee para llevar a 

cabo las tareas que se especifican en el trabajo que realiza.  

Definición operacional  

Para la revisión de esta variable se evaluará mediante del cuestionario 

sobre Competencia profesional el cual se conforma por 30 Ítems y tiene 3 

dimensiones según Robbins & Judge, (2017) que integran de la siguiente manera: 

(I) Dimensión Motivación profesional, conceptualiza que nos indica que la 

motivación laboral consiste en un grupo de fenómenos que dan lugar a una variedad 

de acciones que satisfacen las necesidades básicas de una persona y la impulsan 

a lograr mejores resultados dentro de los límites de las metas organizacionales, (ii) 

Dimensión Capacidades profesionales: tenemos a Cuesta, (2018), que nos dice que 

es el aumento de las habilidades y conocimientos necesarios para llevar a cabo 

correctamente una tarea específica en el trabajo., (iii) Dimensión Desempeño 

laboral: como sostiene Robbins, (2019) nos dice que es la firmeza de metas la cual 

acrecienta la conducta y hay un incremento el desempeño. 

Los Indicadores son: Motivación intrínseca, motivación extrínseca, 
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orientación al logro, compromiso laboral, capacidades personales, capacidad de 

trabajo en equipo. Teniendo a la medición de Likert que mostrará una escala de 

tipo ordinal, ya que se concederá los datos catalogados y sistemáticos los cueles 

se mostrarán con la técnica e la encuesta que se ejecutará a los empleados del 

laboratorio Regional. 

3.3  Población, muestra y muestreo y unidad de análisis  

       3.3.1.  Población:  

Es una agrupación perfectamente compuesto y coinciden entre sí por 

congruencia o especificidad similar. (Hernández et al, 2018). La población del 

estudio quedó compuesta por 26 del personal del laboratorio Salud Pública DIRESA 

       3.3.2.  Muestra:  

Según Grande, (2019) define qué es un artículo que puedes elegir. Puede 

coincidir o no con la unidad de población. Por ser una muestra pequeña se tomará 

en cuenta a la muestra censal la cual estuvo constituido por la misma población de 

26 del personal del laboratorio Salud Pública DIRESA 

        3.3.3.  Muestreo:  

Por su parte, Hernández, (2018), precisa el muestreo como un grupo de 

diligencias llevadas a cabo para investigar cómo se distribuyen las diferentes razas 

en la población en su conjunto. 

          3.3.4. Unidad de análisis:  

Según Hernández (2018) una unidad de análisis se define como una 

estructura categórica capaz de responder preguntas formuladas sobre problemas 

prácticos y preguntas de investigación. En la investigación estuvo conformada por 

los empleados del laboratorio Salud Pública DIRESA 

3.4  Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica:  

Manipula metodologías de investigación que nos permiten recopilar información 

fundamental de varias partes interesadas en la tesis del autor. De igual forma, la 

capacidad de interactuar directa o indirectamente con personas que exhiben 

conductas destacables para el estudio. (Palella & Martins, 2018). 

Instrumento:  

El cuestionario lo usaré para la investigación. Esta es una lista de preguntas 

cuidadosamente elaborada que le permitirá obtener información sistemática y 
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ordenada sobre el tema en estudio. Las investigaciones también son clave para 

obtener los datos y las pruebas necesarios para las investigaciones. (Palella & 

Martins, 2018). 

Los medios utilizados fueron cuestionarios destinados a la obtención de 

datos mediante el procesamiento de una lista de preguntas elaboradas que fueron 

enviadas y dirigidas a los empleados para su respuesta, en respuesta a la escala 

Likert: Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni 

desacuerdo (3), De acuerdo (4), Totalmente de acuerdo (5). 

Validación por expertos  

La confirmación de este trabajo de averiguación es verificada por tres 

expertos para cada variable examinada. También cumplen con todos los requisitos 

profesionales y tienen las calificaciones y la experiencia necesarias 

3.5  Procedimientos 

Después de haber planteado las bases teóricas dentro del método, se 

procedió a la aplicación de dichas técnicas de forma contextual al caso a investigar, 

se comenzó por señalar los pasos a seguir en cada una de las técnicas, de como 

se va a hacer, como se va a trabajar y con quienes, así como el planteamiento de 

los instrumentos de medición, la entrevista y discusión según sea el caso 

3.6  Método de análisis de datos 

El método manejada para la recaudación de datos fue una encuesta y la 

herramienta de medición fue un cuestionario virtual, este instrumento permaneció 

anónimo para los empleados seleccionados. 

Posteriormente, utilizando los datos obtenidos, se procesa examinando la 

información obtenida, considerando imparcialmente los criterios evaluados según 

la escala de Likert, y con la serie de enunciados de preguntas planteadas en que 

se procesó en función del grado de desacuerdo o concordancia. instrumento. 

Durante la fase de redacción, utilizamos Excel para cuadrar la información obtenida. 

Confiamos completamente en toda la información, incluidos los datos de muestra, 

preparamos la base de datos y luego pasamos a la fase de inferencia utilizando 

IBM SPSS. Esto me permitió crear un análisis utilizando tablas de frecuencia para 

explicar los datos. También proporcionó gráficos para cada pregunta sobre las 

variables y sus dimensiones con histogramas. 

Finalmente, realizamos un análisis correspondiente de las dos variables 
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utilizando el coeficiente de correlación de Pearson. De igual manera para las tres 

dimensiones de la primera y segunda variable. Como las variables de nuestro 

estudio son de entorno cualitativa y de base ordinal, elaboramos y comentamos los 

resultados en la cuarta sección de este estudio. 

Estadística Descriptiva: Usa tablas de frecuencia para medir variables y 

dimensiones. Descripción de los resultados de la aplicación del instrumento con 

cada análisis clave. Levin & Levin (2018) explican que las estadísticas tienen 

fuertes fundamentos matemáticos de computación y automatización infinita, lo que 

requiere herramientas de información para facilitar la gestión. 

3.7   Aspectos éticos 

La actual información se efectuó de acuerdo con las normas establecidas en 

la publicación del Código de Ética en Investigación de la Universidad César Vallejo. 

Contiene. Principios como la autonomía, la claridad,  

Para Domingo, (2018), los códigos éticos en investigación exigen normas y 

estándares que den sentido a la propia investigación, autorregulen los 

conocimientos adquiridos o comunicados. 

Morales (2018) La ética es una característica especial que muestra seriedad 

en todos los estudios al citar referencias, y discutiblemente transparencia en el 

manejo de la información,  

Finalmente, destacamos que se mantendrá la confidencialidad para proteger 

el anonimato de los trabajadores entrevistados y cualquier otra información que 

pueda dañar su imagen y de la agencia (Valducea, 2019) 

Por lo tanto, se garantizará que el proyecto está libre de plagio y es 

completamente original con la declaración de autenticidad del autor y el consultor. 

Además, otro aspecto importante es que se aplica el modelo APA, por lo que se 

respeta la información de libros. (Baca, 2018).  

Finalmente, destacamos que se mantendrá la confidencialidad para proteger 

el anonimato de los empleados entrevistados y cualquier otra información que 

pueda dañar su imagen y la de la empresa (Valducea, 2019). 
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IV. RESULTADOS 

Resultados descriptivos 

Tabla 1 

Representación de la Selección de personal y Competencia profesional de los 

colaboradores 

 Competencia Profesional  

Total 
Baja Media Alta 

Selección del          personal 
Baja 3,8%   

7,7% 

46,2% 

3,8% 

Media  42,3% 50,0% 
 Alta   46,2% 

Total  3,8% 42,3% 53,9% 100,0% 

 

Figura 1 

Histograma de la Selección de personal y Competencia profesional de los 

colaboradores 

 

Nota: Puede observarse en la tabla 1 y figura 1 de los 26 participantes encuestados 

se obtuvo los siguientes resultados el 3.6% nivel bajo, después se consiguió un 

moderado medio de 42.3% y el 46.2% que es alto respectivamente 
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Determinar la relación entre la Selección de personal y la Motivación laboral 

de los colaboradores del laboratorio 

 

Tabla 2 

Representación de la Selección de personal y la dimensión motivación laboral de 

los colaboradores 

 Motivación Laboral  

Total 
Baja Media Alta 

Selección del         p              ersonal Baja 3,8%   

 

 

34,6% 

3,8% 

Media 3,8% 46,2% 50,0% 

 Alta  11,5% 46,2% 

Total  7,7% 57,7% 34,6% 100,0% 

 

Figura 2 

Histograma de la selección de personal con la dimensión motivación laboral de los 

colaboradores 

 

Nota: Puede observarse en la tabla 4 y figura 2 de los 26 participantes encuestados 

se obtuvo los siguientes resultados el 3,8% nivel bajo, después se adquirió un 

habitual medio de 48,2% y el 34,6% que es alto respectivamente 
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Determinar la relación entre la Selección de personal y las Capacidades 

laborales de los colaboradores del laboratorio 

 

Tabla 3 

Demostración de la selección de personal con la dimensión capacidades laborales 

de los colaboradores 

 Capacidades laborales  

Total 
Baja Media Alta 

Selección del     personal Baja 3,8%  

34,6% 

 3,8% 

Media  15,4% 50,0% 

 Alta  46,2% 46,2% 

Total  3,8% 34,6% 61,6% 100,0% 

 

Figura 3 

Histograma de la Selección de personal y la dimensión capacidades laborales de 

los colaboradores. 

 

Nota: Puede observarse en la tabla 5 y figura 3 de los 26 participantes encuestados 

se obtuvo los siguientes resultados el 3,8% nivel bajo, después se alcanzó un 

moderado medio de 34,6% y el 46,2% que es alto respectivamente
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Determinar la relación entre la Selección de personal y el Desempeño laboral 

de los colaboradores del laboratorio 

Tabla 4 

Demostración de la Selección de personal con la dimensión Desempeño laboral de 

los colaboradores. 

 Desempeño laboral  

Total 
Baja Media Alta 

Selección del        personal Baja 3,8%  

34,6% 

 

   11,5% 

 3,8% 

Media    11,5%   3,8% 50,0% 

 Alta  34,6% 46,2% 

Total  15,4% 46,2% 38,4% 100,0% 

 

Figura 4 

Histograma de la Selección de personal con la dimensión Desempeño laboral de 

los colaboradores 

 

 

Nota: Puede observarse en la tabla 7 y figura 4 de los 26 participantes encuestados 

se obtuvo los siguientes resultados el 3,8% nivel bajo, después se consiguió un 

aceptable medio de 34,6% y el 34,6% que es alto respectivamente  
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Prueba inferencial 

Tabla 5: 

Prueba de normalidad Kolmogórov - Smirnov 

Nota: En la tabla 9 Los procesos de datos observados por SPSS conducen a 

resultados de distribución normal para las variables de estudio con las dimensiones 

correspondientes. Es por esto que encontramos que la muestra resultante está 

conformada por 26 trabajadores del instituto comunitario de salud DIRESA 

Cajamarca. De manera similar, podemos representar dos pruebas de distribución 

normal. Kolmogórov y Shapiro se eligen especialmente especificando el tamaño de 

la muestra, pero cuando la muestra es menor de 50, mediante el uso de la prueba 

de Shapiro muestra un nivel de significación de menos del 5%, por lo que el manejo 

confirma que es por esto que las variables aleatorias no son distribuidas 

normalmente, lo que implica que en este estudio se trataron pruebas no 

paramétricas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Kolmogórov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Estadístico Gl Sig. Estadístico  gl Sig. 

Selección de  

personal 

,306 26 ,000 ,637 26 ,000 

Competencia 

Profesional 

,343 26 ,000 ,649 26 ,000 

Motivación 

Laboral 

,326 26 ,000 ,767 26 ,000 

Capacidades 

Laborales 

,383 26 ,000 ,637 26 ,000 

Desempeño 

Laboral 

,245 26 ,000 ,660 26 ,000 
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Determinar la relación entre la Selección de Personal y la Competencia 

Profesional de los colaboradores del laboratorio Regional de la Salud Publica 

DIRESA, Cajamarca, 2022 

Tabla 6 

Correlación entre la Selección de Personal y la Competencia Profesional de los 

colaboradores del laboratorio Regional de la Salud Publica DIRESA, Cajamarca, 

2022. 

Nota: Según el análisis de correlación de Rho de Spearman se ha encontrado que 

el valor es de 0,873 resultado que revela que hay una correlación positiva alta y se 

visualiza que la significancia bilateral es 0,000 esto muestra que la relación es 

significativa 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Selección  de Personal 
Competencia 

profesional 

Rho de 

Spearman 

V1 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 

,873** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 26 26 

V2 

Coeficiente de 

correlación 
,873** 

1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N       26 26 
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Prueba de hipótesis especifica 1: 

 

Ha: Existe correlación significativa entre la Selección de personal y la Motivación 

laboral de los colaboradores del laboratorio Regional de la Salud Publica DIRESA, 

Cajamarca, 2022 

 

Tabla 7 

Nivel de correlación de la Selección de personal con la Motivación laboral de los 

colaboradores del laboratorio 

SELECCIÓN  DE PERSONAL MOTIVACIÓN 

LABORAL 

Rho de 

Spearman 

V1. D1 Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,805** 

  Sig. (bilateral) . ,000 

  N 26 26 

 V1. D1 Coeficiente de 

correlación 

,805** 1,000 

  Sig. (bilateral) ,000 . 

  N   26 26 

Nota: Según el análisis de correlación de Rho de Spearman se ha encontrado que 

el valor es de 0,805 resultado que revela que hay una correlación positiva alta y se 

visualiza que la significancia bilateral es 0,000 esto muestra que la relación es 

significativa  
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Prueba de hipótesis especifica 2: 

Ha: Existe correlación significativa de la Selección de personal y las Capacidades 

laborales de los colaboradores del laboratorio Regional de la Salud Publica 

DIRESA, Cajamarca, 2022 

Tabla 8 

Nivel de correlación de la Selección de personal con la dimensión Capacidades 

laborales de los colaboradores del laboratorio 

Selección  de Personal Capacidades 

Laborales 

Rho de 

Spearman 

V1. D2 Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,762** 

  Sig. (bilateral) . ,000 

  N 26 26 

 V1. D2 Coeficiente de 

correlación 

,762** 1,000 

  Sig. (bilateral) ,000 . 

  N   26 26 
 

Nota: Según el análisis de correlación de Rho de Spearman se ha encontrado que 

el valor es de 0,762 resultado que revela que hay una correlación positiva alta y se 

visualiza que la significancia bilateral es 0,000 esto muestra que la relación es 

significativa  
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Prueba de hipótesis especifica 3: 

Ha: Existe correlación significativa de la Selección de personal y el Desempeño 

laboral de los colaboradores del laboratorio Regional de la Salud Publica DIRESA, 

Cajamarca, 2022 

Tabla 9 

Nivel de correlación de la Selección de personal con el Desempeño laboral de los 

colaboradores del laboratorio 

Selección  de Personal Capacidades 

Laborales 

Rho de 

Spearman 

V1. D3 Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,730** 

  Sig. (bilateral) . ,000 

  N 26 26 

 V1. D3 Coeficiente de 

correlación 

,730** 1,000 

  Sig. (bilateral) ,000 . 

  N   26 26 

 

Nota: Según el análisis de correlación de Rho de Spearman se ha encontrado que 

el valor es de 0,730 resultado que revela que hay una correlación positiva alta y se 

visualiza que la significancia bilateral es de 0,000 esto muestra que la relación es 

significativa 
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IV. DISCUSIÓN 

En el apartado abarcaremos los resultados obtenidos para comparar con nuestros 

antecedentes el cual permitirá demostrar los supuesto planteados en esta 

investigación para el cual utilizaremos los datos descriptivos e inferenciales 

recolectados con los instrumentos que fueron validados y verificados por una 

prueba piloto el nivel de confiabilidad, se procedió luego ha analízalos con los 

respectivos resultados de las tablas para interpretar las teorías obtenidos. 

A partir de la tabla 6 visualizamos el nivel significativo menor a 0.005 lo que 

confirma un comportamiento inusual. La cual corresponde a una estadística no 

paramétrica determinada por muchos estadísticos distribución de regresión ordinal 

la cual permite comprobar la hipótesis alcanzado en la investigación un valor de 

Spearman ,873**. 

Esta información confirma lo señalado por Spencer & Spencer, (2018), ya 

que nos dice que la Competencia profesional es la capacidad de los trabajadores 

para administrar adecuadamente sus propios conocimientos, habilidades y 

capacidades en el desempeño de sus tareas asignadas. Es por eso porque la 

Competencia profesional también es un conjunto integrado de habilidades, 

conocimientos con el propósito de desempeñar un empleo específico para poder 

así desarrollar determinadas actividades profesionales. De esta forma, se obtuvo 

un Rho = 873**, declarando que las variables de investigación hay una correlación 

alta. 

Mientras si bien se muestra del SPSS V. 26.0 que la selección de personal 

mantiene una fuerte asociación positiva con la motivación porque pudimos lograr 

un Rho de Spearman de 0,80 para indicar que la distribución es anormal, lo que 

requiere el uso de un método estadístico no paramétrico conocido como regresión 

ordinal para probar la hipótesis  

Esta exploración atestigua lo sobresaliente por Navarrete, (2018) hallando 

que el Motivación laboral es alta, porque si un trabajador siente que la compañía se 

preocupa por su prosperidad, mejora su compromiso y su implicancia hacia la 

organización. En efecto, se obtuvo un Rho = 0.788, indicando que la Motivación 

laboral tiene correlación con la Selección de personal. 
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Aportado por Zurita et al. (2022) le damos el respaldo y llegamos a la 

conclusión que resalta que existe correlación entre la selección de personal con las 

competencias del perfil ya que son indispensables para ocupar cargos en el sector 

de salud. A unimos con su teoría que el personal que lidera debe de contar con 

liderazgo competente y especializado para la comunidad sienta satisfacción y así 

poder generar la cadena de valor de desarrollo sostenible. Teniendo en cuenta que 

su desarrollo de su investigación fue de tipo aplicado, no experimental, y recogida 

en un solo momento su objetivo fue la correlacional dad de sus variables, conto con 

una muestra de 52 directivos de la Red de Salud de la ciudad de Tarma. Lo que dio 

como resultado un p=0.002 y un valor de estadístico de Rho de Spearman de 

r=0.430 mientras que nuestra investigación obtuvo el doble de correlación con 

mayor significancia, quedando demostrado que nuestra investigación aportara con 

seguridad a tener en cuenta las estrategias que planteamos para el aporte de la 

investigación. 

En cuanto a la hipótesis especifica 1, encontramos una asociación 

significativa entre la motivación laboral de los colaboradores y la selección de 

personal en DIRESA, un instituto regional de investigación en salud pública en 

Cajamarca. Esto también fue confirmado por los resultados obtenidos del 

coeficiente de Spearman (rho = 0). Existe una alta correlación de la motivación 

laboral y las variables de selección de personal, indicando que la motivación laboral 

es alta. 

Además de los resultados logrados el software SPSS v. 25 en la tabla 7 

indica que las Capacidades laborales sostiene una asociación positiva alta con la 

Selección de personal porque obtuvieron un Rho de Spearman de 0,762. 

Esta averiguación asevera afirma por Cancino, (2018), hallando que las 

Capacidades laborales es alta, porque la capacidad laboral es importante ya que 

ayuda a ver las habilidades profesionales y las sociales del trabajador con el 

propósito de crear un buen clima de trabajo para así aumentar la productividad. 

Según la investigación en la hipótesis especifica 2, se demostró que            existe 

una correlación significativa entre la Capacidades laborales y la Selección de 

personal de los colaboradores de la investigación. De esta forma se aseveró el 
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resultado obtenido en el coeficiente de Spearman (rho = 0), con un nivel de 

significancia menor (p = 0.000 < 0,05). demostrando que coexiste una correlación 

positiva alta de la dimensión Capacidades laborales y la Selección de personal, lo 

cual manifiesta que, a una mejor Capacidad laboral hará que el trabajador tenga en 

mente lo que quiere conseguir, pero para eso lo debe desarrollar de manera 

entusiasta para poder así conseguir sus objetivos, 

Esto ampara analogía de Cuesta, (2018), alegando que las Capacidades 

laborales va en incremento de conocimientos y destrezas que se utiliza para realizar 

adecuadamente una fija actividad en el trabajo. Finalmente, De Ansorena (2018), 

nos dice que la selección de personal es una diligencia constituida que ayuda a 

determinar a futuro las peculiaridades particulares. 

Adicionalmente los resultados conseguidos a través del uso del software 

SPSS v. 25 en la tabla 9 indica que el Desempeño laboral sostiene una asociación 

positiva alta con la Selección de personal porque adquirieron un Rho de 

Spearman de 0,730, asimismo se alcanzó una sigma bilateral menor a 0.05 

demostrando que la distribución es anormal, lo que simboliza que usa una 

estadística no paramétrica conociéndose como regresión ordinal para probar la 

hipótesis, manifestando que el Desempeño laboral es alta. 

Esta información afirma lo indicado por Manco, (2018), encontrando que el 

Desempeño laboral es alta, porque cada trabajador en la empresa debe medir el 

nivel de competitividad dentro de la organización con la finalidad de demostrar 

eficiencia en su puesto de trabajo. Asimismo, se obtuvo un Rho = 0,730. indicando 

que el Desempeño laboral está correlacionada con la Selección de personal. 

Según este estudio la hipótesis especifica 3, se demostró que preexiste una 

correlación significativa entre el Desempeño laboral y la Selección de personal de 

los colaboradores del laboratorio Regional de Salud Pública DIRESA, Cajamarca, 

2022. De esta forma se afirmó que el resultado obtenido en el coeficiente de 

Spearman (rho = 0), con un nivel de significancia menor (p = 0.000 < 0,05).  Cabe 

resaltar que Škrinjarić (2022) a medida que se va avanzando las compañías van 

implementando nuevos conceptos de su innovación y por lo tanto genera un 

impacto total sobre sus avances lo cual indica que las gestiones de la actualidad 
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aplican nuevas estrategias para alcanzar la competitividad en el mercado laboral  

ya que deben estar a la vanguardia para buscar ser los primeros en el impacto y la 

satisfaciendo de las nuevas tendencias para los cambios de acuerdo a las 

necesidades del consumidor por el cual el cambio que se ha podido tener hoy en 

día es la atención de las citas médicas de las colas inmensas a tempranas horas a 

llamadas que retardaban horas hoy en día se demuestra que estas pueden hacerse 

a través de una plataforma con el ingreso de las plataformas digitales de atención. 

de los consumidores.  

Es por ello que los profesionales hoy en día deben tener la capacidad de 

desenvolverse en los avances tecnológicos y tener las capacidades de poder 

resolver algún tipo de problema en el área es por ello que se requiere la experiencia 

en otros casos semejantes para asumir una responsabilidad y no solo tener 

conocimiento si no también praxis en el caso del área el cual requiere habilidades 

y conocimientos para mantenerse al día con las tendencias cambiantes. A lo 

expuesto se aporta que permitirá identificar brechas de habilidades y oportunidades 

para talleres reforzando así los conocimientos para contar con colaboradores para 

el futuro. Al hacerlo, las empresas pueden seguir siendo competitivas y satisfacer 

las necesidades cambiantes de sus clientes. 
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V. CONCLUSIONES 

Primero: Se estableció que la Selección de personal está relacionada de 

forma positiva alta con la Competencia profesional de los colaboradores de la 

unidad en estudio el cual se llega a demostrar que es importante realizar una buena 

selección del personal para poder medir que el perfil que se busca para el puesto 

es de gran importancia para alcanzar los objetivos estratégicos ya que atreves de 

sus conocimientos y experiencias en el largo de su trayectoria a podido generar 

conocimiento y la probabilidad de contribución para la innovación , avance y 

alcance de poder ser más competitivos en el mercado. 

 

Segundo: Se determinó que la Motivación de los empleados se correlacionó 

significativamente con la Selección de personal del laboratorio. De acuerdo con los 

resultados tienen un margen de error de 0,05. Por lo que se concluye que si los 

trabajadores en tan perennemente motivados al trabajo e identificados con la 

empresa esta alcanzar el objetivo trazado. Por lo que es importante siempre el 

reconocimiento de su esfuerzo. 

 

Tercero: Eventualmente fue posible demostrar que la Capacidad laboral si 

correlacionó positivamente y significativamente con la Selección de personal de los 

colaboradores del laboratorio. Esto se debió que el resultado fue 0,000 menos que 

el margen de 0,05. La Capacidad laboral es importante ya que aquí el trabajador 

sabe sus funciones y que además hace que sean capaces de busca soluciones y 

tomar una decisión adecuada ante cualquier adversidad. Dentro de su proceso de 

inducción cabe resaltar que se le debe de dar las alternativas para su desarrollo 

profesional y crecimiento en la empresa. 

 

Cuarto: Finalmente quedó claro que el Desempeño de los trabajadores en el 

trabajo correlacionó positivamente con la Selección de personal realizada por los 

colaboradores, aquí al trabajador se debe medir las capacidades y habilidades con 

el propósito de orientarlos y así crecer profesionalmente. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

Primero: Se alienta al gerente general para plantear al área de RH tomar en cuenta 

estrategias para contribuir con las metas del establecimiento mejorando 

constantemente su desarrollo profesional, generando agentes internos y 

externos para buscar la satisfacción en la atención. Esto tiene un efecto 

inmediato en el nivel de atención necesario para tratar a los pacientes que 

visitan este laboratorio. 

 

Segundo: Se recomienda al Jefe del área de RH de la unidad en estudio, que 

organice capacitaciones continúas motivando al trabajo en equipo para 

mejorar la productividad del personal del laboratorio planteando un 

reconocimiento monetario o significativo para generar una cadena de valor 

que diferencie al personal. Generando niveles de eficiencia como parte clave 

para operar con agilidad, eliminando las barreras internas y se orienten en 

relación con su paciente que son claves, es decir también con los clientes, 

socios, proveedores y empleados. 

 

Tercero: Se sugiere a Jefe de RH, a crear espacios donde se pueda compartir y 

colaborar información, así como desarrollar actividades que mejoren las 

relaciones interpersonales entre los colaboradores, son objetivos 

fundamentales del Instituto. Los empleados trabajan arduamente para lograr 

una selección de personal y competencia profesional de primer nivel para 

que puedan mejorar continuamente su trabajo. 

 

Cuarto: Se recomienda al gerente que le recomiende al Jefe de RH, utilizar 

programas de formación adecuados para perfeccionar las competencias de 

los distintos perfiles de personal para el área público para que cumpla con 

los requisitos del perfil del puesto y pueda innovar su área.
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ANEXOS 

Anexo 1 
Matriz de consistencia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota: Elaboración Propia

Selección de personal y la competencia profesional del personal del laboratorio Regional de Salud Pública DIRESA, Cajamarca, 2022 

Problema Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones Indicadores Metodología 

Problema General Objetivos General Hipótesis General 
    

¿Cuál es la correlación de 

la Selección de personal y 

la competencia profesional 

de los colaboradores del 

laboratorio Regional de 

Salud Pública DIRESA, 

Cajamarca, 2022? 

Evaluar la correlación 

entre selección del 

personal y la 

competencia profesional 

de los colaboradores del 

laboratorio Regional de 

Salud Pública DIRESA, 

Cajamarca, 2022  

Existe relación entre la 
Selección de personal y 

la competencia 
profesional del personal 
del laboratorio Regional 

de Salud Pública 
DIRESA, Cajamarca, 

2022 

V
1
: 

 S
e
le

c
c
ió

n
 d

e
 p

e
rs

o
n

a
l 

Reclutamiento del 

personal 

Reclutamiento Interno Tipo de Investigación  

* Básica - Aplicada 

 

Nivel de Investigación  

* Descriptiva – 

Correlacional 

 

Población 

* N = 26 del personal del 

laboratorio 

 

Muestra  

Muestreo Censal → n = 

26 del personal  

 

Técnicas e Instrumentos 

 * Encuesta y 

Cuestionario. 

 

Procesamiento de Datos 

 * Estadística y SPSS.v. 

25 

Reclutamiento externo 

Evaluación del 

personal 

Pruebas psicológica 

Prueba de conocimiento 

Problema Específicos Objetivos Esp. Hipótesis Especifica Contratación del 

personal 

Tipo de contrato  

(a) ¿Cuál es la correlación en 

la Selección de personal y la 

motivación laboral de los 

colaboradores?, (b) ¿Cuál es 

la correlación de la Selección 

de personal y las 

capacidades laborales de los 

colaboradores? (c) ¿Cuál es 

la correlación de la Selección 

de personal y el desempeño 

laboral de los colaboradores? 

(1) Especificar la 

correlación de la selección 

de personal y la motivación 

laboral de los 

colaboradores del 

laboratorio, (2) Especificar 

la correlación de la 

selección de personal y las 

capacidades laborales de 

los colaboradores del 

laboratorio, (3) Especificar 

la correlación de la 

selección de personal y el 

desempeño laboral de los 

colaboradores 

Existe relación entre la 

selección de personal y 

la motivación laboral del 

personal del laboratorio 

Existe relación entre la 

selección de personal y 

las capacidades 

laborales del personal 

del laboratorio 

Existe relación entre la 

selección de personal y 

el desempeño laboral 

del personal del 

laboratorio 

Tipo de remuneración 

Inducción del 

personal 

Informacion de la empresa 

Puesto de trabajo 

V
2
: 

 C
o

m
p

e
te

n
c
ia

  
p

ro
fe

s
io

n
a

l Motivación laboral 

Motivación intrínseca 

Motivación extrínseca 

Capacidades 

laborales 

Orientación al logro 

Compromiso laboral 

Desempeño laboral 

Capacidades personales 

Capacidad de trabajo en 

equipo 



 

Anexo 2 

Diseño de investigación 

Representación esquemática: 

      V1 

     

    M   r 

       

      V2 

 

De donde: 

 

M = 26 colaboradores del laboratorio de la DIRESA 

V1 = Variable Selección de personal 

V2 = Variable Competencia profesional 

r = Relación entre las variables de estudio 



 

Anexo 3 

Cuadro de Operacionalización de las Variables 

Nota:  Elaboración Propia 

Variable Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores Ítems 

 De Ansorena, (2018) 
nos dice que la 
selección de personal 
es aquella actividad 
estructurada y 
planificada que permite 
atraer, evaluar e 
identificar con carácter 
predictivo las 
características 
personales de un 
conjunto de sujetos a 
los que se denomina 
candidatos, que les 
diferencia de otros y 
les hace más idóneos 

 Reclutamiento del personal Reclutamiento 

Interno 

1,2,3,4 

 El análisis de la 
Selección de personal 
se dimensiona en: 
reclutamiento del 
personal, evaluación 
del personal, 
contratación del 
personal y la 
inducción del personal 
de las cuales será 
evaluado mediante la 
técnica encuesta y 
utilizará como 
instrumento un 
cuestionario con 
escala ordinal. 

 

Selección de 

personal 

 Reclutamiento Externo        5,6,7,8 

 Evaluación del  
personal 

Prueba psicológica 9,10,11,12 

 Prueba de conocimiento 13,14,15,16 

 Contratación  del personal Tipo de contrato 17,18,19,20 

 Tipo de 

remuneración 

21,22,23,24 

   Inducción del personal Información de la  

empresa 

25,26,27,28 

Puesto de trabajo 29,30,31,32 

   Motivación  laboral Motivación  intrínseca 1,2,3,4 

 Spencer & Spencer, 
(2018), nos dice que 
es la capacidad que 
tiene el trabajador 
para gestionar de 
manera apropiada 
los conocimientos, 
destrezas y 
habilidades que 
posee en el 
cumplimiento de las 
tareas asignadas en 
el puesto de trabajo 
que desempeña 

El análisis de la 
Competencia laboral 
se dimensiona en: 
motivación laboral, 
capacidades laborales 
y el desempeño 
laboral, las cuales 
será evaluado 
mediante la técnica 
encuesta y utilizará 
como instrumento un 
cuestionario con 
escala ordinal. 

 

 Competencia 

profesional 

 Motivación extrínseca 5,6,7,8 

 Capacidades personales Orientación al 
logro 

 13,14,15,16 

 Compromiso laboral  17,18,19,20 

     Desempeño    laboral Capacidades 

personales 

  

21,22,23,24 

  Capacidad de trabajo en equipo   

25,26,27,28 



 

Anexo 4 

Tabla 10: Validación de expertos 

 

Nº Experto Calificación 

Instrumento 

Especialidad 

A Dra. Lupe Esther 

Graus Cortez 

Aplicable Especialista metodóloga 

B Dr. Henry Ismael 

Huamanchumo 

Venegas 

Aplicable Doctor en ciencias 

Administrativas 

C Dr. Luis Torres 

Cabanillas 

Aplicable Especialista estadístico 

Nota: Esta tabla presenta cada uno de los expertos que validaron el 

instrumento 



 

Anexo 5 

 

Tabla 11: Escala de Valoración del coeficiente Alpha de Cronbach, 

(Ruiz, 2018). 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

Nota: La tabla indica la escala de valoración del coeficiente de 

Alpha de Cronbach, tomado de Ruiz (2018). 

Rangos Confiabilid

ad 

>0,90 Excelente 

0,80 a 

0,90 

Alta 

0,70 a 

0,80 

Moderada 

0,60 a 

0,70 

Baja 

0,50 a 

0,60 

Muy Baja 

<0,5 Inaceptabl

e 



 

Anexo 6 

Tabla 12: ALFA DE CRONBACH PARA LA VARIABLE 

SELECCIÓN DE PERSONAL 

                           N % 

Casos 
Válido 26 100,0 

Excluido 0 ,0 

             Total  26 100,0 

 

Estadísticas de fiabilidad 
 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,839 30 

 

Nota: Resultado de la Selección de personal 



 

Anexo 6 

Tabla 12: ALFA DE CRONBACH PARA LA VARIABLE 

COMPETENCIA PRODESIONAL 

 

 
                                      N  

 
%  

Casos Válido 26 100,0 

 Excluido 0 ,0 

               Total  26  100,0 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,822 30 

Nota: Resultado de la Competencia profesional 



 

Anexo 8 

Tabla 14 

Martínez & Campos (2018): Interpretación del coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman 

 

Nota: Interpretación del coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman

 

Valor de Rho 

 

Significado 

 

-1 

Correlación negativa grande y  

perfecta. 

-0.9 a -0.99 Correlación negativa muy alta. 

-0.7 a -0.89 Correlación negativa alta. 

-0.4 a -0.69 Correlación negativa moderada. 

-0.2 a -0.39 Correlación negativa baja. 

-0.01 a -0.19 Correlación negativa muy baja. 

0 Correlación nula 

0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja. 

0.2 a 0.39 Correlación positiva baja 

0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada. 

0.7 a 0.89 

0.9 a 0.99 

1 

Correlación positiva alta. 

Correlación positiva muy alta. 

Correlación positiva grande y 

perfecta. 



 

Anexo 9 

                                  Base de datos de la variable Selección de personal 

Nota: Elaboración propia de la recolección de la encuesta 



 
 

 

f 

                 Base de datos de la variable Competencia profesional 

 Nota: Elaboración propia de la recolección de la encuesta 



 
 

 

 

UNIVERSIDAD CÈSAR VALLEJO  

FACULTAD DE CIENCIA EMPRESARIALES 

ESCUELA PROFESIONAL DE AADMINISTRACIÒN 

Estimado (a) mediante el siguiente cuestionario se pretende recolectar información acerca de la 

Selección de personal y la competencia profesional de los colaboradores del laboratorio Regional 

de Salud Pública DIRESA, Cajamarca, 2022, para ello se debe utilizar la siguiente escala 

Totalmente en 
desacuerdo 

En desacuerdo 
Ni de acuerdo ni 

desacuerdo 
De acuerdo 

Totalment
e de 

acuerdo 

(1) (2) (3) (4) (5) 

Marque con una x la alternativa que le resulte la más adecuada de los siguientes ítems recuerde, 

que no hay preguntas correctas o incorrectas. Trate de presentar la respuesta con total sinceridad. 

Dim

ensi

ón 

Nª ITEMS 1 2 3 4 5 

 

1 Observa usted que la jefatura de la gestión y desarrollo de recursos humanos realiza invitación al personal en actividad 

para ser promovido de cargo por ascensos 

1 2 3 4 5 

2 Observa usted que su jefe inmediato lo considera por su capacidad de resolver los problemas de manera eficiente en el 

área en la que se encuentra asignado para los ascensos 

1 2 3 4 5 

3 Muestra usted un compromiso laboral porque cree que deba en algún monto ser promovido a un ascenso en su rama 

profesional 

1 2 3 4 5 

4 Usted cree que tiene los conocimientos y destrezas para poder desenvolverse en otra área por el cual se le deba ser 

considerado en el reclutamiento interno para otra funcionalidad con mayor responsabilidad 

1 2 3 4 5 

5 Observa usted que el personal que se integra cuenta con las cualidades o características para cumplir las funciones 

asignadas para el puesto laboral  

1 2 3 4 5 

6 Observa usted que el personal que se integra tiene una buena inducción de su función alineados a los objetivos de la 

DIRESA en el proceso de su selección 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

 

 7 Usted cree que la empresa debe evaluar el desarrollo personal a través de exámenes para así crecer profesionalmente 1 2 3 4 5 

8 Usted cree para llegar a los resultados propuestos la empresa debe evaluar la personalidad de cada uno de los 

trabajadores 

1 2 3 4 5 

9 Usted cree que el jefe de la empresa debe motivar más a los trabajadores utilizando diferentes herramientas para así 

aumentar la productividad 

1 2 3 4 5 

10 
Usted piensa que el bajo rendimiento es debido al mal uso de las herramientas aplicado por el jefe de la compañía 

1 2 3 4 5 

11 Cree usted que contratar a una persona externa va a tener la sabiduría de cumplir con los objetivos propuestos por la 

empresa  

1 2 3 4 5 

12 Considera usted que el logro  que ha conseguido en la organización es debido a las constantes exámenes de saberes 

previos 

1 2 3 4 5 

13 Cree usted que sus compañeros de trabajo tienen la debida responsabilidad de cumplir con las metas para que la 

empresa reconozca su esfuerzo  

1 2 3 4 5 

14 Usted cree que para trabajar de manera eficiente en equipo es necesario hacer un examen de conocimiento para saber 

el nivel de conocimiento 

1 2 3 4 5 

 

15 Usted cree que para desarrollarse eficientemente todo depende del contrato que ofrezca la organización 1 2 3 4 5 

16 Considera usted que los logros obtenidos son gracias al contrato ofrecido por la organización 1 2 3 4 5 

17 Usted cree que el compromiso laboral influye más dependiendo el tipo de contrato que ofrece la organización 1 2 3 4 5 

18 Considera usted que una persona va ser más ágil siempre haiga un acuerdo con el jefe de la organización 1 2 3 4 5 

19 Usted cree que si es un buen trabajador y se esmera a mejorar personalmente le ayudara a recibir otro tipo de salario 

dentro de la empresa 

1 2 3 4 5 

20 Usted cree que al cumplir todas las metas el jefe les dará una bonificación por el desempeño realizado 1 2 3 4 5 

21 Usted cree que uno trabaja de manera motivada cuando hay un incremento en su salario en la cual ofrece la empresa 1 2 3 4 5 

22 Usted cree que si coopera todo el personal de la organización van a cumplir con las metas establecidas 1 2 3 4 5 

23 Usted cree que el buen desarrollo personal va a ayudar a realizar un correcto funcionamiento de las estrategias 1 2 3 4 5 

24 Cree usted que el éxito de los resultados es debido a la buena planificación que realiza en la empresa 1 2 3 4 5 
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Gracias por completar el cuestionario. 

 25 Considera usted que su compañeros de trabajo tienen el mismo compromiso laboral para elaborar estrategias para el 

buen funcionamiento en la organización 

1 2 3 4 5 

26 Cree usted que la empresa le hace ser más competitivo y le ayuda a elaborar un sistema para un adecuado 

funcionamiento de los objetivos 

1 2 3 4 5 

27 Cree usted que su crecimiento laboral es gracias al puesto de trabajo que actualmente tiene en la empresa 1 2 3 4 5 

28 Usted cree que el logro obtenido se merece el puesto de trabajo ofrecido en la organización 1 2 3 4 5 

29 Cree usted que se siente comprometido en el puesto de trabajo en la cual desempeña actualmente 1 2 3 4 5 

30 Cree usted que su equipo de trabajo le ayuda a superar los retos y las tareas para cumplir con los objetivos de la 

organización  

1 2 3 4 5 D
4
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UNIVERSIDAD CÈSAR VALLEJO  

FACULTAD DE CIENCIA EMPRESARIALES 

ESCUELA PROFESIONAL DE AADMINISTRACIÒN 

Estimado (a) mediante el siguiente cuestionario se pretende recolectar información acerca de la 

Selección de personal y la competencia profesional de los colaboradores del laboratorio Regional 

de Salud Pública DIRESA, Cajamarca, 2022, para ello se debe utilizar la siguiente escala 

Totalmente en 

desacuerdo 

En desacuerdo Ni de acuerdo ni 

desacuerdo 

De acuerdo Totalmente de 

acuerdo 

(1) (2) (3) (4) (5) 

Marque con una x la alternativa que le resulte la más adecuada de los siguientes ítems recuerde, 

que no hay preguntas correctas o incorrectas. Trate de presentar la respuesta con total sinceridad. 
Dimensi

ón 

Nª ITEMS 1 2 3 4 5 

 1 Considera usted  que el personal cumple con el perfil para desarrollarse profesionalmente en la cual busca la empresa  1 2 3 4 5 

2 Usted cree que si realiza la empresa un test psicológico va a ayudar a desenvolverse y a desarrollarse personalmente  1 2 3 4 5 

3 Usted cree que el tipo de contrato que ofrezca la organización influye para trabajar de manera eficiente 1 2 3 4 5 

4 Cree usted que sabiendo la situación de la empresa le va a ayudar a cumplir con los objetivos propuestos por la organización 1 2 3 4 5 

5 Cree usted que en el puesto que está actualmente le va a ayudar a crecer profesionalmente en la empresa 1 2 3 4 5 

6 Considera usted que contratar una persona del exterior tendrá otro tipo de objetivos 1 2 3 4 5 

7 Considera usted que la empresa debe tomar exámenes más exigentes para reclutar personal del exterior que cumplan con el 

perfil solicitado 

1 2 3 4 5 

8 Considera usted que la empresa debe seleccionar personal que esté de acuerdo con el tipo de remuneración que ofrece el 

laboratorio 

1 2 3 4 5 

9 Usted cree que recursos humanos debe reclutar personal informado sobre los servicios que brinda la empresa 1 2 3 4 5 

10 Considera usted que la empresa debe seleccionar personal que cuente con el perfil del puesto de trabajo 1 2 3 4 5 

 

11 Usted cree que el personal contratado por la empresa tiene los mismos propósitos para alcanzar buenos resultados 1 2 3 4 5 

12 Usted cree que es necesario que la empresa haga una evaluación de cómo está emocionalmente el personal para ver si están 

aptos para cumplir con las metas 

1 2 3 4 5 

13 Considera usted que los logros obtenidos se han ido dando a medida de cada prueba psicológica aplicada por la organización 1 2 3 4 5 

14 Usted cree que la empresa da a conocer las diferentes estrategias que se puede utilizar para poder llegar a los resultados por 

alcanzar 

1 2 3 4 5 

15 Usted cree que el puesto de trabajo en la que está actualmente le va a ayudar a cumplir con los resultados  1 2 3 4 5 

16 
Usted cree que al contratar una persona del exterior va a tener la misma relación laboral que tienen ustedes con la empresa 

1 2 3 4 5 

17 Considera usted que se debe realizar constantemente evaluaciones de intelecto para medir el grado de compromiso que tiene 

con la organización  

1 2 3 4 5 

18 Considera usted que para tener un buen crecimiento laboral y cumplir con los objetivos de la empresa es necesario evaluar 

nuestros conocimientos 

1 2 3 4 5 

19 Considera usted que para involucrarse más para lograr las metas debe haber un debido aumento en lo que respecta en la 

remuneración 

1 2 3 4 5 

20 Usted cree que los trabajadores de la organización tienen el mismo compromiso y desarrollo personal de alcanzar los objetivos 

de la empresa 

1 2 3 4 5 

 

21 Considera usted que todos los trabajadores de la organización cumplen con el perfil de competitividad que la empresa está 

buscando  

1 2 3 4 5 

22 Usted cree que la empresa deba realizar exámenes psicológicos para medir el estado emocional de cada trabajador  1 2 3 4 5 

23 Cree usted que para desarrollar con más facilidad las metas debe haber un compromiso entre ambas partes en la organización  1 2 3 4 5 

24 Considera usted que la empresa cumple con sus expectativas para poder crecer profesionalmente 1 2 3 4 5 

25 Usted cree que su crecimiento profesional es gracias al puesto de trabajo que actualmente está que ejerce en la empresa 1 2 3 4 5 

26 Considera usted que contratar trabajadores externos van a adaptarse al ambiente laboral y al trabajo en equipo 1 2 3 4 5 

27 Usted considera que la unificación organizacional permite medir las capacidades del conocimiento laboral 1 2 3 4 5 

28 
Visualiza usted que sus compañeros de trabajo están de acuerdo con el tipo remuneración económica que perciben en la empresa  

1 2 3 4 5 

29 Usted cree que el trabajo en equipo le ha ayudado a desempeñar cualquier puesto de trabajo en la empresa 

30 Usted cree que las estrategias utilizadas en equipo se deben a que recibió la información correcta por parte de la empresa. 
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INFORME DE OPINIÓN SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 

CIENTÍFICA 

I.DATOS GENERALES 

Apellidos y nombres del experto : Dr. Henry Ismael Huamanchumo Venegas 

Institución donde labora                 : Universidad Cesar Vallejo-Sede Lima 

Especialidad                                   : Doctor en Ciencias Administrativas 

Instrumento de evaluación             : Encuesta de Posicionamiento  

Autor del instrumento                     : Salas Julón, Deisy Vanessa 

ASPECTOS DE VALIDACIÓN 

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5) 

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5 

CLARIDAD 
Los ítems están redactados con lenguaje apropiado y libre de 

ambigüedades acorde con los sujetos muéstrales. 

   X  

 

OBJETIVIDAD 

Las instrucciones y los ítems del instrumento permiten recoger la 

información objetiva sobre la variable: Selección de Personal y 

Competencia Profesional  en todas sus dimensiones en indicadores 

conceptuales y operacionales. 

    

X 

 

 

ACTUALIDAD 

El instrumento demuestra vigencia acorde con el 

conocimiento científico, tecnológico, innovación y legal  inherente a la 

variable: Selección de Personal y Competencia Profesional 

   
X 

 

 

 

ORGANIZACIÓN 

Los ítems del instrumento reflejan organicidad lógica entre la definición 
operacional y conceptual respecto a   la variable, de manera que 
permiten hacer inferencias en función a las hipótesis, problema 
y objetivos de la investigación. 

    

X 

 

SUFICIENCIA 
Los ítems del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde 

con la variable, dimensiones e indicadores. 

    X 

 

INTENCIONALIDAD 

Los ítems del instrumento son coherentes con el tipo de investigación 

y responden a los objetivos, hipótesis y variable de estudio. 

   
X 

 

 

CONSISTENCIA 

La información que se recoja a través de los ítems del instrumento, 

permitirá analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la 

investigación. 

    
X 

 

COHERENCIA 

Los ítems del instrumento expresan relación con los  indicadores de 
cada dimensión de la variable: Selección de Personal y Competencia 
Profesional 

   
X 

 

 

METODOLOGÍA 

La relación entre la técnica y el instrumento propuestos responden al 

propósito de la investigación, desarrollo tecnológico e innovación. 

   
X 

 

PERTINENCIA 
La redacción de los ítems concuerda con la escala valorativa del 

instrumento. 

   X  

PUNTAJE TOTAL 42 

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es válido cuando se tiene un puntaje mínimo de 41 
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no válido ni aplicable) 

III. OPINIÓN DE APLICABILIDAD 

El Instrumento cumple con los Requisitos para su aplicación 

IV. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 

Lima, 26 de octubre del 2022 

Dr. HENRY ISMAEL HUAMANCHUMO VENEGAS 

DNI N°17968344 



 
 

INFORME DE OPINIÓN SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 

CIENTÍFICA 

II.DATOS GENERALES 

Apellidos y nombres del experto       : Dr. Luis Torres Cabanillas  

Institución donde labora : Universidad Cesar Vallejo-Sede Lima 

Especialidad : ESPECIALISTA ESTADÍSTICO  

Instrumento de evaluación : Encuesta de Posicionamiento 

Autor del instrumento : Salas Julón, Deisy Vanessa 

ASPECTOS DE VALIDACIÓN 

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5) 

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5 

CLARIDAD 
Los ítems están redactados con lenguaje apropiado y libre de 

ambigüedades acorde con los sujetos muéstrales. 

   X  

 

OBJETIVIDAD 

Las instrucciones y los ítems del instrumento permiten recoger la 

información objetiva sobre la variable: Selección de Personal y 

Competencia Profesional  en todas sus dimensiones en indicadores 

conceptuales y operacionales. 

    

X 

 

 

ACTUALIDAD 

El instrumento demuestra vigencia acorde con

 el 

conocimiento científico, tecnológico, innovación y legal  inherente a la 

variable: Selección de Personal y Competencia Profesional 

   
X 

 

 

 

ORGANIZACIÓN 

Los ítems del instrumento reflejan organicidad lógica entre la definición 
operacional y conceptual respecto a   la variable, de manera que 
permiten hacer inferencias en función a las hipótesis, problema 
y objetivos de la investigación. 

    

X 

 

SUFICIENCIA 
Los ítems del instrumento son suficientes en cantidad y calidad 

acorde con la variable, dimensiones e indicadores. 

    X 

 

INTENCIONALIDAD 

Los ítems del instrumento son coherentes con el tipo de 

investigación y responden a los objetivos, hipótesis y variable de 

estudio. 

   
X 

 

 

CONSISTENCIA 

La información que se recoja a través de los ítems del instrumento, 

permitirá analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la 

investigación. 

    
X 

 

COHERENCIA 

Los ítems del instrumento expresan relación con los  indicadores de 
cada dimensión de la variable: Selección de Personal y Competencia 
Profesional 

   
X 

 

 

METODOLOGÍA 

La relación entre la técnica y el instrumento propuestos responden al 

propósito de la investigación, desarrollo tecnológico e innovación. 

   
X 

 

PERTINENCIA 
La redacción de los ítems concuerda con la escala valorativa del 

instrumento. 

   X  

PUNTAJE TOTAL 42 

 (Nota: Tener en cuenta que el instrumento es válido cuando se tiene un puntaje mínimo de 41 

“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no válido ni aplicable) 

IV. OPINIÓN DE APLICABILIDAD 

El Instrumento cumple con los Requisitos para su aplicación 

V. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 

Lima, 26 de octubre del 2022 

 

Dr. Luis Torres Cabanillas 

DNI N°08404690 



 
 

INFORME DE OPINIÓN SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN CIENTÍFICA 

III.DATOS GENERALES 

Apellidos y nombres del experto : Dra. Lupe Esther Graus Cortez  

Institución donde labora : Universidad Cesar Vallejo-Sede Lima 

 Especialidad : ESPECIALISTA METÒDOLOGA  

Instrumento de evaluación : Encuesta de Posicionamiento 

Autor del instrumento : Salas Julón, Deisy Vanessa 

ASPECTOS DE VALIDACIÓN 
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) 
EXCELENTE (5) 

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5 

CLARIDAD 
Los ítems están redactados con lenguaje apropiado y libre de 

ambigüedades acorde con los sujetos muéstrales. 

   X  

 

OBJETIVIDAD 

Las instrucciones y los ítems del instrumento permiten recoger la 

información objetiva sobre la variable: Selección de Personal y 

Competencia Profesional  en todas sus dimensiones en indicadores 

conceptuales y operacionales. 

    

X 

 

 

ACTUALIDAD 

El instrumento demuestra vigencia acorde con el 

conocimiento científico, tecnológico, innovación y legal  inherente a la 

variable: Selección de Personal y Competencia Profesional 

   
X 

 

 

 

ORGANIZACIÓN 

Los ítems del instrumento reflejan organicidad lógica entre la definición 
operacional y conceptual respecto a   la variable, de manera que 
permiten hacer inferencias en función a las hipótesis, problema 
y objetivos de la investigación. 

    

X 

 

SUFICIENCIA 
Los ítems del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde 

con la variable, dimensiones e indicadores. 

    X 

 

INTENCIONALIDAD 

Los ítems del instrumento son coherentes con el tipo de investigación 

y responden a los objetivos, hipótesis y variable de estudio. 

   
X 

 

 

CONSISTENCIA 

La información que se recoja a través de los ítems del instrumento, 

permitirá analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la 

investigación. 

    
X 

 

COHERENCIA 

Los ítems del instrumento expresan relación con los  indicadores de 
cada dimensión de la variable: Selección de Personal y Competencia 
Profesional 

   
X 

 

 

METODOLOGÍA 

La relación entre la técnica y el instrumento propuestos responden al 

propósito de la investigación, desarrollo tecnológico e innovación. 

   
X 

 

PERTINENCIA 
La redacción de los ítems concuerda con la escala valorativa del 

instrumento. 

   X  

PUNTAJE TOTAL 42 

 (Nota: Tener en cuenta que el instrumento es válido cuando se tiene un puntaje mínimo de 41 

“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no válido ni aplicable) 

V. OPINIÓN DE APLICABILIDAD 

El Instrumento cumple con los Requisitos para su aplicación 

 

VI. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 

Lima, 26 de octubre del 2022 

 

 

Dra. Lupe Esther Graus Cortez 

DNI N° 07539368 
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