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Resumen 

El presente estudio de investigación tuvo como objetivo; Determinar la relación entre 

la selección de personal por competencia y el desempeño laboral de una unidad 

médico legal, Lambayeque 2024, relacionando con el ODS 3, Garantizar una vida 

sana y promover el bienestar para todos en todas las edades, particularmente en lo 

relacionado con la mejora de la calidad de los servicios de salud, el tipo de 

investigación fue básica, con un enfoque cuantitativo, el diseño no experimental, 

correlacional y transversal, con una población muestral de 108 profesionales, para la 

recolección de datos se ejecutó dos cuestionarios, hallando como resultados que 

entre las variables de acuerdo a la prueba estadística de Spearman, obteniendo 

como resultado, que existe un índice de relación de 0.775** con una significancia de 

0.000, comprobando nuestra hipótesis de investigación, concluyendo de que existe 

una relación alta y significativa entre la selección de personal por competencias y 

desempeño laboral. 

Palabras Clave: Selección de personal, competencias, desempeño laboral. 
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Abstract 

The objective of this research study was; Determine the relationship between the 

selection of personnel by competence and the work performance of a legal medical 

unit, Lambayeque 2024, relating to SDG 3, Guarantee a healthy life and promote well-

being for all at all ages, particularly in relation to improvement of the quality of health 

services, the type of research was basic, with a quantitative approach, non-

experimental, correlational and transversal design, with a sample population of 108 

professionals, for data collection two questionnaires were executed, finding as results 

that between the variables according to the Spearman statistical test, obtaining as a 

result that there is a relationship index of 0.775** with a significance of 0.000, verifying 

our research hypothesis, concluding that there is a high and significant relationship 

between the selection of personnel by competencies and job performance. 

Keywords: Personnel selection, skills, job performance.



  

1 

I. INTRODUCCIÓN 

Uno de los problemas fundamentales en la selección por competencias en las 

unidades médico legales es la identificación y definición adecuada de las 

competencias esenciales para cada puesto, las competencias no solo deben 

incluir habilidades técnicas, como el conocimiento en ciencias forenses, sino 

también competencias blandas, como la empatía, la ética y la capacidad de 

manejo del estrés (Organización Mundial de la Salud [OMS], 2022). 

Hay una gran variabilidad en cómo se valoran y priorizan estas competencias, 

mientras que en algunos países se puede poner mayor énfasis en las habilidades 

técnicas debido a la complejidad de las pruebas forenses, en otros, las 

habilidades comunicativas y la sensibilidad ética pueden ser más valoradas 

debido a la interacción frecuente con familias afectadas por crímenes o 

accidentes (OMS, 2022). 

En Latinoamérica, estos desafíos se magnifican debido a factores como la 

variabilidad en los recursos disponibles y las diferencias culturales substanciales 

que pueden influir en la definición y evaluación de lo que constituye una 

competencia clave, además, las unidades médico legales en muchos países 

latinoamericanos enfrentan restricciones presupuestarias que limitan su 

capacidad para atraer o retener talento especializado, lo cual es crucial para el 

desempeño de estas unidades, esto a menudo lleva a un enfoque más generalista 

en la selección de personal, donde los empleados deben cubrir múltiples roles 

que podrían estar fuera de su principal área de experticia (Espinosa et al., 2020). 

En Chile, el principal desafío radica en la estandarización de los criterios de 

selección entre diferentes instituciones de salud, la falta de uniformidad puede 

dificultar un proceso de selección coherente y justo, además, es crucial mejorar 

la capacitación de los equipos de recursos humanos en hospitales para 

implementar efectivamente estos procesos de selección basados en 

competencias (Pimentel, 2022). 

En Colombia, en los hospitales, la influencia de factores externos como el 

nepotismo y la corrupción a menudo compromete la imparcialidad del proceso de 

selección. Además, la escasez de recursos restringe la posibilidad de realizar 
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evaluaciones detalladas y basadas en competencias, lo que impacta negativamente 

en la calidad del personal contratado (Pimentel, 2022). 

En Perú, específicamente, la situación es aún más complicada por una falta de 

homogeneización en los estándares de formación y práctica médico legal a nivel 

nacional, esto resulta en que no siempre es posible asegurar que los profesionales 

seleccionados posean un nivel uniforme de competencias, lo que puede afectar 

directamente la calidad del servicio y la precisión de los informes forenses, además, 

la interferencia política y la corrupción en algunos casos pueden socavar los procesos 

de selección, favoreciendo la contratación de personal por conexiones sobre la base 

de la competencia real, lo que debilita aún más la efectividad de estas unidades 

(Mazón et al., 2023). 

Otro aspecto importante es el impacto en términos de equidad y diversidad 

dentro del ámbito médico legal, en un esfuerzo por seleccionar candidatos basados 

en un conjunto definido de competencias, se puede inadvertidamente sesgar el 

proceso de selección contra aquellos que podrían traer perspectivas únicas o 

enfoques innovadores que no necesariamente encajan en los moldes tradicionales, 

esto puede ser especialmente relevante en unidades médico legales donde la 

diversidad de pensamiento puede enriquecer la interpretación de evidencias y la toma 

de decisiones (Quintana & Tarqui, 2020). 

Por otro lado, en el ámbito médico legal también enfrenta el desafío de la 

evaluación continua del desempeño, en muchos casos, las competencias que se 

valoran durante el proceso de selección no se vuelven a evaluar de manera 

sistemática una vez que el empleado está en funciones, perdiéndose una oportunidad 

crucial para el desarrollo profesional continuo y la mejora de la calidad del servicio, 

esto se debe en parte a la falta de infraestructura para la formación continua y el 

desarrollo profesional en muchas unidades médico legales (Obando, 2023). 

Estudiar la selección por competencias en una unidad médico legal es crucial 

debido a la especificidad y la sensibilidad de las tareas realizadas, esta metodología 

permite identificar las habilidades técnicas y competencias blandas esenciales para 

manejar adecuadamente las investigaciones forenses y el trato con afectados, 

relacionar estas competencias con el desempeño laboral ayuda a garantizar que el 
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personal no solo es capaz de realizar análisis precisos, sino que también posee la 

empatía y la integridad necesarias para manejar casos delicados (García, 2020). 

En la Unidad Médico Legal de estudió ubicada en Lambayeque, la selección 

por competencias al establecer ineficiencias en su ejecución genero consecuencias 

significativas tanto para el personal como para la calidad del servicio brindado, las 

causas de esta ineficiencia pueden ser múltiples, incluyendo la falta de claridad en la 

definición de las competencias necesarias, la subjetividad en los procesos de 

evaluación, y la insuficiente formación de quienes llevan a cabo la selección, 

generando problemas como la discordancia entre las competencias teóricas definidas 

y las habilidades prácticas realmente necesarias en el campo. 

Esta discrepancia llevó a la contratación de personal que, aunque calificado en 

papel, puede no estar preparado para manejar las situaciones complejas y delicadas 

que frecuentemente surgen en medicina legal, como resultado, el desempeño laboral 

puede verse seriamente afectado, manifestándose en errores en las investigaciones 

forenses, retrasos en la entrega de informes y un manejo inadecuado de los casos 

sensibles. 

Las consecuencias de una selección ineficiente son profundas como la 

disminución de la confianza pública en las capacidades de la institución médico legal, 

aumento del estrés entre el personal por la carga adicional de corregir errores 

evitables y, lo que es más grave, el potencial compromiso de la justicia penal debido 

a informes forenses inexactos. 

La selección por competencias se ha convertido en una práctica estándar en 

muchas organizaciones alrededor del mundo, incluidas las unidades médico legales, 

este enfoque intenta vincular de manera precisa las competencias del personal con 

las demandas específicas de sus roles dentro de la organización, sin embargo, a 

pesar de sus ventajas, la implementación de este sistema de selección presenta 

varios desafíos, especialmente en contextos tan críticos y delicados como los que 

enfrentan las unidades médico legales en distintas regiones. 

La investigación sobre la selección por competencia y desempeño laboral en 

una médico legal se relaciona con el ODS 3 y 16, donde las unidades médico legales 

desempeñan un papel crucial en la provisión de justicia a través de servicios forenses 

y médico legales, la eficacia, transparencia y rendimiento de estas instituciones son 



  

4 

esenciales para fomentar la confianza en las instituciones de justicia y salud, 

investigar y optimizar la selección y el desempeño del personal puede contribuir a 

este ODS al mejorar la integridad y la capacidad de las instituciones para proporcionar 

servicios justos y eficientes. 

Es por ello que se plantea el siguiente problema de investigación; ¿Cuál es la 

relación entre la selección de personal por competencia y el desempeño laboral de 

una unidad médico legal, Lambayeque 2024? 

Como justificación de la investigación se plantea 4 parámetros específicos, en 

primer lugar un valor teórico ya que la investigación establece una explicación 

específica de las problemáticas identificadas, así como las teorías que respaldan 

nuestras variables de investigación, generando un incremento en el conocimiento 

teórico de los parámetros investigados, también se establece unas implicancia 

practicas ya que se establece que los resultados encontrados podrán ser un sustento 

cuantitativo que nos ayudara a crear nuevas directivas que mejoren las variables 

planteadas. 

Por consiguiente también tenemos una justificación metodológica, por la 

especificación de diferentes parámetros de tipo y diseño de investigación que nos 

ayudan a dar relevancia a lo investigado, tomando en cuenta también los instrumentos 

utilizados los cuales serán validados para futuras investigaciones, finalmente se 

establece una relevancia social ya que investigar dichos parámetros es con la 

finalidad de mejorar el servicio médico por el bien de la ciudadanía. 

El objetivo de investigación establece; Determinar la relación entre la selección 

de personal por competencia y el desempeño laboral de una unidad médico legal, 

Lambayeque 2024, como objetivos específicos; Determinar la relación entre la 

selección de personal por competencia y la dimensión conducta del desempeño 

laboral de una unidad médico legal, Lambayeque 2024. Determinar la relación entre 

la selección de personal por competencia y la dimensión cumplimiento del desempeño 

laboral de una unidad médico legal, Lambayeque 2024. Determinar la relación entre 

la selección de personal por competencia y la dimensión rendimiento del desempeño 

laboral de una unidad médico legal, Lambayeque 2024. Determinar la relación entre 

la selección de personal por competencia y la dimensión vinculación del desempeño 

laboral de una unidad médico legal, Lambayeque 2024. 
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Por consiguiente después de los planteamientos antes mencionados se toma 

como referencia diferentes investigación a nivel internacional se toma en 

consideración a; Montero & Boada (2023) describió como la gestión optimiza los 

procesos de contratación pública en un hospital en Quevedo, la metodología utilizada 

fue cuantitativa y descriptiva, incluyendo encuestas aplicadas a los servidores 

involucrados en los procesos de compra del hospital, los resultados mostraron que 

los procesos de contratación pública en el hospital están a un nivel medio de 

cumplimiento, se encontraron correlaciones significativas entre los procesos de 

contratación y los actos preparatorios, indicando que mejoras en la gestión 

preparatoria podrían impactar positivamente en la eficiencia de los procesos de 

contratación, el estudio concluye que es crucial implementar un plan de acción que 

mejore las actuaciones preparatorias en los procesos de contratación pública.  

Sanguinetti & Martín (2021) el artículo presenta como el objetivo de evaluar las 

características del ámbito laboral y la calidad profesional, los resultados destacaron 

que un 65% reutiliza accesorios médicos, lo que puede implicar cuestiones éticas o 

de seguridad, el uso de redes sociales por parte de los médicos para difundir su 

práctica profesional fue reportado por el 36,5%, y el 28,4%. 

Pino et al. (2021) el estudio investigó cómo el clima organizacional afecta el 

desempeño laboral, los hallazgos revelaron que solo un 17% de los trabajadores 

percibía a veces una comunicación interpersonal adecuada dentro de su equipo, 

mientras que un 10% lo experimentaba muy pocas veces, se notó una tendencia 

similar en las respuestas relativas tanto al clima organizacional como al desempeño 

laboral, destacando que un 43% de los encuestados afirmaba que su entorno laboral 

les permitía funcionar adecuadamente casi siempre. 

Mendieta et al. (2020) discuten una investigación analizar como las 

competencias mejoran el rendimiento, donde el autor explica que estos parámetros 

son fundamentales para la coordinación de capacitaciones, ayudando a organizar y 

dirigir planes de entrenamiento que estén específicamente alineados con los roles de 

los empleados, lo que potencialmente mejora su eficacia en el trabajo. 

Vydrová (2019) el estudio se centra en evaluar las competencias clave 

requeridas por empleados en el sector salud, los resultados dieron evidencia que la 

selección de personal por competencia requerida en el sector salud establece una 
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relación significativa (p < 0.05), verificando que la eficiencia de las entidades de salud 

se basan en la competencia de las contrataciones de persona las cuales son 

evaluadas por su desempeño laboral. 

A nivel nacional se describe a; Zurita et al (2022) este estudio fue explorar 

cómo la gestión de selección de personal se relaciona con las competencias 

necesarias, los resultados mostraron un p=0.0002 y un r=0.430, concluyendo que 

existe una relación significativa entre dichos estamentos. 

Melendez (2022) el autor planteó como objetivo de investigación; de relacionar 

entre la selección y rotación laboral con el cumplimiento de metas, los resultados 

obtenidos dieron evidencia de un r= 0.972 y Sig. < 5%, por lo que se concluye que 

entre dichos parámetros relación significativamente.  

Oliva (2022) estableció relacionar la selección de personal con el desempeño 

laboral, los resultados hallados dieron evidencia de un r=0.921 entre la selección de 

personal y la vinculación a la entidad, hallando una significancia alta entre dichos 

parámetros. 

Curipaco & Zea (2022) los autores se propusieron explorar cómo la dotación 

de recursos humanos influye en el desempeño laboral, revelando que el 

reclutamiento, selección y el desempeño laboral, índices de 0.323 y 0.394, 

respectivamente, además, una correlación general entre la dotación de recursos 

humanos y el desempeño laboral mostró un índice de tau_b de Kendall de 0.636, 

indicando una relación positiva y significativa, concluyendo que una gestión 

estratégica y efectiva de los recursos humanos, particularmente en las áreas de 

planificación, diseño de puestos, reclutamiento y selección. 

García (2021) estableció como objetivo determinar cómo los parámetros de 

contratación por la gestión del talento humano se relacionan con el desempeño 

laboral, los resultados dieron una evidencia de una relación significativa (p<0.05), 

concluyendo que la contratación desde parámetros gestión del talento humano tienen 

un alta relación en como los colaboradores dan evidencia de eficiencia en el 

desempeño de labores. 

Ccoyllar (2021) el autor estableció determinar la relación en cómo se 

selecciona el personal de un hospital y la calidad de atención, el enfoque de 
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investigación fue cualitativo, con una muestra de 6 abogados especialistas en 

contrataciones, verificando que una contratación meticulosa y una evaluación efectiva 

son esenciales para aumentar la eficiencia y la productividad en la atención a 

pacientes, concluyendo que una selección rigurosa de personal mejora 

significativamente la atención al paciente. 

Quintana & Tarqui (2020) el estudio se enfocó en evaluar el desempeño del 

personal de enfermería, los resultados mostraron que un 24.5% de las enfermeras 

tenían un desempeño insuficiente, mientras que un alto porcentaje (78.8%) tenía más 

de seis años de servicio y la mayoría (93.8%) contaba con especialización, 

concluyendo que entre las que mostraron un desempeño insuficiente, muchas no 

participaban en docencia, no recibían capacitación institucional, y percibían una alta 

presión laboral y desmotivación, el estudio concluyó que, aunque la mayoría del 

personal de enfermería mostró un desempeño suficiente, es crucial que la gerencia 

del hospital tome medidas para mejorar las condiciones laborales y la capacitación 

del personal de enfermería para optimizar su desempeño. 

Huanca (2020) estableció como objetivo relacionar entre la selección del 

personal y el rendimiento de los colaboradores específicamente en el comportamiento 

de los mismos, hallando un r= 0.412, estableciendo que la selección de personal se 

relaciona con la conducta y comportamiento de los colaboradores. 

Para entender la variable selección por competencia Según Bader & Hamada 

(2015) describimos La Teoría del Comportamiento Basado en Competencias es un 

enfoque en el ámbito de la selección de personal que se centra en utilizar el 

comportamiento pasado de los candidatos como un indicador confiable para prever 

su rendimiento futuro en situaciones laborales, este método parte de la premisa de 

que las experiencias previas y cómo un individuo ha respondido a ellas ofrecen una 

ventana valiosa hacia su capacidad para manejar desafíos futuros. 

En la práctica, este enfoque requiere la definición meticulosa de las 

competencias clave que son esenciales para el éxito en el puesto específico, estas 

competencias pueden variar desde habilidades técnicas específicas hasta atributos 

interpersonales como la comunicación efectiva, la resolución de conflictos y la 

capacidad de liderazgo (Bader & Hamada, 2015) 
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Una vez identificadas estas competencias, se desarrollan entrevistas y otros 

métodos de evaluación que están específicamente diseñados para explorar y evaluar 

estos aspectos, la selección basada en competencias es el núcleo de este método, 

estas no son conversaciones ordinarias, sino sesiones estructuradas en las que se 

pide a los candidatos que relaten experiencias pasadas que demuestren sus 

habilidades en áreas relevantes (Ibañez & Sancha, 2013). 

Considerando si un candidato a un puesto de liderazgo podría ser interrogado 

sobre un incidente donde tuvo que manejar un conflicto en su equipo o liderar un 

proyecto bajo presión extrema, lo que se busca con estas preguntas es evidencia 

concreta de comportamientos pasados que ilustren cómo el candidato ha utilizado sus 

competencias en situaciones reales (Bader & Hamada, 2015). 

El rigor de este enfoque radica en su capacidad para proporcionar una 

evaluación objetiva y directamente relacionada con las demandas del puesto, al pedir 

a los candidatos que describan cómo abordaron problemas específicos y qué 

resultados lograron, los evaluadores pueden obtener insights más profundos sobre 

sus habilidades prácticas, su pensamiento crítico y su aptitud para el rol, además, 

ayuda a minimizar el sesgo de selección al centrarse en ejemplos verificables en lugar 

de respuestas teóricas o hipotéticas (Bader & Hamada, 2015). 

La Teoría del Comportamiento basado en competencias puede incluir la 

utilización de simulaciones, evaluaciones de desempeño pasadas y referencias 

laborales como parte del proceso de evaluación, estas herramientas adicionales 

sirven para corroborar y complementar la información obtenida en las entrevistas, 

proporcionando una base más sólida para tomar decisiones de selección, este 

enfoque no solo es efectivo para predecir el éxito potencial de un candidato en su 

nuevo rol, sino que también fomenta un proceso de selección más justo y equitativo 

(Bader & Hamada, 2015). 

Al enfocarse en la evidencia de desempeño anterior, se minimizan las 

posibilidades de discriminación y se promueve una cultura de mérito y competencia 

en la organización (Bader & Hamada, 2015). 

Para poder entender la segunda variable Desempeño Laboral, Según Irfan et 

al. (2023) es el resultado de factores individuales como habilidades y experiencias, 

pero está influido significativamente por las expectativas y percepciones del empleado 
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sobre el resultado de su esfuerzo y las recompensas asociadas, la teoría se estructura 

en torno a tres conceptos clave, valencia, expectativa e instrumentalidad, que juntos 

explican cómo la motivación afecta al desempeño laboral, la valencia se refiere al 

valor emocional que las personas asocian con el resultado esperado, es decir, la 

importancia que el resultado tiene para un individuo, por ejemplo, si un empleado 

valora altamente un posible ascenso, este tendrá una alta valencia para él, la 

expectativa es la creencia de que uno será capaz de alcanzar el objetivo deseado 

(Irfan et al., 2023). 

Esto implica una evaluación de la relación entre el esfuerzo y el desempeño, 

un empleado que cree que sus esfuerzos resultarán efectivamente en un buen 

desempeño es más probable que trabaje duro. Por lo tanto, si un empleado siente 

que no importa cuánto se esfuerce, el desempeño deseado es inalcanzable, su 

motivación para esforzarse disminuirá (Irfan et al., 2023). 

La conducta del desempeño laboral sugiere que el rendimiento de los 

empleados está influido por una combinación de factores individuales, como 

habilidades y experiencias, y factores organizacionales, como expectativas, 

recompensas y el entorno de trabajo, la alineación adecuada de estos elementos 

puede mejorar significativamente la conducta y el desempeño laboral (Irfan et al., 

2023). 

El cumplimiento del desempeño laboral postula que el rendimiento de los 

empleados está influido por la congruencia entre sus habilidades y las demandas del 

puesto, factores como la motivación, el entorno de trabajo y las expectativas 

organizacionales también juegan un papel crucial, una alineación adecuada de estos 

elementos optimiza el desempeño laboral (Dai et al., 2014). 

La vinculación del desempeño laboral se centra en cómo la integración y el 

compromiso del empleado con su rol dentro de la empresa influyen directamente en 

su rendimiento, sostiene que cuando los trabajadores perciben que sus competencias 

y objetivos están alineados con los de la organización, su productividad y satisfacción 

laboral aumentan, esto resulta en un mejor desempeño general debido a un mayor 

sentido de pertenencia y responsabilidad hacia sus tareas y objetivos 

organizacionales, lo que a su vez beneficia la eficacia de toda la empresa (Coronado 

et al., 2020). 
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 Finalmente, se establecen los conceptos de las variables y sus dimensiones 

de investigación, en primer lugar, la selección de personal por competencias se define 

como un método de reclutamiento y selección que se centra en identificar y evaluar 

las habilidades, conocimientos, experiencias y rasgos de personalidad específicos 

necesarios para desempeñar con éxito un puesto de trabajo determinado (López, 

2010). 

La planificación de la selección por competencia profesional es un proceso 

estratégico que implica determinar previamente las competencias requeridas para 

cada puesto, anticipar las futuras necesidades de talento, diseñar estrategias de 

reclutamiento y selección, y ejecutar actividades específicas para evaluar y 

seleccionar a los candidatos más aptos que posean esas competencias clave 

(Naranjo, 2012). 

La selección, es el proceso a través del cual una organización analiza, compara 

y elige a los candidatos más adecuados para un puesto específico dentro de la 

empresa (Escobar, 2005) la evaluación es el proceso de medir y valorar las 

habilidades, competencias, conocimientos y desempeño de los empleados o 

candidatos, alineándolos con los requisitos del puesto o los estándares 

organizacionales (Naranjo, 2012).  

La segunda variable desempeño laboral se refiere al rendimiento general de 

un empleado en su trabajo, evaluado en función de varios aspectos, incluyendo su 

productividad, calidad del trabajo, eficiencia, cumplimiento de metas y objetivos, 

conducta en el lugar de trabajo, cumplimiento de políticas y procedimientos, así como 

su capacidad para colaborar con colegas y contribuir al éxito general de la 

organización, incluye la evaluación de la conducta ética, el cumplimiento de normas 

y políticas, el rendimiento cuantitativo y cualitativo, así como la relación y cooperación 

con colegas y superiores (Quintana & Tarqui, 2020). 

La conducta, se refiere a las acciones y comportamientos de un empleado en 

el lugar de trabajo, esto incluye aspectos como la puntualidad, la actitud hacia el 

trabajo, la ética profesional, la capacidad para trabajar en equipo y la comunicación 

efectiva con colegas y superiores (López et al., 2021) el cumplimiento, hace referencia 

a la adherencia de un empleado a las políticas, procedimientos y normativas 

establecidas por la empresa. Esto incluye seguir las reglas de seguridad, cumplir con 
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los plazos, respetar las políticas de recursos humanos y mantener la confidencialidad 

cuando sea necesario (Rojas, 2019) el rendimiento, se refiere a la cantidad y calidad 

del trabajo realizado por un empleado en relación con los objetivos y estándares 

establecidos, esto implica lograr resultados medibles, cumplir con las expectativas de 

calidad y eficiencia, y contribuir al logro de los objetivos organizacionales (Alveiro, 

2009). 

La vinculación, en este contexto, se refiere a la conexión y colaboración de un 

empleado con la empresa y su cultura organizacional, esto implica mostrar 

compromiso con los valores y la misión de la empresa, participar activamente en 

actividades relacionadas con la empresa, y demostrar interés en el crecimiento y éxito 

de la organización (Coronado et al., 2020). 

Como reflexión final se puede decir que estudiar la relación entre la selección 

de personal por competencia y el desempeño laboral es crucial porque permite a las 

organizaciones entender mejor cómo las habilidades y capacidades individuales 

contribuyen directamente a los resultados empresariales, al identificar qué 

competencias son más predictivas de un buen desempeño, las empresas pueden 

optimizar sus procesos de reclutamiento y formación, asegurando así que seleccionan 

y desarrollan a los empleados que no solo se ajustan a la cultura de la empresa, sino 

que también maximizan su productividad y eficacia en el trabajo. 

 Como hipótesis de investigación establece; Existe relación significativa entre 

selección de personal por competencia en el desempeño laboral de una unidad 

médico legal, Lambayeque, 2024, y como hipótesis nula; No existe relación 

significativa entre la selección de personal por competencia y la conducta del 

desempeño laboral de una unidad médico legal, Lambayeque 2024. 
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II. METODOLOGÍA
La investigación se centró en el tipo básico, también conocida como investigación 

fundamental o pura, este tipo de investigación científica tiene como objetivo expandir 

el conocimiento teórico sin centrarse directamente en aplicaciones prácticas 

específicas, explorando principios y teorías subyacentes en profundidad 

(Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económico [OCDE], 2018), se 

empleó un enfoque cuantitativo, centrado en la cuantificación de datos y el análisis 

estadístico para extraer conclusiones objetivas (Babatunde, 2020). 

El diseño adoptado fue no experimental, una metodología de investigación que 

examina variables sin manipularlas directamente, en lugar de intervenir en las 

condiciones experimentales, los investigadores observarán y analizarán los 

fenómenos tal como se presentan naturalmente en su entorno (Thomas, 2023) la 

investigación será transversal, recolectando datos en un único punto en el tiempo, a 

diferencia de los estudios longitudinales que lo hacen en varios puntos temporales 

(Rodríguez & Mendivelso, 2018) finalmente se establece que fue correlacional, 

centrándose en determinar si existe una relación entre dos o más variables y 

evaluando la fuerza de esta relación, este tipo de estudio analizará cómo las variables 

cambian juntas (Burke, 2001). 

Las variables de investigación determinadas son; Variable 1: Selección de 

personal por competencia, quien establece como definición conceptual; La selección 

por competencia profesional es un enfoque de reclutamiento y selección de personal 

que se centra en identificar y evaluar las habilidades, conocimientos, experiencias y 

rasgos de personalidad específicos que son necesarios para desempeñar con éxito 

un determinado puesto de trabajo. (López, 2010), como definición operacional; Es la 

ejecución de un cuestionario con el fin de medir la percepción de la muestra en base 

a una escala. 

Como indicadores se consideró en base a sus dimensiones; la dimensión uno 

planificación el cual incluye al perfil requerido y a la determinación del perfil, la 

dimensión dos, campañas, reconocimiento y medio de reclutamiento, la dimensión 

tres, selección los indicadores, pruebas, evaluaciones contingentes y reconocimiento 

y la dimensión cuatro, los indicadores reconocimiento de evaluación especifica. 
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Variable 2: Desempeño laboral, donde se establece como definición conceptual; El 

desempeño laboral se refiere al rendimiento general de un empleado en su trabajo, 

evaluado en función de varios aspectos, incluyendo su productividad, calidad del 

trabajo, eficiencia, cumplimiento de metas y objetivos, conducta en el lugar de trabajo, 

cumplimiento de políticas y procedimientos, así como su capacidad para colaborar 

con colegas y contribuir al éxito general de la organización, incluye la evaluación de 

la conducta ética, el cumplimiento de normas y políticas, el rendimiento cuantitativo y 

cualitativo, así como la relación y cooperación con colegas y superiores. (Quintana y 

Tarqui, 2020), como definición operacional; es la ejecución de un cuestionario con el 

fin de medir la percepción de la muestra en base a una escala. 

 Como indicadores se describen en base a dimensiones, para la dimensión uno; 

conducta a los indicadores puntualidad, responsabilidad y respeto, para la dimensión 

dos, los indicadores, roles de trabajo, tardanza, ausentismo, acuerdos y 

compromisos, reglamento interno, ROF., para la dimensión tres, los indicadores 

eficacia, eficiencia, productividad y la dimensión cuatro, identificación, pertenencia, 

respeto y realce. 

 La población fue determinada por 108 profesionales de la entidad de estudió, 

tomando en consideración primero los criterio de inclusión ya que se establece que 

dichos profesionales tienen que tener como mínimo 1 año laborando dentro de la 

entidad y que sea profesionales de salud y/o administrativos encargados de las 

contrataciones así como de la supervisión del servicio, los criterios de exclusión 

establecen parámetros de que no se incluirá a los profesionales de servicios y/o 

profesionales que se encargan de los sistemas de información o alguna actividad que 

no involucre nuestros temas de variables.  Además se estableció una población 

muestral ya que la cantidad de profesionales es maneja teniendo en cuenta que la 

población y la muestra serán todos los profesionales antes mencionados 108. 

El método de recolección de datos elegido para este estudio fue la encuesta, 

que se aplicará utilizando preguntas estructuradas, esta metodología es altamente 

efectiva para obtener información detallada sobre las opiniones, actitudes y 

características específicas de los participantes. (Sajjad, 2016) se eligió el cuestionario 

como el principal instrumento de investigación debido a que está compuesto por una 

serie de preguntas estructuradas, diseñadas para recopilar datos de manera 
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sistemática, este método es sumamente eficaz para obtener información detallada 

sobre las actitudes, opiniones y características específicas de una población 

determinada (Roopa & Satya, 2012). 

Los cuestionarios fueron sometidos a dos procesos esenciales. Inicialmente, 

se realizará la validación del contenido mediante la evaluación de expertos, lo cual es 

crucial para asegurar la pertinencia de las preguntas, (Torres et al., 2022) los 

resultados de las validaciones establecieron por los expertos que los cuestionarios 

pueden ser aplicados (Ver anexo 03). Posteriormente, la confiabilidad de los 

cuestionarios se verifico mediante una prueba piloto, utilizando el método del alfa de 

Cronbach para determinar la fiabilidad de los instrumentos (Bonett & Wright, 2014) lo 

resultados obtenidos dieron evidencia de que ambos cuestionarios tienen una 

fiabilidad muy alta (Ver anexo 04).  

Por consiguiente se estableció un método de análisis estadístico, ya que se 

utilizarán técnicas de estadística descriptiva para presentar los datos, enfocándose 

en medidas de frecuencia y porcentaje que facilitarán una clara visualización de las 

tendencias y distribuciones en el conjunto de datos, adicionalmente, se aplicó 

estadística inferencial, comenzando con una prueba de normalidad para determinar 

la distribución de los datos, este paso es esencial para elegir la prueba estadística. 

Finalmente se tomó en consideración el Código de Ética de la UCV 

estableciendo que la presente investigación considerara principios esenciales como 

la honestidad, el respeto y la responsabilidad, cruciales para crear un ambiente de 

integridad y excelencia, la honestidad y destacando especialmente en el ámbito 

académico, resaltando la necesidad de ser veraz en las áreas de investigación, 

enseñanza y aprendizaje, además se citarán correctamente las  fuentes para prevenir 

cualquier tipo de fraude o plagio. 
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III. RESULTADOS 

 

Tabla 1 

Correlación entre la selección de personal por competencias y el desempeño laboral 

Selección de personal 

por competencias 

Desempeño Laboral 

Correlación  0.775** 

Significancia 0.000 

N 108 

Nota. Percepción de participantes. 

La tabla muestra la correlación entre la selección de personal por competencias y el 

desempeño laboral en una unidad médico legal en Lambayeque en 2024 el 

coeficiente de correlación de Spearman es 0.775, indicando una correlación positiva 

alta este valor es estadísticamente significativo con una significancia de 0.000, lo cual 

sugiere que hay una relación significativa entre la selección de personal por 

competencias y el desempeño laboral la muestra del estudio es de 108 participantes 

esto implica que una mejor selección de personal basada en competencias está 

asociada con un mejor desempeño laboral en la unidad evaluada este hallazgo es 

importante para la gestión de recursos humanos, ya que enfatiza la importancia de 

implementar procesos de selección basados en competencias específicas para 

mejorar el desempeño laboral al asegurar que los empleados seleccionados posean 

las competencias necesarias, es probable que se incremente la eficiencia y 

efectividad del personal además, la alta significancia estadística refuerza la robustez 

del resultado, sugiriendo que la implementación de este enfoque de selección podría 

tener beneficios sustanciales y medibles en el rendimiento global de la unidad médico 

legal en Lambayeque esto podría servir como modelo para otras unidades similares 
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Tabla 2 

Correlación entre la selección de personal por competencias y la dimensión conducta 

del desempeño laboral  

Selección de personal 

por competencias 

Dimensión Conducta 

Correlación  0.586** 

Significancia 0.000 

N 108 

Nota. Percepción de participantes. 

La tabla muestra la correlación entre la selección de personal por competencias y la 

conducta del desempeño laboral en una unidad médico legal en Lambayeque en 

2024, el coeficiente de correlación de Spearman es 0.586, indicando una correlación 

positiva moderada este valor es estadísticamente significativo con una significancia 

de 0.000, lo cual sugiere que hay una relación significativa entre la selección de 

personal por competencias y la conducta del desempeño laboral, la muestra del 

estudio es de 108 participantes esto implica que una mejor selección de personal 

basada en competencias está asociada con una mejor conducta en el desempeño 

laboral en la unidad evaluada, este hallazgo es crucial para la gestión de recursos 

humanos, ya que destaca la relevancia de implementar procesos de selección 

enfocados en competencias específicas para mejorar tanto el desempeño laboral 

como la conducta del personal, asegurar que los empleados seleccionados posean 

las competencias necesarias es probable que incremente la eficiencia y efectividad 

del personal, además, la alta significancia estadística refuerza la solidez del resultado 

sugiriendo que este enfoque de selección podría tener beneficios sustanciales y 

medibles en el rendimiento general de la unidad médico legal en Lambayeque, 

sirviendo como modelo para otras unidades similares. 
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Tabla 3 

Correlación entre la selección de personal por competencias y la dimensión 

cumplimiento del desempeño laboral  

Selección de personal 

por competencias 

Dimensión Cumplimiento 

Correlación  0.534** 

Significancia 0.000 

N 108 

Nota. Percepción de participantes. 

La tabla muestra la correlación entre la selección de personal por competencias y el 

cumplimiento del desempeño laboral en una unidad médico legal en Lambayeque en 

2024, el coeficiente de correlación de Spearman es 0.534, indicando una correlación 

positiva moderada este valor es estadísticamente significativo con una significancia 

de 0.000, lo cual sugiere que hay una relación significativa entre la selección de 

personal por competencias y el cumplimiento del desempeño laboral, la muestra del 

estudio es de 108 participantes esto implica que una mejor selección de personal 

basada en competencias está asociada con un mejor cumplimiento en el desempeño 

laboral en la unidad evaluada, este hallazgo es crucial para la gestión de recursos 

humanos ya que destaca la relevancia de implementar procesos de selección 

enfocados en competencias específicas para mejorar tanto el desempeño laboral 

como el cumplimiento del personal, asegurar que los empleados seleccionados 

posean las competencias necesarias es probable que incremente la eficiencia y 

efectividad del personal, además, la alta significancia estadística refuerza la solidez 

del resultado sugiriendo que este enfoque de selección podría tener beneficios 

sustanciales y medibles en el rendimiento general de la unidad médico legal en 

Lambayeque, sirviendo como modelo para otras unidades similares. 
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Tabla 4 

Correlación entre la selección de personal por competencias y la dimensión 

rendimiento del desempeño laboral  

Selección de personal 

por competencias 

Dimensión Rendimiento 

Correlación  0.884** 

Significancia 0.000 

N 108 

Nota. Percepción de participantes. 

La tabla muestra la correlación entre la selección de personal por competencias y el 

rendimiento del desempeño laboral en una unidad médico legal en Lambayeque en 

2024, el coeficiente de correlación de Spearman es 0.884, indicando una correlación 

positiva muy alta este valor es estadísticamente significativo con una significancia de 

0.000, lo cual sugiere que hay una relación significativa entre la selección de personal 

por competencias y el rendimiento del desempeño laboral, la muestra del estudio es 

de 108 participantes esto implica que una mejor selección de personal basada en 

competencias está asociada con un mejor rendimiento en el desempeño laboral en la 

unidad evaluada, este hallazgo es crucial para la gestión de recursos humanos ya 

que destaca la relevancia de implementar procesos de selección enfocados en 

competencias específicas para mejorar tanto el desempeño laboral como el 

rendimiento del personal, asegurar que los empleados seleccionados posean las 

competencias necesarias es probable que incremente la eficiencia y efectividad del 

personal, además, la alta significancia estadística refuerza la solidez del resultado 

sugiriendo que este enfoque de selección podría tener beneficios sustanciales y 

medibles en el rendimiento general de la unidad médico legal en Lambayeque, 

sirviendo como modelo para otras unidades similares. 
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Tabla 5 

Correlación entre la selección de personal por competencias y la vinculación del 

desempeño laboral  

Selección de personal 

por competencias 

 Dimensión Vinculación 

Correlación  0.827** 

Significancia 0.000 

N 108 

Nota. Percepción de participantes. 

La tabla muestra la correlación entre la selección de personal por competencias y la 

vinculación del desempeño laboral en una unidad médico legal en Lambayeque en 

2024, el coeficiente de correlación de Spearman es 0.827, indicando una correlación 

positiva muy fuerte este valor es estadísticamente significativo con una significancia 

de 0.000, lo cual sugiere que hay una relación significativa entre la selección de 

personal por competencias y la vinculación del desempeño laboral, la muestra del 

estudio es de 108 participantes esto implica que una mejor selección de personal 

basada en competencias está asociada con una mejor vinculación en el desempeño 

laboral en la unidad evaluada, este hallazgo es crucial para la gestión de recursos 

humanos ya que destaca la relevancia de implementar procesos de selección 

enfocados en competencias específicas para mejorar tanto el desempeño laboral 

como la vinculación del personal, asegurar que los empleados seleccionados posean 

las competencias necesarias es probable que incremente la eficiencia y efectividad 

del personal, además, la alta significancia estadística refuerza la solidez del resultado 

sugiriendo que este enfoque de selección podría tener beneficios sustanciales y 

medibles en el rendimiento general de la unidad médico legal en Lambayeque, 

sirviendo como modelo para otras unidades similares. 
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IV. DISCUSIÓN 

Para demostrar el objetivo de investigación; Determinar la relación entre la 

selección de personal por competencia y el desempeño laboral de una unidad médico 

legal, Lambayeque 2024, La tabla analizada demuestra que existe una alta 

correlación positiva (coeficiente de Spearman de 0.775) entre la selección de personal 

por competencias y el desempeño laboral en una unidad médico legal en 

Lambayeque durante el año 2024. Este resultado es altamente significativo (p=0.000), 

confirmando que una adecuada selección de personal, basada en competencias 

específicas, está directamente relacionada con un mejor desempeño laboral, dado 

que la muestra comprendió 108 participantes, los hallazgos son robustos y sugieren 

que los procesos de selección enfocados en competencias contribuyen 

significativamente a la eficiencia y efectividad del personal, este vínculo no solo 

destaca la importancia de tales prácticas de selección para la gestión de recursos 

humanos, sino que también propone que la adopción de este enfoque podría 

proporcionar beneficios considerables y cuantificables para el rendimiento general de 

la unidad, sirviendo además como ejemplo para otras entidades similares, sirviendo 

como modelo para otras unidades similares, coincidiendo con García (2021), 

estableció como objetivo determinar cómo los parámetros de contratación por la 

gestión del talento humano se relacionan con el desempeño laboral, los resultados 

dieron una evidencia de una relación significativa (p<0.05), concluyendo que la 

contratación desde parámetros gestión del talento humano (selección de personal), 

tienen un alta relación en como los colaboradores dan evidencia de eficiencia en el 

desempeño de labores, es por ello que se demostró que la selección de personal por 

competencias está directamente asociada con un mejor desempeño laboral, esta 

relación resalta la necesidad de procesos de selección efectivos que identifiquen y 

prioricen las competencias clave necesarias para los roles específicos dentro de la 

unidad médico legal, al asegurar que los empleados posean las competencias 

adecuadas, se mejora la eficiencia y efectividad del personal, lo que es crucial para 

el funcionamiento óptimo de la unidad, además, la significancia estadística del 

hallazgo sugiere que este enfoque de selección puede tener un impacto tangible y 

positivo en el rendimiento organizacional, proporcionando una base sólida para que 

otras unidades similares adopten prácticas de selección basadas en competencias 

para mejorar sus resultados, aprobando lo establecido por Irfan et al., (2023) quien 
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menciona que el desempeño laboral se consideró el resultado de factores individuales 

como habilidades y experiencias, pero también estuvo influido significativamente por 

las expectativas y percepciones del empleado sobre el resultado de su esfuerzo y las 

recompensas asociadas, los empleados con habilidades y experiencias adecuadas 

se desempeñaron mejor cuando percibieron que sus esfuerzos serían 

recompensados adecuadamente, además, la motivación y el compromiso hacia la 

organización también desempeñaron un papel crucial, la combinación de estos 

factores individuales y las percepciones de recompensas y reconocimiento 

contribuyeron a un desempeño laboral más elevado y efectivo. 

Con referencia al objetivo específico 1; Determinar la relación entre la selección 

de personal por competencia y la dimensión conducta del desempeño laboral de una 

unidad médico legal, Lambayeque 2024, el estudio encontró una correlación positiva 

moderada entre la selección de personal por competencias y la conducta del 

desempeño laboral en una unidad médico legal, con un coeficiente de Spearman de 

0.586 y una significancia estadística de 0.000, sugiriendo una relación significativa, 

los resultados indicaron que una mejor selección basada en competencias está 

asociada con una mejor conducta en el desempeño laboral, este hallazgo es crucial 

para la gestión de recursos humanos, destacando la importancia de procesos de 

selección enfocados en competencias específicas para mejorar el desempeño y la 

conducta del personal, aumentando la eficiencia y efectividad, la significancia 

estadística refuerza que este enfoque puede tener beneficios sustanciales y medibles 

en el rendimiento de la unidad, sirviendo como modelo para otras unidades similares, 

estos resultados guardan coherencia de la investigación de Huanca (2020) estableció 

como objetivo relacionar entre la selección del personal y el rendimiento de los 

colaboradores específicamente en el comportamiento de los mismos, hallando un 

índice de 0.412 y una significancia menor al 5%, estableciendo que la selección de 

personal se relaciona con la conducta y comportamiento de los colaboradores, se 

encontraron estos resultados porque la selección de personal basada en 

competencias asegura que los empleados posean las habilidades y capacidades 

específicas necesarias para sus roles, esto significa que los empleados están mejor 

preparados y más aptos para cumplir con las expectativas laborales, lo que conduce 

a un mejor desempeño y conducta en el trabajo, además, cuando los empleados 

sienten que sus habilidades son adecuadamente valoradas y utilizadas, aumenta su 
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motivación y compromiso, lo cual también mejora su comportamiento laboral, este 

enfoque de selección permite una alineación más precisa entre las capacidades del 

personal y las demandas del puesto, resultando en una mayor eficiencia y efectividad 

dentro de la organización, aprobando lo establecido por Irfan et al. (2023) la conducta 

del desempeño laboral sugiere que el rendimiento de los empleados está influido por 

una combinación de factores individuales, como habilidades, experiencias y 

motivaciones personales, y factores organizacionales, como expectativas, 

recompensas, políticas y el entorno de trabajo, una alineación adecuada de estos 

elementos puede mejorar significativamente la conducta y el desempeño laboral, ya 

que los empleados se sienten más valorados, motivados y comprometidos. Además, 

un entorno de trabajo positivo y políticas de reconocimiento eficaces pueden fomentar 

una mayor satisfacción laboral, lo que a su vez impulsa una conducta y un rendimiento 

superiores, contribuyendo al éxito general de la organización, La selección de 

personal por competencias se relaciona con la teoría de la conducta del desempeño 

laboral porque asegura que los empleados contratados posean las habilidades, 

experiencias y capacidades específicas necesarias para sus roles, al seleccionar 

personal basándose en competencias, las organizaciones pueden garantizar que los 

empleados estén bien alineados con las expectativas del puesto y el entorno de 

trabajo, esta alineación aumenta la probabilidad de que los empleados se 

desempeñen bien y adopten conductas laborales positivas, además, cuando los 

empleados sienten que sus habilidades son valoradas y adecuadas para su trabajo, 

están más motivados y comprometidos, lo que mejora aún más su desempeño y 

conducta laboral, este enfoque no solo optimiza la eficiencia y efectividad del 

personal, sino que también contribuye a un entorno de trabajo más cohesionado y 

productivo. 

También el objetivo específico 2; Determinar la relación entre la selección de 

personal por competencia y la dimensión cumplimiento del desempeño laboral de una 

unidad médico legal, Lambayeque 2024, El estudio encontró una correlación positiva 

moderada entre la selección de personal por competencias y el cumplimiento del 

desempeño laboral en una unidad médico legal en Lambayeque en 2024, con un 

coeficiente de Spearman de 0.534 y una significancia estadística de 0.000, esto 

sugiere una relación significativa entre ambos factores, implicando que una mejor 

selección de personal basada en competencias está asociada con un mejor 
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desempeño laboral en la unidad evaluada, este hallazgo es crucial para la gestión de 

recursos humanos, destacando la importancia de implementar procesos de selección 

enfocados en competencias específicas para mejorar el desempeño y cumplimiento 

del personal, asegurar que los empleados posean las competencias necesarias 

probablemente incrementa la eficiencia y efectividad del personal, la alta significancia 

estadística refuerza la solidez del resultado, sugiriendo que este enfoque de selección 

podría tener beneficios sustanciales y medibles en el rendimiento de la unidad, 

sirviendo como modelo para otras unidades similares, coincidiendo con la 

investigación de; Melendez (2022) el autor planteó como objetivo de investigación; de 

relacionar entre la selección y rotación laboral con el cumplimiento de metas, los 

resultados obtenidos dieron evidencia de un índice de relación de 0.972 y una 

significancia menor al 5%, Se encontraron esos resultados porque la selección de 

personal por competencias asegura que los empleados tengan las habilidades y 

capacidades específicas necesarias para sus roles, esto significa que están mejor 

preparados y más alineados con las expectativas laborales, lo que conduce a un 

mejor desempeño, además, cuando los empleados se sienten adecuados para sus 

puestos, su motivación y compromiso aumentan, lo que mejora su rendimiento, el 

enfoque en competencias permite una evaluación más precisa de las aptitudes de los 

candidatos, garantizando que las personas contratadas sean las más adecuadas para 

el trabajo, determinando su coherencia con Dai et al. (2014) el cumplimiento sugiere 

que el desempeño laboral de los empleados está considerablemente influenciado por 

la adecuada correspondencia entre sus habilidades y las demandas específicas del 

puesto, además, otros factores significativos como la motivación individual, la calidad 

y condiciones del entorno de trabajo, así como las expectativas y la cultura de la 

organización, también juegan un papel determinante, una alineación efectiva y 

estratégica de estos elementos no solo optimiza el desempeño laboral sino que 

también fomenta un ambiente de trabajo más satisfactorio y productivo.  

Por consiguiente el objetivo específico 3; Determinar la relación entre la 

selección de personal por competencia y el rendimiento del desempeño laboral de 

una unidad médico legal, Lambayeque 2024. 

El estudio realizado en una unidad médico legal en Lambayeque en 2024 

revela una correlación muy alta y estadísticamente significativa (coeficiente de 

Spearman de 0.884, con significancia de 0.000) entre la selección de personal por 
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competencias y el rendimiento laboral, este hallazgo es particularmente relevante 

para la gestión de recursos humanos, enfatizando la importancia de adoptar procesos 

de selección enfocados en competencias específicas para potenciar la eficiencia y 

efectividad laboral, además, la alta significancia estadística de estos resultados 

respalda la solidez del enfoque, indicando que podría ser beneficioso y replicable en 

otras unidades similares, los resultados se explican por la relación directa entre las 

competencias específicas de los empleados y su rendimiento en el trabajo, las 

competencias, que incluyen habilidades, conocimientos y comportamientos 

apropiados para el puesto, son cruciales para cumplir eficazmente las 

responsabilidades laborales, un proceso de selección que evalúa y prioriza estas 

competencias garantiza que los empleados sean los más adecuados para sus roles, 

aumentando así la productividad y la eficiencia general de la organización, lo que se 

refleja en un rendimiento laboral mejorado. 

Finalmente el objetivo específico 4; Determinar la relación entre la selección de 

personal por competencia y la vinculación del desempeño laboral de una unidad 

médico legal, Lambayeque, 2024. 

El estudio en una unidad médico legal en Lambayeque en 2024 encontró una 

correlación muy fuerte (coeficiente de Spearman de 0.827) y estadísticamente 

significativa entre la selección de personal por competencias y la vinculación del 

desempeño laboral, con un valor de significancia de 0.000, esta alta correlación 

sugiere que una selección efectiva basada en competencias está ligada a un mejor 

desempeño y compromiso del personal en sus roles, mejorando así la eficiencia y la 

efectividad laboral, esta metodología no solo optimiza el rendimiento individual, sino 

que también fortalece la gestión de recursos humanos, sugiriendo posibles beneficios 

extensivos y replicables en similares contextos organizacionales, los resultados 

dieron evidencia de relación con los datos hallados por Oliva (2022) estableció 

relacionar la selección de personal con el desempeño laboral, desde un enfoque 

cuantitativo, los resultados hallados dieron evidencia de un índice de relación de 0.921 

entre la selección de personal y la vinculación a la entidad, los datos reflejan una 

correlación alta entre la selección de personal por competencias y la vinculación del 

desempeño laboral debido a que un proceso de reclutamiento enfocado en 

competencias específicas garantiza que los candidatos seleccionados tengan las 

habilidades y el conocimiento más ajustados a las necesidades del puesto, esto, a su 
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vez, facilita una mejor integración y contribución de los empleados a la organización, 

lo que lleva a un mayor compromiso y rendimiento en sus roles, al asegurarse de que 

los empleados posean las competencias necesarias para sus tareas, la organización 

mejora su eficiencia y efectividad operativa, esta sinergia entre selección adecuada y 

desempeño efectivo se refleja en la significativa correlación encontrada en el estudio, 

afirmando lo dicho por Coronado et al. (2020) la vinculación del desempeño laboral 

examina cómo la integración y el compromiso de los empleados con sus funciones 

dentro de la organización afectan directamente su rendimiento, argumenta que 

cuando los empleados notan que sus habilidades y metas están en consonancia con 

las de la organización, experimentan un aumento en su productividad y satisfacción 

en el trabajo, esto conduce a un mejoramiento general en el desempeño, impulsado 

por un incremento en el sentido de pertenencia y responsabilidad respecto a sus 

deberes y los objetivos organizacionales, lo cual, a su vez, mejora la eficiencia de la 

entidad en su conjunto, por lo que se puede discutir qué; la selección de personal por 

competencias en una unidad médico legal es crucial porque garantiza la incorporación 

de profesionales cuyas habilidades específicas se alinean con las demandas del 

puesto, este enfoque mejora la calidad del servicio al asegurar que el personal pueda 

manejar situaciones complejas con eficacia, lo cual es fundamental en un contexto 

donde las decisiones pueden tener consecuencias legales significativas, al enfocarse 

en competencias relevantes, como la precisión en el análisis y la capacidad de manejo 

de situaciones de presión, se promueve un desempeño laboral óptimo, se reduce el 

margen de error y se mejora la confiabilidad de los resultados de la unidad. 
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V. CONCLUSIONES 

1. Se determinó que existe una relación significativa entre la selección de 

personal por competencias y el desempeño laboral, con un r= 0.775 y una 

significancia de 0.000, esto indicó que una selección de personal enfocada en 

competencias específicas no solo es efectiva sino esencial para mejorar el 

rendimiento laboral. 

2. Se determinó que existe una relación moderada entre la selección de personal 

por competencias y la conducta del desempeño laboral, con un r= 0.586 y una 

significancia de 0.000, este hallazgo indica que la selección de personal 

enfocada en competencias específicas está efectivamente asociada con una 

mejora en la conducta del desempeño laboral. 

3. Se determinó que existe una relación moderada entre la selección de personal 

por competencias y el cumplimiento del desempeño laboral, con un r= 0.534 y 

una significancia de 0.000, este resultado indica que una selección de personal 

enfocada en competencias específicas está efectivamente asociada con un 

mejor cumplimiento en el desempeño laboral. 

4. Se determinó que existe una correlación muy alta entre la selección de 

personal por competencias y el rendimiento del desempeño laboral, con un r= 

0.884 y una significancia de 0.000, este resultado indica que una selección de 

personal enfocada en competencias específicas está fuertemente asociada 

con un mejor rendimiento en el desempeño laboral. 

5. Se determinó que existe una relación muy alta entre la selección de personal 

por competencias y la vinculación del desempeño laboral, con un r=0.827 y 

una significancia de 0.000, este resultado sugiere que una selección de 

personal enfocada en competencias específicas está significativamente 

asociada con una mejor vinculación en el desempeño laboral. 

 

 

 

 

 



  

27 

VI. RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda implementar y perfeccionar procesos de selección de personal 

basados en competencias, esta estrategia asegura que los empleados no solo 

cumplan con los requisitos técnicos del puesto, sino que también posean las 

habilidades interpersonales y profesionales necesarias para un desempeño 

óptimo. 

2. Implementar programas de formación continua que permitan a los empleados 

desarrollar las competencias identificadas como esenciales para sus roles, 

asegurando así un crecimiento constante y una mejora en la productividad y 

calidad del servicio. 

3. Intensificar esfuerzos en mejorar y personalizar sus procesos de selección de 

personal, enfocándose en competencias específicas que son cruciales para las 

funciones del puesto, este enfoque ayudará no solo a mejorar el cumplimiento 

del desempeño laboral sino también la eficiencia y efectividad general del 

personal, sería beneficioso implementar un sistema de evaluación continua de 

competencias que permita identificar y desarrollar las habilidades necesarias 

en el personal actual y futuro. 

4. Se sugiere desarrollar aún más las herramientas de evaluación de 

competencias, asegurando que sean precisas y relevantes para las demandas 

del puesto, así como establecer programas de desarrollo profesional continuo 

que complementen estas competencias, facilitando así una adaptación y 

evolución constante del personal a las necesidades cambiantes de la unidad. 

5. Implementar un sistema de revisión y actualización periódica de las 

competencias requeridas puede garantizar que la selección de personal se 

mantenga relevante y efectiva. 
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ANEXOS 

Anexo 1: 

Tabla de Operacionalización de variables 

Variable Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Escala 

S
e

le
c

c
ió

n
 p

o
r 

c
o

m
p

e
te

n
c

ia
 

La selección por competencia 

profesional es un enfoque de 

reclutamiento y selección de 

personal que se centra en 

identificar y evaluar las 

habilidades, conocimientos, 

experiencias y rasgos de 

personalidad específicos que 

son necesarios para 

desempeñar con éxito un 

determinado puesto de trabajo. 

(López, 2010). 

Es la ejecución de un 

cuestionario con el fin  

de medir la percepción 

de la muestra en base 

a una escala. 

Planificación Perfil requerido 

Determinación del 

perfil 

Ordinal 

Atracción y 

reclutamiento 

Campañas 

Reconocimiento 

Medio de 

reclutamiento 

Selección Pruebas 

Evaluaciones 

contingentes 

Reconocimiento 

Evaluación Reconocimiento de 

evaluación 

especifica 

 



  

 

Variable Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Escala 

D
e
s

e
m

p
e

ñ
o

 l
a

b
o

ra
l 

El desempeño laboral se refiere al 

rendimiento general de un empleado en 

su trabajo, evaluado en función de 

varios aspectos, incluyendo su 

productividad, calidad del trabajo, 

eficiencia, cumplimiento de metas y 

objetivos, conducta en el lugar de 

trabajo, cumplimiento de políticas y 

procedimientos, así como su capacidad 

para colaborar con colegas y contribuir 

al éxito general de la organización, 

incluye la evaluación de la conducta 

ética, el cumplimiento de normas y 

políticas, el rendimiento cuantitativo y 

cualitativo, así como la relación y 

cooperación con colegas y superiores. 

(Quintana y Tarqui, 2020). 

Es la ejecución de 

un cuestionario con 

el fin  de medir la 

percepción de la 

muestra en base a 

una escala. 

Conducta Puntualidad 

Responsabilidad 

Respeto 

Ordinal 

Cumplimiento Roles de trabajo 

Tardanza 

Ausentismo 

Acuerdos y 

compromisos 

Reglamento 

interno 

MOF 

Rendimiento Eficacia 

Eficiencia 

Productividad 

Vinculación Identificación 

Pertenencia 

Respeto 

Realce 



  

 

Anexo 2: 

Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario de Selección de Personal por Competencia 

 

Preguntas 

N
u

n
c

a
 

C
a
s

i 
n

u
n

c
a
 

A
 v

e
c
e

s
 

C
a
s

i 
s
ie

m
p

re
 

S
ie

m
p

re
 

Planificación      

1. Al ser convocado fue de acuerdo al perfil 
profesional que cuenta usted 

     

2. Definen el perfil de profesional que requiere la 
entidad al convocar una plaza 

     

3. La entidad considera que define el perfil tomando 
en cuenta las tareas y responsabilidades del 
puesto. 

     

4. La entidad considera que define el perfil tomando 
en cuenta las competencias y personalidad de 
quien postula al puesto de trabajo 

     

5. La entidad considera que define el perfil tomando 
en cuenta la educación y experiencia en el puesto 
de trabajo. 

     

Atracción y Reclutamiento      

6. La entidad utiliza medios publicitarios 
reconocidos en la ciudad para el proceso de 
reclutamiento 

     

7. Reconoce que entidad donde labora plantea una 
perspectiva de valoración entre quienes postulan 

     

8. Los perfiles de los puestos son requisitos 
exigibles al momento de postular para el puesto 
indicado 

     

9. La entidad utiliza las fuentes internas al momento 
de la convocatoria para un puesto de trabajo. 

     

10. La entidad utiliza las fuentes externas al 
momento de la convocatoria para un puesto de 
trabajo. 

     

Selección      

11. La entidad solicita en una primera etapa 
requisitos mínimos para ser considerado en las 
siguientes. 

     

12. La entidad aplica la etapa de preselección al 
puesto que postula 

     



  

 

13. Cuando fue seleccionado para el puesto donde 
se encuentra, la institución solicito algún examen 
médico. 

     

14. Cuando fue seleccionado para el puesto donde 
se encuentra, la institución solicito algún 
documento adicional 

     

15. En el proceso de selección se considera 
evaluaciones estructuradas por competencias, a 
través de preguntas específicas. 

     

16. En la entrevista se formula preguntas 
relacionadas con cada competencia que el 
puesto requiere 

     

17. Al ser entrevistado las preguntas formuladas se 
relaciona a los proyectos personales que tiene 
usted y las características del puesto de trabajo. 

     

Evaluación      

18. En la evaluación específica se plantea la 
resolución práctica de situaciones conflictivas a 
las que deberán enfrentar en sus puestos de 
trabajo 

     

19. En las entrevistas especificas se plantea hechos 
que se presenta en ese momento 

     

20. El postulante es evaluado en el campo donde se 
desarrolla la actividad referente al puesto de 
trabajo 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

Cuestionario de Desempeño Laboral 

Preguntas 

N
u

n
c

a
 

C
a
s

i 
n

u
n

c
a
 

A
 v

e
c
e

s
 

C
a
s

i 
s
ie

m
p

re
 

S
ie

m
p

re
 

Conducta      

1. La responsabilidad es esencial para el 
cumplimiento de metas institucionales 

     

2. La puntualidad es signo de compromiso 
institucional del trabajador 

     

3. El respecto garantiza que las interrelaciones 
entre trabajadores sean optimas 

     

Cumplimiento      

4. El cumplimiento de roles de trabajo garantiza el 
funcionamiento correcto de la organización 

     

5. Las tardanzas de los trabajadores son frecuentes 
en su servicio evitando el desenlace adecuado de 
las funciones asignadas 

     

6. El ausentismo es un indicador negativo frecuente 
en su área de trabajo y que impide el 
cumplimiento de los objetivos institucionales 

     

7. Se cumple los acuerdos y compromisos de 
trabajo que por consenso se tiene en el área 
donde trabaja 

     

8. Existe en su organización un reglamento interno 
que facilita un orden y jerarquía para favorecer la 
disciplina laboral interna 

     

9. El personal tiene conocimiento del Manual de 
organización y funciones para desarrollarlo en 
forma eficiente 

     

Rendimiento      

10. El personal busca trabajar con eficacia, es decir 
lograr alcanzar las metas de la institución 

     

11. La eficiencia como logro de alcanzar las metas 
con el menor uso de recursos es habitual en su 
organización 

     

12. La productividad que genera su servicio 
contribuye al logro de objetivos institucionales 

     

Vinculación      

13. El personal en su área logran con su trabajo 
identificarse con la institución, mediante un 
trabajo optimizado para el logro de metas 
institucionales 

     



  

 

14. Existe sentido de pertenencia hacia la institución 
en la que labora evidenciándose en el 
desempeño de labores en forma óptima 

     

15. Hay un respeto a la institución mediante el trabajo 
bien cumplido, y un adecuado comportamiento en 
horarios laborales 

     

16. Su servicio busca realzar el prestigio de la 
institución mediante su trabajo bien realizado y la 
satisfacción del usuario 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

Anexo 3: Fichas de validez de instrumentos para la recolección de datos 

 

 

 



  

 

 

 

 

 

 



  

 

 

 

 



  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

 

 



  

 

 

 



  

 

 

 

 

 

 



  

 

 

 

 

 

 



  

 

 

 

 

 

 



  

 

 

 



  

 

 

 

 

 

 



  

 

 

 

 

 

 



  

 

 

 

 



  

 

 

 



  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 





  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

 

 

 

 

 



  

 

Anexo 4: Resultados de análisis de consistencia interna 

Confiabilidad de Instrumentos 

Prueba Piloto - Cuestionario Selección de Personal por Competencia 

SELECCIÓN DE PERSONAL POR COMPETENCIA 

Nº P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 

E1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 

E2 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 

E3 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E4 5 4 5 4 5 5 5 4 3 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 

E5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 

E6 4 4 3 3 4 2 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 2 2 

E7 3 3 4 3 3 4 4 4 2 2 5 5 4 2 4 3 4 3 5 4 

E8 2 3 3 4 3 3 2 3 5 4 4 5 5 4 4 3 4 3 3 4 

E9 3 3 3 3 4 5 5 4 3 4 2 5 5 4 5 4 4 2 3 4 

E10 3 4 3 2 3 2 5 3 3 4 4 5 5 5 5 4 4 2 3 4 

E11 4 4 5 5 5 5 4 4 3 4 3 4 5 4 5 5 4 4 2 3 

E12 4 5 5 5 5 5 5 4 2 3 5 5 5 5 5 5 2 4 3 2 

E13 3 2 5 4 5 4 3 4 4 2 2 5 5 4 5 5 4 4 3 3 

E14 3 2 5 5 5 5 3 4 3 1 4 4 3 3 3 4 2 3 4 3 

E15 2 2 3 3 3 3 4 3 3 2 2 3 4 3 5 4 4 3 2 5 

E16 5 4 5 4 5 5 5 4 3 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 

E17 5 4 5 4 5 5 5 4 3 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 

E18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 

E19 4 4 3 3 4 2 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 2 2 

E20 3 3 4 3 3 4 4 4 2 2 5 5 4 2 4 3 4 3 5 4 

E21 5 4 5 4 5 5 5 4 3 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 

E22 5 4 5 4 5 5 5 4 3 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 

E23 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 

E24 5 4 5 4 5 5 5 4 3 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 

E25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 

E26 4 4 3 3 4 2 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 2 2 

E27 5 4 5 4 5 5 5 4 3 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 

E28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 

E29 4 4 3 3 4 2 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 2 2 

E30 3 3 4 3 3 4 4 4 2 2 5 5 4 2 4 3 4 3 5 4 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,942 20 

 

Se establece una Fiabilidad Muy Alta ya que el Alfa de Cronbach es mayor al 0.9 



  

 

Prueba Piloto -  Cuestionario Desempeño Laboral 

DESEMPEÑO LABORAL 

Nº P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 

E1 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 

E2 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 

E3 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

E5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

E6 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

E7 3 4 2 2 3 5 2 4 3 4 3 4 4 4 3 4 

E8 4 3 5 4 3 4 4 2 2 2 5 5 4 2 4 3 

E9 4 3 3 4 3 2 5 3 5 4 4 5 5 4 4 3 

E10 4 2 3 4 3 4 4 2 3 4 2 5 5 4 5 4 

E11 4 2 3 4 3 2 2 5 3 4 4 5 5 5 5 4 

E12 4 4 2 3 5 5 3 4 3 4 3 4 5 4 5 5 

E13 2 4 3 2 5 5 2 5 2 3 5 5 5 5 5 5 

E14 4 4 3 3 4 5 4 2 4 2 2 5 5 4 5 5 

E15 2 3 4 3 2 3 4 3 3 1 4 4 3 3 3 4 

E16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

E17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

E18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

E19 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

E20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

E21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

E22 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

E23 3 4 2 2 3 5 2 4 3 4 3 4 4 4 3 4 

E24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

E25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

E26 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

E27 4 4 2 3 5 5 3 4 3 4 3 4 5 4 5 5 

E28 2 4 3 2 5 5 2 5 2 3 5 5 5 5 5 5 

E29 4 4 3 3 4 5 4 2 4 2 2 5 5 4 5 5 

E30 2 3 4 3 2 3 4 3 3 1 4 4 3 3 3 4 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,926 16 

 

 

Se establece una Fiabilidad Muy Alta ya que el Alfa de Cronbach es mayor al 0.9 

 

 

 



  

 

Anexo 5: Consentimiento informado 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Usted ha sido invitado (a) a participar en el estudio titulado: Selección de personal 

por competencia y desempeño laboral en una unidad médico legal, Lambayeque 

2024. Su participación es completamente voluntaria y antes de que tome su 

decisión debe leer cuidadosamente este formato, hacer todas las preguntas y 

solicitar las aclaraciones que considere necesarias para comprenderlo. El objetivo 

de la investigación para la cual estamos solicitando su colaboración es: 

Determinar la relación entre la selección de personal por competencia y el 

desempeño laboral de una unidad médico legal, Lambayeque 2024. Su 

aceptación y firma del presente formato, lo compromete a seguir las instrucciones 

que se les indican y llenar los instrumentos de medición proporcionado por la 

responsable del estudio.  

Se espera que, con el conocimiento derivado de este estudio, beneficie a 

futuras investigaciones al permitir brindarles una mayor información. Además, 

para el desarrollo del conocimiento científico, toda información brindada es de 

carácter confidencial y no se dará a conocer con nombre propio a menos que así 

lo exija la ley, o un comité de ética.  

En tal caso los resultados de la investigación se podrán publicar, pero sus 

datos no se presentan en forma identificable. Cualquier problema o duda que 

requiera atención inmediata, deberá ser informada al responsable del estudio, Sr. 

Limaylla Medina, Dunne Jaime 

Declaro haber leído el presente formato de consentimiento y haber recibido 

respuesta satisfactoria a todas las preguntas que he formulado, antes de aceptar 

voluntariamente mi participación en el estudio.  

ENCUESTADO  

Firma: _______________________________ Fecha: _________________  

INVESTIGADORA  

Nombre: _____________________________________________________  

Firma: _______________________________ Fecha: ________________ 

 



  

 

Anexo 6: Propuesta 

Propuesta 

1.1. Título de la propuesta 

Propuesta para la Implementación de un Sistema de Selección de Personal 

Basado en Competencias y Desempeño para la Unidad Médico Legal de 

Lambayeque, 2024. 

 

1.2. Fundamentación 

La presente propuesta se fundamenta en la necesidad crítica de contar con un 

sistema de selección de personal que no solo evalúe las cualificaciones 

técnicas de los candidatos, sino también sus competencias y desempeño 

efectivo en situaciones reales de trabajo, este enfoque es esencial en un 

contexto tan sensible y crucial como el de una unidad médico legal, donde la 

precisión, la ética profesional y la capacidad de manejo de situaciones 

complejas son indispensables. 

La teoría de competencias laborales sugiere que el desempeño óptimo en el 

puesto de trabajo no se basa únicamente en el conocimiento técnico, sino 

también en habilidades interpersonales, capacidades de resolución de 

problemas y adaptabilidad. Integrar estas competencias en los criterios de 

selección garantiza una evaluación más holística y predictiva del potencial éxito 

del candidato en su rol. 

En la unidad médico legal de Lambayeque, la selección de personal adecuado 

es más que una necesidad operativa; es una exigencia ética y legal. Las 

decisiones tomadas por el personal no solo afectan la calidad del servicio, sino 

también los resultados de procesos judiciales y la vida de individuos 

implicados. Por tanto, un sistema de selección basado en competencias 

asegura que se atraiga y retenga a personal altamente capacitado y adecuado 

para enfrentar los retos específicos de este entorno. 

La implementación de este sistema no solo mejorará la calidad del proceso de 

selección, sino que también contribuirá a la eficiencia y la efectividad general 

de la unidad, se espera que con personal mejor seleccionado, la unidad 

experimente menores tasas de rotación, mayor satisfacción laboral entre los 



  

 

empleados, y un aumento en la confianza del público en la integridad y la 

competencia de la institución. 

Esta fundamentación destaca la importancia de adaptar el proceso de 

selección a las necesidades específicas y los altos estándares requeridos por 

la unidad médico legal, asegurando que se elijan los candidatos más capaces 

para los roles críticos que desempeñarán. 

1.3. Objetivos de la propuesta 

Objetivo General: 

Implementar un sistema efectivo de selección de personal basado en 

competencias y desempeño laboral que asegure la idoneidad y excelencia del 

personal en la unidad médico legal de Lambayeque para el año 2024. 

 

Objetivos Específicos: 

 

- Desarrollar un marco de competencias específicas que sean cruciales para 

el desempeño eficaz en los distintos roles dentro de la unidad médico legal, 

incluyendo competencias técnicas, éticas y de manejo de situaciones de 

presión. 

 

- Diseñar e implementar herramientas de evaluación personalizadas que 

midan estas competencias durante el proceso de selección, tales como 

entrevistas basadas en competencias, pruebas situacionales y 

evaluaciones de desempeño en escenarios simulados. 

 

- Capacitar al panel de selección sobre cómo aplicar el nuevo sistema de 

evaluación de manera efectiva para asegurar una valoración objetiva y justa 

de cada candidato. 

 

- Integrar la retroalimentación del desempeño post-contratación en el 

sistema de selección para ajustar y mejorar continuamente las 

herramientas y procesos de evaluación basados en los resultados reales. 

 

 

 



  

 

1.4. Modelo 

1. Identificar Competencias Clave y Expectativas de Desempeño 

Determinar las competencias técnicas, éticas y emocionales esenciales que 

deben poseer los candidatos, basándose en las necesidades específicas de la 

unidad médico legal. 

2. Valorar las Competencias en el Contexto de Trabajo Real 

Diseñar evaluaciones que no solo midan las competencias en un entorno 

teórico, sino que también evalúen cómo los candidatos aplican estas 

competencias en situaciones prácticas y bajo presión, reflejando las 

condiciones reales de trabajo. 

3. Fortalecimiento Continuo del Proceso de Selección 

Implementar un sistema de mejora continua que permita actualizar y refinar los 

métodos de selección basándose en la retroalimentación y los resultados del 

desempeño del personal seleccionado. 

4. Medición y Análisis del Desempeño Post-Selección 

Establecer indicadores de desempeño que permitan evaluar la efectividad del 

personal seleccionado, así como la eficacia del proceso de selección en sí. 

5. Liderazgo y Compromiso de la Dirección 

Involucrar a la alta dirección en el proceso de selección, asegurando su 

compromiso y apoyo para la implementación de las prácticas de selección 

basadas en competencias y desempeño. 

6. Cultura Organizacional de Excelencia en Selección 

Fomentar una cultura organizacional que valore la importancia de seleccionar 

al personal adecuado y que reconozca el impacto de un buen proceso de 

selección en la calidad general del servicio y los resultados de la unidad. 

Este modelo pretende crear un enfoque integrado y estratégico para la 

selección de personal, donde cada componente contribuye a asegurar que la 

unidad médico legal de Lambayeque cuente con los profesionales más 



  

 

calificados y adecuados para enfrentar los desafíos y responsabilidades de su 

entorno laboral. 

 

1.5. Metodología 

De acuerdo al estudio se encontró las siguientes dificultades, para lo cual se 

diseña la implementación del programa.   

Dimensiones 
Problemática 

existente 
Estrategias Beneficios Beneficiados 

 
Competencias 
clave y 
expectativas de 
desempeño 

 
Descripciones de puesto 
inadecuadas. 

 
Taller de revisión de 
perfiles de puesto 

 
Perfiles precisos, 
selección 
efectiva. 

Profesionales de 
una Unidad 
Medico Legal 

     
Valoración de 
competencias 

Evaluaciones poco 
realistas. 

Programa de simulación 
de escenarios 

Evaluación 
realista, mejor 
selección.  

    
Fortalecimiento 
continuo del 
proceso de 
selección 

Falta de 
retroalimentación 
efectiva. 

Sistema de feedback 
continuo 

Proceso 
adaptable, 
mejoras 
continuas. 

    
Medición y 
análisis 

Deficiencias en 
seguimiento. 

Programa de seguimiento 
de desempeño 

Evaluación 
objetiva, ajustes 
precisos. 

    
Liderazgo y 
compromiso de la 
dirección 

Dirección poco 
involucrada. 

Sesiones de compromiso 
directivo 

Dirección 
involucrada, 
soporte 
asegurado. 

    
Cultura 
organizacional 

Cultura organizacional 
débil. 

Campaña de cultura de 
excelencia 

Conciencia 
elevada, mejores 
prácticas. 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



1.6. Cronograma 

Cronograma de actividades 

N° ESTRATEGIAS ACTIVIDADES 

AÑO 2025 

1 2 3 4 5 6 

1 Taller de revisión de 
perfiles de puesto 

Organizar talleres 
semestrales con 
supervisores para revisar 
y actualizar las 
descripciones de puesto. 

2 Programa de 
simulación de 
escenarios 

Implementar sesiones 
mensuales de role-
playing y simulaciones 
que imiten situaciones 
laborales reales. 

3 Sistema de 
feedback continuo 

Establecer un portal 
online donde se recoja y 
analice la 
retroalimentación de los 
evaluadores y candidatos 
de forma regular. 

4 Programa de 
seguimiento de 
desempeño 

Desarrollar evaluaciones 
de desempeño a los 3, 6 
y 12 meses para los 
nuevos empleados. 

5 Sesiones de 
compromiso 
directivo 

Realizar reuniones 
trimestrales entre la 
dirección y el equipo de 
RRHH para revisar y 
planificar el proceso de 
selección. 

6 Campaña de cultura 
de excelencia 

Lanzar una serie de 
comunicaciones internas 
que incluyan boletines, 
charlas informativas y 
talleres sobre la 
importancia de la 
excelencia en la 
selección. 



1.7. Presupuesto 

Presupuesto del modelo 

PRESUPUESTO PLAN OPERATIVO 2025 

ACTIVIDAD Eventos Participantes Importe Individual 

S/. 

Importe Total S/. 

Organizar talleres 

semestrales con 

supervisores para revisar y 

actualizar las descripciones 

de puesto. 

2 4 1,500 3,000 

Implementar sesiones 

mensuales de role-playing y 

simulaciones que imiten 

situaciones laborales reales. 

12 5 100 1,200 

Establecer un portal online 

donde se recoja y analice la 

retroalimentación de los 

evaluadores y candidatos de 

forma regular. 

2 5 1,500 15,000 

Desarrollar evaluaciones de 

desempeño a los 3, 6 y 12 

meses para los nuevos 

empleados. 

3 108 0 0 

Realizar reuniones 

trimestrales entre la 

dirección y el equipo de 

RRHH para revisar y 

planificar el proceso de 

selección. 

4 108 0 0 

Lanzar una serie de 

comunicaciones internas 

que incluyan boletines, 

charlas informativas y 

talleres sobre la importancia 

de la excelencia en la 

selección. 

1 2 1,000 2,000 

TOTAL GENERAL 
24 19,400 




