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Resumen

El presente estudio de investigacion tuvo como objetivo; Determinar la relacion entre
la seleccién de personal por competencia y el desempefo laboral de una unidad
meédico 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
investigacion fue basica, con un enfoque cuantitativo, el disefio no experimental,
correlacional y transversal, con una poblacién muestral de 108 profesionales, para la
recoleccion de datos se ejecutd dos cuestionarios, hallando como resultados que
entre las variables de acuerdo a la prueba estadistica de Spearman, obteniendo
como resultado, que existe un indice de relacién de 0.775** con una significancia de
0.000, comprobando nuestra hipétesis de investigacion, concluyendo de que existe
una relacion alta y significativa entre la seleccion de personal por competencias y

desempeifio laboral.

Palabras Clave: Seleccién de personal, competencias, desempefio 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.



INTRODUCCION

Uno de los problemas fundamentales en la seleccién por competencias en las
unidades meédico legales es la identificacion y definicion 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 empatia, la ética y la capacidad de
manejo del estrés (Organizacion Mundial de la Salud [OMS], 2022).

Hay una gran variabilidad en como se valoran y priorizan estas competencias,
mientras que en algunos paises 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 mas valoradas
debido a la interaccion frecuente con familias afectadas por crimenes o
accidentes (OMS, 2022).

En Latinoamérica, estos desafios se magnifican debido a factores como la
variabilidad en los recursos disponibles y las diferencias culturales substanciales
que pueden influir en la definicibn y evaluacion de lo que constituye una
competencia clave, ademas, las unidades médico legales en muchos paises
latinoamericanos enfrentan restricciones presupuestarias que limitan su
capacidad para atraer o retener talento especializado, lo cual es crucial para el
desempefio de estas unidades, esto a menudo lleva a un enfoque mas generalista
en la selecciéon de personal, donde los empleados deben cubrir maltiples roles

gue podrian estar fuera de su principal area de experticia (Espinosa et al., 2020).

En Chile, el principal desafio radica en la estandarizacion de los criterios de
seleccién entre diferentes instituciones de salud, la falta de uniformidad puede
dificultar un proceso de seleccion coherente y justo, ademas, es crucial mejorar
la capacitacion de los equipos de recursos humanos en hospitales para
implementar efectivamente estos procesos de seleccion basados en

competencias (Pimentel, 2022).

En Colombia, en los hospitales, la influencia de factores externos como el
nepotismo y la corrupcion a menudo compromete la imparcialidad del proceso de

seleccién. Ademas, la escasez de recursos restringe la posibilidad de realizar



evaluaciones detalladas y basadas en competencias, lo que impacta negativamente

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

En Peru, especificamente, la situacién es ain mas complicada por una falta de
homogeneizacion en los estandares de formacion y practica 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 precision de los informes forenses, ademas,
la interferencia politica y la corrupcién en algunos casos pueden socavar los procesos
de seleccion, favoreciendo la contratacion de personal por conexiones sobre la base
de la competencia real, lo que debilita aun mas la efectividad de estas unidades
(Mazon et al., 2023).

Otro aspecto importante es el impacto en términos de equidad y diversidad
dentro del &mbito médico legal, en un esfuerzo por seleccionar candidatos basados
en un conjunto definido de competencias, se puede inadvertidamente sesgar el
proceso de seleccién contra aquellos que podrian traer perspectivas dnicas 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 interpretacion de evidencias y la toma

de decisiones (Quintana & Tarqui, 2020).

Por otro lado, en el ambito médico legal también enfrenta el desafio de la
evaluacion continua del desempefio, en muchos casos, las competencias que se
valoran durante el proceso de seleccidn no se vuelven a evaluar de manera
sistematica una vez que el empleado esta 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 formacion continua y el

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

Estudiar la seleccién por competencias en una unidad médico legal es crucial
debido a la especificidad y la sensibilidad de las tareas realizadas, esta metodologia
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 desempefio laboral ayuda a garantizar que el



personal no solo es capaz de realizar andlisis precisos, sino que también posee la

empatia y la integridad necesarias para manejar casos delicados (Garcia, 2020).

En la Unidad Médico Legal de estudio ubicada en Lambayeque, la seleccion
por competencias al establecer ineficiencias en su ejecucién genero consecuencias
significativas tanto para el personal como para la calidad del servicio brindado, las
causas de esta ineficiencia pueden ser multiples, incluyendo la falta de claridad en la
definicion de las competencias necesarias, la subjetividad en los procesos de
evaluacion, y la insuficiente formacion de quienes llevan a cabo la seleccion,
generando problemas como la discordancia entre las competencias teoricas definidas
y las habilidades practicas realmente necesarias en el campo.

Esta discrepancia llevo a la contratacion de personal que, aunque calificado en
papel, puede no estar preparado para manejar las situaciones complejas y delicadas
gue frecuentemente surgen en medicina legal, como resultado, el desempeiio laboral
puede verse seriamente afectado, manifestandose en errores en las investigaciones
forenses, retrasos en la entrega de informes y un manejo inadecuado de los casos

sensibles.

Las consecuencias de una seleccidon ineficiente son profundas como la
disminucién de la confianza publica en las capacidades de la institucion médico legal,
aumento del estrés entre el personal por la carga adicional de corregir errores
evitables y, lo que es mas grave, el potencial compromiso de la justicia penal debido

a informes forenses inexactos.

La seleccion por competencias se ha convertido en una practica estandar 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 especificas de sus roles dentro de la organizacion, sin embargo, a
pesar de sus ventajas, la implementacion de este sistema de seleccion presenta
varios desafios, especialmente en contextos tan criticos y delicados como los que

enfrentan las unidades médico legales en distintas regiones.

La investigacion sobre la seleccion por competencia y desempefio laboral en
una meédico legal se relaciona con el ODS 3y 16, donde las unidades médico legales
desempefian un papel crucial en la provisién de justicia a través de servicios forenses

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



esenciales para fomentar la confianza en las instituciones de justicia y salud,
investigar y optimizar la seleccion y el desempefio 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 investigacion; ¢ Cual es la
relacion entre la seleccion de personal por competencia y el desempefio laboral de

una unidad médico legal, Lambayeque 20247

Como justificacion de la investigacion se plantea 4 parametros especificos, en
primer lugar un valor tedrico ya que la investigacion establece una explicacion
especifica de las problematicas identificadas, asi como las teorias que respaldan
nuestras variables de investigacion, generando un incremento en el conocimiento
tedrico de los pardmetros investigados, también se establece unas implicancia
practicas ya que se establece que los resultados encontrados podran ser un sustento
cuantitativo que nos ayudara a crear nuevas directivas que mejoren las variables

planteadas.

Por consiguiente también tenemos una justificacion metodologica, por la
especificacion de diferentes parametros de tipo y disefio de investigacion que nos
ayudan a dar relevancia a lo investigado, tomando en cuenta también los instrumentos
utilizados los cuales seran validados para futuras investigaciones, finalmente se
establece una relevancia social ya que investigar dichos parametros es con la

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

El objetivo de investigacion establece; Determinar la relacion entre la seleccion
de personal por competencia y el desempefio laboral de una unidad médico legal,
Lambayeque 2024, como objetivos especificos; Determinar la relacién entre la
seleccién de personal por competencia y la dimensién conducta del desempefio
laboral de una unidad médico legal, Lambayeque 2024. Determinar la relacion entre
la seleccidn de personal por competencia y la dimensiéon cumplimiento del desempefio
laboral de una unidad médico legal, Lambayeque 2024. Determinar la relacion entre
la seleccidon de personal por competencia y la dimensién rendimiento del desempefio
laboral de una unidad médico legal, Lambayeque 2024. Determinar la relacion entre
la seleccion de personal por competencia y la dimension vinculacion del desempefio

laboral de una unidad médico legal, Lambayeque 2024.



Por consiguiente después de los planteamientos antes mencionados se toma
como referencia diferentes investigacion a nivel internacional se toma en
consideracion a; Montero & Boada (2023) describié como la gestion optimiza los
procesos de contratacion publica en un hospital en Quevedo, la metodologia 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 contratacion publica en el hospital estan a un nivel medio de
cumplimiento, se encontraron correlaciones significativas entre los procesos de
contratacion y los actos preparatorios, indicando que mejoras en la gestion
preparatoria podrian impactar positivamente en la eficiencia de los procesos de
contratacion, el estudio concluye que es crucial implementar un plan de accién que

mejore las actuaciones preparatorias en los procesos de contratacion publica.

Sanguinetti & Martin (2021) el articulo presenta como el objetivo de evaluar las
caracteristicas del &mbito laboral y la calidad profesional, los resultados destacaron
gue 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

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

Pino et al. (2021) el estudio investigd como el clima organizacional afecta el
desempefio laboral, los hallazgos revelaron que solo un 17% de los trabajadores
percibia a veces una comunicacion interpersonal adecuada dentro de su equipo,
mientras que un 10% lo experimentaba muy pocas veces, se notd una tendencia
similar en las respuestas relativas tanto al clima organizacional como al desempefio
laboral, destacando que un 43% de los encuestados afirmaba que su entorno laboral

les permitia funcionar adecuadamente casi siempre.

Mendieta et al. (2020) discuten una investigacion analizar como las
competencias mejoran el rendimiento, donde el autor explica que estos parametros
son fundamentales para la coordinacién de capacitaciones, ayudando a organizar y
dirigir planes de entrenamiento que estén especificamente alineados con los roles de

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

Vydrova (2019) el estudio se centra en evaluar las competencias clave
requeridas por empleados en el sector salud, los resultados dieron evidencia que la

seleccién de personal por competencia requerida en el sector salud establece una



relacion 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 desempefio laboral.

A nivel nacional se describe a; Zurita et al (2022) este estudio fue explorar
como la gestion de seleccion de personal se relaciona con las competencias
necesarias, los resultados mostraron un p=0.0002 y un r=0.430, concluyendo que

existe una relacion significativa entre dichos estamentos.

Melendez (2022) el autor plantedé como objetivo de investigacion; de relacionar
entre la seleccién y rotacion 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 parametros relacion significativamente.

Oliva (2022) establecio relacionar la seleccion de personal con el desempefio
laboral, los resultados hallados dieron evidencia de un r=0.921 entre la seleccion de
personal y la vinculacion a la entidad, hallando una significancia alta entre dichos

parametros.

Curipaco & Zea (2022) los autores se propusieron explorar como la dotacion
de recursos humanos influye en el desempefio laboral, revelando que el
reclutamiento, selecciébn y el desempefio laboral, indices de 0.323 y 0.394,
respectivamente, ademas, una correlacion general entre la dotacion de recursos
humanos y el desempefio laboral mostré un indice de tau_b de Kendall de 0.636,
indicando una relacion positiva y significativa, concluyendo que una gestion
estratégica y efectiva de los recursos humanos, particularmente en las areas de

planificacion, disefio de puestos, reclutamiento y seleccion.

Garcia (2021) establecié como objetivo determinar como los parametros de
contratacién por la gestion del talento humano se relacionan con el desempefio
laboral, los resultados dieron una evidencia de una relacion significativa (p<0.05),
concluyendo gue la contratacion desde parametros gestion del talento humano tienen
un alta relacion en como los colaboradores dan evidencia de eficiencia en el

desempeiio de labores.

Ccoyllar (2021) el autor establecié determinar la relacion en cémo se

selecciona el personal de un hospital y la calidad de atencion, el enfoque de



investigacion fue cualitativo, con una muestra de 6 abogados especialistas en
contrataciones, verificando que una contratacion meticulosa y una evaluacion efectiva
son esenciales para aumentar la eficiencia y la productividad en la atencion a
pacientes, concluyendo que una seleccion rigurosa de personal mejora

significativamente la atencién al paciente.

Quintana & Tarqui (2020) el estudio se enfocd en evaluar el desempefio del
personal de enfermeria, los resultados mostraron que un 24.5% de las enfermeras
tenian un desempeifio insuficiente, mientras que un alto porcentaje (78.8%) tenia mas
de seis afios de servicio y la mayoria (93.8%) contaba con especializacion,
concluyendo que entre las que mostraron un desempeiio insuficiente, muchas no
participaban en docencia, no recibian capacitacion institucional, y percibian una alta
presion laboral y desmotivacion, el estudio concluyé que, aunque la mayoria del
personal de enfermeria mostré un desempefio suficiente, es crucial que la gerencia
del hospital tome medidas para mejorar las condiciones laborales y la capacitacion

del personal de enfermeria para optimizar su desempefio.

Huanca (2020) estableci6 como objetivo relacionar entre la seleccién del
personal y el rendimiento de los colaboradores especificamente en el comportamiento
de los mismos, hallando un r= 0.412, estableciendo que la seleccion de personal se

relaciona con la conducta y comportamiento de los colaboradores.

Para entender la variable seleccion por competencia Segun Bader & Hamada
(2015) describimos La Teoria del Comportamiento Basado en Competencias es un
enfoque en el ambito de la seleccion 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
gue las experiencias previas y como un individuo ha respondido a ellas ofrecen una

ventana valiosa hacia su capacidad para manejar desafios futuros.

En la préactica, este enfoque requiere la definicibn meticulosa de las
competencias clave que son esenciales para el éxito en el puesto especifico, estas
competencias pueden variar desde habilidades técnicas especificas hasta atributos
interpersonales como la comunicacion efectiva, la resolucion de conflictos y la

capacidad de liderazgo (Bader & Hamada, 2015)



Una vez identificadas estas competencias, se desarrollan entrevistas y otros
meétodos de evaluacion que estan especificamente disefiados para explorar y evaluar
estos aspectos, la seleccion basada en competencias es el ndcleo 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 areas relevantes (Ibafiez & Sancha, 2013).

Considerando si un candidato a un puesto de liderazgo podria ser interrogado
sobre un incidente donde tuvo que manejar un conflicto en su equipo o liderar un
proyecto bajo presion extrema, lo que se busca con estas preguntas es evidencia
concreta de comportamientos pasados que ilustren cémo el candidato ha utilizado sus

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

El rigor de este enfoque radica en su capacidad para proporcionar una
evaluacion objetiva y directamente relacionada con las demandas del puesto, al pedir
a los candidatos que describan como abordaron problemas especificos y qué
resultados lograron, los evaluadores pueden obtener insights mas profundos sobre
sus habilidades préacticas, su pensamiento critico y su aptitud para el rol, ademas,
ayuda a minimizar el sesgo de seleccion al centrarse en ejemplos verificables en lugar

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

La Teoria del Comportamiento basado en competencias puede incluir la
utilizacion de simulaciones, evaluaciones de desempefio pasadas y referencias
laborales como parte del proceso de evaluacion, estas herramientas adicionales
sirven para corroborar y complementar la informacion obtenida en las entrevistas,
proporcionando una base mas solida para tomar decisiones de seleccion, 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 selecciébn mas justo y equitativo
(Bader & Hamada, 2015).

Al enfocarse en la evidencia de desempefio anterior, se minimizan las
posibilidades de discriminacion y se promueve una cultura de mérito y competencia

en la organizacion (Bader & Hamada, 2015).

Para poder entender la segunda variable Desempefio Laboral, Segun Irfan et
al. (2023) es el resultado de factores individuales como habilidades y experiencias,

pero esté influido significativamente por las expectativas y percepciones del empleado



sobre el resultado de su esfuerzo y las recompensas asociadas, la teoria se estructura
en torno a tres conceptos clave, valencia, expectativa e instrumentalidad, que juntos
explican como la motivacion afecta al desempefio 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 tendra una alta valencia para él, la
expectativa es la creencia de que uno sera capaz de alcanzar el objetivo deseado
(Irfan et al., 2023).

Esto implica una evaluacion de la relacién entre el esfuerzo y el desempefio,
un empleado que cree que sus esfuerzos resultardn efectivamente en un buen
desempefio es mas probable que trabaje duro. Por lo tanto, si un empleado siente
gue no importa cuanto se esfuerce, el desempefio deseado es inalcanzable, su

motivacion para esforzarse disminuira (Irfan et al., 2023).

La conducta del desempefio laboral sugiere que el rendimiento de los
empleados estd influido por una combinacion de factores individuales, como
habilidades y experiencias, y factores organizacionales, como expectativas,
recompensas y el entorno de trabajo, la alineacién adecuada de estos elementos
puede mejorar significativamente la conducta y el desempefio laboral (Irfan et al.,
2023).

El cumplimiento del desempefio laboral postula que el rendimiento de los
empleados esta influido por la congruencia entre sus habilidades y las demandas del
puesto, factores como la motivacién, el entorno de trabajo y las expectativas
organizacionales también juegan un papel crucial, una alineacién adecuada de estos

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

La vinculacion del desemperio laboral se centra en como la integraciéon 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 estan alineados con los de la organizacién, su productividad y satisfacciéon
laboral aumentan, esto resulta en un mejor desempefio 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).



Finalmente, se establecen los conceptos de las variables y sus dimensiones
de investigacion, en primer lugar, la seleccion de personal por competencias se define
como un método de reclutamiento y seleccion que se centra en identificar y evaluar
las habilidades, conocimientos, experiencias y rasgos de personalidad especificos
necesarios para desempefar con éxito un puesto de trabajo determinado (Lopez,
2010).

La planificacion de la seleccion por competencia profesional es un proceso
estratégico que implica determinar previamente las competencias requeridas para
cada puesto, anticipar las futuras necesidades de talento, disefar estrategias de
reclutamiento y seleccion, y ejecutar actividades especificas para evaluar y
seleccionar a los candidatos mas aptos que posean esas competencias clave
(Naranjo, 2012).

La seleccidn, es el proceso a través del cual una organizacién analiza, compara
y elige a los candidatos mas adecuados para un puesto especifico dentro de la
empresa (Escobar, 2005) la evaluacion es el proceso de medir y valorar las
habilidades, competencias, conocimientos y desempefio de los empleados o
candidatos, alinedndolos con los requisitos del puesto o los estandares

organizacionales (Naranjo, 2012).

La segunda variable desempefio laboral se refiere al rendimiento general de
un empleado en su trabajo, evaluado en funcién de varios aspectos, incluyendo su
productividad, calidad del trabajo, eficiencia, cumplimiento de metas y objetivos,
conducta en el lugar de trabajo, cumplimiento de politicas y procedimientos, asi como
su capacidad para colaborar con colegas y contribuir al éxito general de la
organizacion, incluye la evaluacion de la conducta ética, el cumplimiento de normas
y politicas, el rendimiento cuantitativo y cualitativo, asi como la relacion y cooperacion

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 comunicacion
efectiva con colegas y superiores (LOpez et al., 2021) el cumplimiento, hace referencia
a la adherencia de un empleado a las politicas, procedimientos y normativas

establecidas por la empresa. Esto incluye seguir las reglas de seguridad, cumplir con
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los plazos, respetar las politicas 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 relaciébn con los objetivos y estandares
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 vinculacién, en este contexto, se refiere a la conexion y colaboracion de un
empleado con la empresa y su cultura organizacional, esto implica mostrar
compromiso con los valores y la misién de la empresa, participar activamente en
actividades relacionadas con la empresa, y demostrar interés en el crecimiento y éxito

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

Como reflexion final se puede decir que estudiar la relacion entre la seleccion
de personal por competencia y el desempefio laboral es crucial porque permite a las
organizaciones entender mejor como las habilidades y capacidades individuales
contribuyen directamente a los resultados empresariales, al identificar qué
competencias son mas predictivas de un buen desempefio, las empresas pueden
optimizar sus procesos de reclutamiento y formacion, asegurando asi que seleccionan
y desarrollan a los empleados que no solo se ajustan a la cultura de la empresa, sino

gue también maximizan su productividad y eficacia en el trabajo.

Como hipétesis de investigacion establece; Existe relacién significativa entre
seleccién de personal por competencia en el desempefio laboral de una unidad
médico legal, Lambayeque, 2024, y como hipotesis nula;, No existe relacion
significativa entre la seleccion de personal por competencia y la conducta del
desempefio laboral de una unidad médico legal, Lambayeque 2024.
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. METODOLOGIA

La investigacion se centrd en el tipo basico, también conocida como investigacion
fundamental o pura, este tipo de investigacién cientifica tiene como objetivo expandir
el conocimiento tedrico sin centrarse directamente en aplicaciones practicas
especificas, explorando principios y teorias subyacentes en profundidad
(Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Economico [OCDE], 2018), se
empled un enfoque cuantitativo, centrado en la cuantificacién de datos y el analisis

estadistico para extraer conclusiones objetivas (Babatunde, 2020).

El disefio adoptado fue no experimental, una metodologia de investigacion que
examina variables sin manipularlas directamente, en lugar de intervenir en las
condiciones experimentales, los investigadores observaran y analizaran los
fendmenos tal como se presentan naturalmente en su entorno (Thomas, 2023) la
investigacion sera transversal, recolectando datos en un Unico punto en el tiempo, a
diferencia de los estudios longitudinales que lo hacen en varios puntos temporales
(Rodriguez & Mendivelso, 2018) finalmente se establece que fue correlacional,
centrandose en determinar si existe una relacién entre dos o mas variables y
evaluando la fuerza de esta relacion, este tipo de estudio analizara cémo las variables

cambian juntas (Burke, 2001).

Las variables de investigacion determinadas son; Variable 1: Seleccion de
personal por competencia, quien establece como definicion conceptual; La seleccion
por competencia profesional es un enfoque de reclutamiento y seleccion de personal
gue se centra en identificar y evaluar las habilidades, conocimientos, experiencias y
rasgos de personalidad especificos que son necesarios para desempefiar con éxito
un determinado puesto de trabajo. (Lépez, 2010), como definicion operacional; Es la
ejecucion de un cuestionario con el fin de medir la percepcion de la muestra en base

a una escala.

Como indicadores se considerd en base a sus dimensiones; la dimensién uno
planificacion el cual incluye al perfil requerido y a la determinacion del perfil, la
dimension dos, campanfas, reconocimiento y medio de reclutamiento, la dimensién
tres, seleccion los indicadores, pruebas, evaluaciones contingentes y reconocimiento

y la dimension cuatro, los indicadores reconocimiento de evaluacion especifica.
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Variable 2: Desempefio laboral, donde se establece como definicion conceptual; El
desempeifio laboral se refiere al rendimiento general de un empleado en su trabajo,
evaluado en funcion de varios aspectos, incluyendo su productividad, calidad del
trabajo, eficiencia, cumplimiento de metas y objetivos, conducta en el lugar de trabajo,
cumplimiento de politicas y procedimientos, asi como su capacidad para colaborar
con colegas y contribuir al éxito general de la organizacién, incluye la evaluacién de
la conducta ética, el cumplimiento de normas y politicas, el rendimiento cuantitativo y
cualitativo, asi como la relacion y cooperacion con colegas y superiores. (Quintana y
Tarqui, 2020), como definicion operacional; es la ejecucién de un cuestionario con el

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

Como indicadores se describen en base a dimensiones, para la dimensién uno;
conducta a los indicadores puntualidad, responsabilidad y respeto, para la dimension
dos, los indicadores, roles de trabajo, tardanza, ausentismo, acuerdos Yy
compromisos, reglamento interno, ROF., para la dimension tres, los indicadores
eficacia, eficiencia, productividad y la dimension cuatro, identificacion, pertenencia,

respeto y realce.

La poblacion fue determinada por 108 profesionales de la entidad de estudio,
tomando en consideracion primero los criterio de inclusion ya que se establece que
dichos profesionales tienen que tener como minimo 1 afio laborando dentro de la
entidad y que sea profesionales de salud y/o administrativos encargados de las
contrataciones asi como de la supervision del servicio, los criterios de exclusion
establecen pardmetros de que no se incluira a los profesionales de servicios y/o
profesionales que se encargan de los sistemas de informacion o alguna actividad que
no involucre nuestros temas de variables. Ademas se establecid una poblacion
muestral ya que la cantidad de profesionales es maneja teniendo en cuenta que la
poblacion y la muestra seran todos los profesionales antes mencionados 108.

El método de recoleccion de datos elegido para este estudio fue la encuesta,
gue se aplicara utilizando preguntas estructuradas, esta metodologia es altamente
efectiva para obtener informacion detallada sobre las opiniones, actitudes y
caracteristicas especificas de los participantes. (Sajjad, 2016) se eligio el cuestionario
como el principal instrumento de investigacion debido a que esta compuesto por una

serie de preguntas estructuradas, disefiadas para recopilar datos de manera
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sistematica, este método es sumamente eficaz para obtener informacion detallada
sobre las actitudes, opiniones y caracteristicas especificas de una poblacion
determinada (Roopa & Satya, 2012).

Los cuestionarios fueron sometidos a dos procesos esenciales. Inicialmente,
se realizara la validacién del contenido mediante la evaluacion 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 establecié un método de analisis estadistico, ya que se
utilizaran técnicas de estadistica descriptiva para presentar los datos, enfocandose
en medidas de frecuencia y porcentaje que facilitaran una clara visualizacién de las
tendencias y distribuciones en el conjunto de datos, adicionalmente, se aplicé
estadistica inferencial, comenzando con una prueba de normalidad para determinar

la distribucién de los datos, este paso es esencial para elegir la prueba estadistica.

Finalmente se tomd en consideracion el Cédigo de Etica de la UCV
estableciendo que la presente investigacion 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 ambito
académico, resaltando la necesidad de ser veraz en las areas de investigacion,
ensefianza y aprendizaje, ademas se citaran correctamente las fuentes para prevenir

cualquier tipo de fraude o plagio.
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[I. RESULTADOS

Tabla 1

Correlacion entre la seleccion de personal por competencias y el desempefio laboral

Desempefio Laboral

Seleccion de personal Correlacion 0.775*
por competencias Significancia 0.000
N 108

Nota. Percepcion de participantes.

La tabla muestra la correlacion entre la seleccién de personal por competencias y el
desempefio laboral en una unidad médico legal en Lambayeque en 2024 el
coeficiente de correlacion de Spearman es 0.775, indicando una correlacion positiva
alta este valor es estadisticamente significativo con una significancia de 0.000, lo cual
sugiere que hay una relacion significativa entre la seleccion de personal por
competencias y el desempefio laboral la muestra del estudio es de 108 participantes
esto implica que una mejor seleccion de personal basada en competencias esta
asociada con un mejor desempefio laboral en la unidad evaluada este hallazgo es
importante para la gestion de recursos humanos, ya que enfatiza la importancia de
implementar procesos de seleccion basados en competencias especificas para
mejorar el desempenio laboral al asegurar que los empleados seleccionados posean
las competencias necesarias, es probable que se incremente la eficiencia y
efectividad del personal ademas, la alta significancia estadistica refuerza la robustez
del resultado, sugiriendo que la implementacion de este enfoque de seleccidn podria
tener beneficios sustanciales y medibles en el rendimiento global de la unidad médico
legal en Lambayeque esto podria servir como modelo para otras unidades similares
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Tabla 2

Correlacion entre la seleccion de personal por competencias y la dimension conducta

del desempefio laboral

Dimensién Conducta

Seleccién de personal Correlacion 0.586**
por competencias Significancia 0.000
N 108

Nota. Percepcion de participantes.

La tabla muestra la correlacion entre la seleccion de personal por competencias y la
conducta del desempefio laboral en una unidad médico legal en Lambayeque en
2024, el coeficiente de correlacién de Spearman es 0.586, indicando una correlacion
positiva moderada este valor es estadisticamente significativo con una significancia
de 0.000, lo cual sugiere que hay una relacion significativa entre la seleccion de
personal por competencias y la conducta del desempefio laboral, la muestra del
estudio es de 108 participantes esto implica que una mejor seleccion de personal
basada en competencias esta asociada con una mejor conducta en el desempefo
laboral en la unidad evaluada, este hallazgo es crucial para la gestion de recursos
humanos, ya que destaca la relevancia de implementar procesos de seleccion
enfocados en competencias especificas para mejorar tanto el desempefio 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, ademas, la alta significancia estadistica refuerza la solidez del resultado
sugiriendo que este enfoque de seleccion podria 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

Correlacion entre la seleccion de personal por competencias y la dimension

cumplimiento del desempefio laboral

Dimension Cumplimiento

Seleccién de personal Correlacion 0.534**
por competencias Significancia 0.000
N 108

Nota. Percepcion de participantes.

La tabla muestra la correlacion entre la seleccién de personal por competencias y el
cumplimiento del desempefio laboral en una unidad médico legal en Lambayeque en
2024, el coeficiente de correlacién de Spearman es 0.534, indicando una correlacion
positiva moderada este valor es estadisticamente significativo con una significancia
de 0.000, lo cual sugiere que hay una relacion significativa entre la seleccion de
personal por competencias y el cumplimiento del desempefio laboral, la muestra del
estudio es de 108 participantes esto implica que una mejor seleccién de personal
basada en competencias esta asociada con un mejor cumplimiento en el desempefio
laboral en la unidad evaluada, este hallazgo es crucial para la gestion de recursos
humanos ya que destaca la relevancia de implementar procesos de seleccion
enfocados en competencias especificas para mejorar tanto el desempefio 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, ademas, la alta significancia estadistica refuerza la solidez
del resultado sugiriendo que este enfoque de seleccidn podria 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

Correlacion entre la seleccion de personal por competencias y la dimension

rendimiento del desempefio laboral

Dimensiéon Rendimiento

Seleccién de personal Correlacion 0.884**
por competencias Significancia 0.000
N 108

Nota. Percepcion de participantes.

La tabla muestra la correlacion entre la seleccion de personal por competencias y el
rendimiento del desempefio laboral en una unidad médico legal en Lambayeque en
2024, el coeficiente de correlacién de Spearman es 0.884, indicando una correlacion
positiva muy alta este valor es estadisticamente significativo con una significancia de
0.000, lo cual sugiere que hay una relacién significativa entre la seleccién de personal
por competencias y el rendimiento del desempefio laboral, la muestra del estudio es
de 108 participantes esto implica que una mejor seleccién de personal basada en
competencias esta asociada con un mejor rendimiento en el desempefio laboral en la
unidad evaluada, este hallazgo es crucial para la gestion de recursos humanos ya
gue destaca la relevancia de implementar procesos de seleccibn enfocados en
competencias especificas para mejorar tanto el desempefio 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, ademas, la alta significancia estadistica refuerza la solidez del resultado
sugiriendo que este enfoque de seleccion podria 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

Correlacion entre la seleccion de personal por competencias y la vinculacion del

desempeiio laboral

Dimensién Vinculacion

Seleccién de personal Correlacion 0.827**
por competencias Significancia 0.000
N 108

Nota. Percepcion de participantes.

La tabla muestra la correlacion entre la seleccion de personal por competencias y la
vinculacién del desempefio laboral en una unidad médico legal en Lambayeque en
2024, el coeficiente de correlacién de Spearman es 0.827, indicando una correlacion
positiva muy fuerte este valor es estadisticamente significativo con una significancia
de 0.000, lo cual sugiere que hay una relacion significativa entre la seleccién de
personal por competencias y la vinculacion del desempefio laboral, la muestra del
estudio es de 108 participantes esto implica que una mejor seleccion de personal
basada en competencias esta asociada con una mejor vinculacion en el desempefio
laboral en la unidad evaluada, este hallazgo es crucial para la gestion de recursos
humanos ya que destaca la relevancia de implementar procesos de seleccion
enfocados en competencias especificas para mejorar tanto el desempefio laboral
como la vinculacion del personal, asegurar que los empleados seleccionados posean
las competencias necesarias es probable que incremente la eficiencia y efectividad
del personal, ademas, la alta significancia estadistica refuerza la solidez del resultado
sugiriendo que este enfoque de seleccion podria 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. DISCUSION

Para demostrar el objetivo de investigacion; Determinar la relacion entre la
seleccion de personal por competencia y el desempefio laboral de una unidad médico
legal, Lambayeque 2024, La tabla analizada demuestra que existe una alta
correlacion positiva (coeficiente de Spearman de 0.775) entre la seleccion de personal
por competencias y el desempefio laboral en una unidad médico legal en
Lambayeque durante el afio 2024. Este resultado es altamente significativo (p=0.000),
confirmando que una adecuada seleccion de personal, basada en competencias
especificas, esta directamente relacionada con un mejor desempefio laboral, dado
gue la muestra comprendio 108 participantes, los hallazgos son robustos y sugieren
que los procesos de seleccion enfocados en competencias contribuyen
significativamente a la eficiencia y efectividad del personal, este vinculo no solo
destaca la importancia de tales practicas de seleccion para la gestiébn de recursos
humanos, sino que también propone que la adopcion de este enfoque podria
proporcionar beneficios considerables y cuantificables para el rendimiento general de
la unidad, sirviendo ademéas como ejemplo para otras entidades similares, sirviendo
como modelo para otras unidades similares, coincidiendo con Garcia (2021),
estableci6 como objetivo determinar como los parametros de contratacién por la
gestion del talento humano se relacionan con el desempefio laboral, los resultados
dieron una evidencia de una relacion significativa (p<0.05), concluyendo que la
contratacion desde parametros gestion del talento humano (seleccién de personal),
tienen un alta relacion en como los colaboradores dan evidencia de eficiencia en el
desempefio de labores, es por ello que se demostré que la seleccion de personal por
competencias esta directamente asociada con un mejor desempefio laboral, esta
relacion resalta la necesidad de procesos de seleccion efectivos que identifiquen y
prioricen las competencias clave necesarias para los roles especificos 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 6ptimo de la unidad, ademas, la significancia estadistica del
hallazgo sugiere que este enfoque de seleccion puede tener un impacto tangible y
positivo en el rendimiento organizacional, proporcionando una base soélida para que
otras unidades similares adopten practicas de seleccion basadas en competencias

para mejorar sus resultados, aprobando lo establecido por Irfan et al., (2023) quien
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menciona que el desemperio laboral se considerd 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 desempefiaron mejor cuando percibieron que sus esfuerzos serian
recompensados adecuadamente, ademas, la motivacion y el compromiso hacia la
organizacion también desempefiaron un papel crucial, la combinacion de estos
factores individuales y las percepciones de recompensas y reconocimiento

contribuyeron a un desempefio laboral mas elevado y efectivo.

Con referencia al objetivo especifico 1; Determinar la relacion entre la seleccion
de personal por competencia y la dimensién conducta del desempefio laboral de una
unidad médico legal, Lambayeque 2024, el estudio encontré una correlacion positiva
moderada entre la seleccibn de personal por competencias y la conducta del
desempefio laboral en una unidad médico legal, con un coeficiente de Spearman de
0.586 y una significancia estadistica de 0.000, sugiriendo una relacion significativa,
los resultados indicaron que una mejor seleccion basada en competencias esta
asociada con una mejor conducta en el desempefio laboral, este hallazgo es crucial
para la gestién de recursos humanos, destacando la importancia de procesos de
seleccion enfocados en competencias especificas para mejorar el desempefio y la
conducta del personal, aumentando la eficiencia y efectividad, la significancia
estadistica 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 investigacion de Huanca (2020) establecié
como objetivo relacionar entre la seleccién del personal y el rendimiento de los
colaboradores especificamente en el comportamiento de los mismos, hallando un
indice de 0.412 y una significancia menor al 5%, estableciendo que la seleccién de
personal se relaciona con la conducta y comportamiento de los colaboradores, se
encontraron estos resultados porque la seleccion de personal basada en
competencias asegura que los empleados posean las habilidades y capacidades
especificas necesarias para sus roles, esto significa que los empleados estan mejor
preparados y mas aptos para cumplir con las expectativas laborales, lo que conduce
a un mejor desempefio y conducta en el trabajo, ademas, cuando los empleados

sienten que sus habilidades son adecuadamente valoradas y utilizadas, aumenta su
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motivacion y compromiso, lo cual también mejora su comportamiento laboral, este
enfoque de seleccion permite una alineacidn mas precisa entre las capacidades del
personal y las demandas del puesto, resultando en una mayor eficiencia y efectividad
dentro de la organizacién, aprobando lo establecido por Irfan et al. (2023) la conducta
del desempefio laboral sugiere que el rendimiento de los empleados esta influido por
una combinaciébn de factores individuales, como habilidades, experiencias y
motivaciones personales, y factores organizacionales, como expectativas,
recompensas, politicas y el entorno de trabajo, una alineacion adecuada de estos
elementos puede mejorar significativamente la conducta y el desemperio laboral, ya
gue los empleados se sienten mas valorados, motivados y comprometidos. Ademas,
un entorno de trabajo positivo y politicas de reconocimiento eficaces pueden fomentar
una mayor satisfaccion laboral, o que a su vez impulsa una conducta y un rendimiento
superiores, contribuyendo al éxito general de la organizacién, La seleccion de
personal por competencias se relaciona con la teoria de la conducta del desempefio
laboral porque asegura que los empleados contratados posean las habilidades,
experiencias y capacidades especificas necesarias para sus roles, al seleccionar
personal basandose en competencias, las organizaciones pueden garantizar que los
empleados estén bien alineados con las expectativas del puesto y el entorno de
trabajo, esta alineacion aumenta la probabilidad de que los empleados se
desempefien bien y adopten conductas laborales positivas, ademas, cuando los
empleados sienten que sus habilidades son valoradas y adecuadas para su trabajo,
estdn mas motivados y comprometidos, o que mejora ain mas su desempefio y
conducta laboral, este enfoque no solo optimiza la eficiencia y efectividad del
personal, sino que también contribuye a un entorno de trabajo mas cohesionado y

productivo.

También el objetivo especifico 2; Determinar la relacién entre la seleccion de
personal por competencia y la dimension cumplimiento del desempefio laboral de una
unidad médico legal, Lambayeque 2024, El estudio encontré una correlacion positiva
moderada entre la seleccion de personal por competencias y el cumplimiento del
desempefio laboral en una unidad médico legal en Lambayeque en 2024, con un
coeficiente de Spearman de 0.534 y una significancia estadistica de 0.000, esto
sugiere una relacién significativa entre ambos factores, implicando que una mejor

selecciébn de personal basada en competencias estd asociada con un mejor
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desempeiio laboral en la unidad evaluada, este hallazgo es crucial para la gestion de
recursos humanos, destacando la importancia de implementar procesos de seleccion
enfocados en competencias especificas para mejorar el desempefio y cumplimiento
del personal, asegurar que los empleados posean las competencias necesarias
probablemente incrementa la eficiencia y efectividad del personal, la alta significancia
estadistica refuerza la solidez del resultado, sugiriendo que este enfoque de seleccion
podria tener beneficios sustanciales y medibles en el rendimiento de la unidad,
sirviendo como modelo para otras unidades similares, coincidiendo con la
investigacion de; Melendez (2022) el autor plante6 como objetivo de investigacion; de
relacionar entre la seleccion y rotacion laboral con el cumplimiento de metas, los
resultados obtenidos dieron evidencia de un indice de relaciébn de 0.972 y una
significancia menor al 5%, Se encontraron esos resultados porque la seleccién de
personal por competencias asegura que los empleados tengan las habilidades y
capacidades especificas necesarias para sus roles, esto significa que estan mejor
preparados y mas alineados con las expectativas laborales, o que conduce a un
mejor desempefio, ademas, cuando los empleados se sienten adecuados para sus
puestos, su motivacién y compromiso aumentan, lo que mejora su rendimiento, el
enfoque en competencias permite una evaluacion mas precisa de las aptitudes de los
candidatos, garantizando que las personas contratadas sean las mas adecuadas para
el trabajo, determinando su coherencia con Dai et al. (2014) el cumplimiento sugiere
gue el desempefio laboral de los empleados esta considerablemente influenciado por
la adecuada correspondencia entre sus habilidades y las demandas especificas del
puesto, ademas, otros factores significativos como la motivacioén individual, la calidad
y condiciones del entorno de trabajo, asi como las expectativas y la cultura de la
organizacién, también juegan un papel determinante, una alineacion efectiva y
estratégica de estos elementos no solo optimiza el desempefio laboral sino que

también fomenta un ambiente de trabajo mas satisfactorio y productivo.

Por consiguiente el objetivo especifico 3; Determinar la relacion entre la
seleccién de personal por competencia y el rendimiento del desempefio laboral de

una unidad médico legal, Lambayeque 2024.

El estudio realizado en una unidad médico legal en Lambayeque en 2024
revela una correlacion muy alta y estadisticamente significativa (coeficiente de

Spearman de 0.884, con significancia de 0.000) entre la seleccion de personal por
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competencias y el rendimiento laboral, este hallazgo es particularmente relevante
para la gestion de recursos humanos, enfatizando la importancia de adoptar procesos
de seleccion enfocados en competencias especificas para potenciar la eficiencia y
efectividad laboral, ademas, la alta significancia estadistica de estos resultados
respalda la solidez del enfoque, indicando que podria ser beneficioso y replicable en
otras unidades similares, los resultados se explican por la relacion directa entre las
competencias especificas 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 seleccion que evalla y prioriza estas
competencias garantiza que los empleados sean los mas adecuados para sus roles,
aumentando asi la productividad y la eficiencia general de la organizacion, lo que se

refleja en un rendimiento laboral mejorado.

Finalmente el objetivo especifico 4; Determinar la relacion entre la seleccion de
personal por competencia y la vinculacion del desempefio laboral de una unidad
meédico legal, Lambayeque, 2024.

El estudio en una unidad médico legal en Lambayeque en 2024 encontré una
correlacion muy fuerte (coeficiente de Spearman de 0.827) y estadisticamente
significativa entre la seleccién de personal por competencias y la vinculacién del
desempefio laboral, con un valor de significancia de 0.000, esta alta correlacion
sugiere que una seleccién efectiva basada en competencias esta ligada a un mejor
desempeiio y compromiso del personal en sus roles, mejorando asi la eficiencia y la
efectividad laboral, esta metodologia no solo optimiza el rendimiento individual, sino
gue también fortalece la gestion de recursos humanos, sugiriendo posibles beneficios
extensivos y replicables en similares contextos organizacionales, los resultados
dieron evidencia de relacién con los datos hallados por Oliva (2022) establecio
relacionar la seleccién de personal con el desempefio laboral, desde un enfoque
cuantitativo, los resultados hallados dieron evidencia de un indice de relacion de 0.921
entre la seleccion de personal y la vinculacion a la entidad, los datos reflejan una
correlacion alta entre la seleccion de personal por competencias y la vinculacion del
desempeiio laboral debido a que un proceso de reclutamiento enfocado en
competencias especificas garantiza que los candidatos seleccionados tengan las

habilidades y el conocimiento mas ajustados a las necesidades del puesto, esto, a su
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vez, facilita una mejor integracion y contribucion de los empleados a la organizacion,
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 organizacién
mejora su eficiencia y efectividad operativa, esta sinergia entre seleccién adecuada y
desempeifio efectivo se refleja en la significativa correlacion encontrada en el estudio,
afirmando lo dicho por Coronado et al. (2020) la vinculacion del desemperio laboral
examina como la integracion y el compromiso de los empleados con sus funciones
dentro de la organizacion afectan directamente su rendimiento, argumenta que
cuando los empleados notan que sus habilidades y metas estan en consonancia con
las de la organizacion, experimentan un aumento en su productividad y satisfaccion
en el trabajo, esto conduce a un mejoramiento general en el desempefio, 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 seleccion de personal por
competencias en una unidad médico legal es crucial porque garantiza la incorporacion
de profesionales cuyas habilidades especificas 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 precision en el analisis y la capacidad de manejo
de situaciones de presion, se promueve un desempefio laboral éptimo, se reduce el

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

Se determiné que existe una relacion significativa entre la seleccion de
personal por competencias y el desempefio laboral, con un r= 0.775 y una
significancia de 0.000, esto indicé que una seleccion de personal enfocada en
competencias especificas no solo es efectiva sino esencial para mejorar el
rendimiento laboral.

Se determind que existe una relacion moderada entre la seleccion de personal
por competencias y la conducta del desempefio laboral, con un r=0.586 y una
significancia de 0.000, este hallazgo indica que la seleccién de personal
enfocada en competencias especificas esta efectivamente asociada con una
mejora en la conducta del desempefio laboral.

Se determind que existe una relacion moderada entre la seleccion de personal
por competencias y el cumplimiento del desempefio laboral, con un r=0.534 y
una significancia de 0.000, este resultado indica que una seleccion de personal
enfocada en competencias especificas esta efectivamente asociada con un
mejor cumplimiento en el desemperio laboral.

Se determind que existe una correlacion muy alta entre la seleccién de
personal por competencias y el rendimiento del desempefio laboral, con un r=
0.884 y una significancia de 0.000, este resultado indica que una seleccion de
personal enfocada en competencias especificas esta fuertemente asociada
con un mejor rendimiento en el desempefio laboral.

Se determind que existe una relacion muy alta entre la seleccién de personal
por competencias y la vinculacién del desempefio laboral, con un r=0.827 y
una significancia de 0.000, este resultado sugiere que una seleccién de
personal enfocada en competencias especificas estd significativamente

asociada con una mejor vinculacién en el desempefio laboral.
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VI.

RECOMENDACIONES

Se recomienda implementar y perfeccionar procesos de seleccion 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 desempefo
optimo.

Implementar programas de formacion continua que permitan a los empleados
desarrollar las competencias identificadas como esenciales para sus roles,
asegurando asi un crecimiento constante y una mejora en la productividad y
calidad del servicio.

Intensificar esfuerzos en mejorar y personalizar sus procesos de seleccion de
personal, enfocandose en competencias especificas que son cruciales para las
funciones del puesto, este enfoque ayudara no solo a mejorar el cumplimiento
del desempefio laboral sino también la eficiencia y efectividad general del
personal, seria beneficioso implementar un sistema de evaluacion continua de
competencias que permita identificar y desarrollar las habilidades necesarias
en el personal actual y futuro.

Se sugiere desarrollar aun mas las herramientas de evaluaciéon de
competencias, asegurando que sean precisas y relevantes para las demandas
del puesto, asi como establecer programas de desarrollo profesional continuo
gue complementen estas competencias, facilitando asi una adaptacién y
evolucién constante del personal a las necesidades cambiantes de la unidad.
Implementar un sistema de revision y actualizacién periddica de las
competencias requeridas puede garantizar que la seleccién de personal se

mantenga relevante y efectiva.
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ANEXOS

Anexo 1:

Tabla de Operacionalizacion de variables

) o Definicion _ ) )
Variable Definicion conceptual , Dimensiones Indicadores Escala
operacional

La seleccion por competencia Es la ejecucion de un Planificacion  Perfil requerido Ordinal
profesional es un enfoque de cuestionario con el fin Determinaciéon  del
reclutamiento y seleccion de de medir la percepcion perfil
personal que se centra en de la muestra en base Atraccion y Campafas

© . o . o

‘o identificar 'y  evaluar las auna escala. reclutamiento Reconocimiento

c

% habilidades, conocimientos, Medio de

= experiencias 'y rasgos de reclutamiento

o

© personalidad especificos que Seleccion Pruebas

o

Q son necesarios para Evaluaciones

c

?8 desempefiar con éxito un contingentes

o . . -

% determinado puesto de trabajo. Reconocimiento

(0))] P Iy .
(Lépez, 2010). Evaluacion Reconocimiento de

evaluacion

especifica




Definicion

Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Escala
operacional
El desempefio laboral se refiere al Es la ejecucion de Conducta Puntualidad Ordinal
rendimiento general de un empleado en un cuestionario con Responsabilidad
su trabajo, evaluado en funcion de el fin de medi la Respeto
varios  aspectos, incluyendo su percepcion de la Cumplimiento Roles de trabajo
productividad, calidad del trabajo, muestra en base a Tardanza
eficiencia, cumplimiento de metas y una escala. Ausentismo
= objetivos, conducta en el lugar de Acuerdos y
E trabajo, cumplimiento de politicas y compromisos
c—g procedimientos, asi como su capacidad Reglamento
lé_ para colaborar con colegas y contribuir interno
% al éxito general de la organizacion, MOF
§ incluye la evaluacion de la conducta Rendimiento  Eficacia
ética, el cumplimiento de normas y Eficiencia
politicas, el rendimiento cuantitativo y Productividad
cualitativo, asi como la relacién vy Vinculacion Identificacion

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

Pertenencia
Respeto

Realce




Anexo 2:

Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario de Seleccion de Personal por Competencia

Preguntas

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

Planificacion

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. Laentidad considera que define el perfil tomando
en cuenta las tareas y responsabilidades del
puesto.

4. Laentidad 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 educacion y experiencia en el puesto
de trabajo.

Atraccién y Reclutamiento

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

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

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

9. Laentidad 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.

Selecciodn

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

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




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

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

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

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 caracteristicas del puesto de trabajo.

Evaluacién

18.En la evaluacion especifica se plantea la
resolucion préctica de situaciones conflictivas a
las que deberan enfrentar en sus puestos de
trabajo

19.En las entrevistas especificas se plantea hechos
gue 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 Desempefio Laboral

Preguntas

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

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 organizacion

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 area 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 area
donde trabaja

8. EXxiste en su organizacion un reglamento interno
que facilita un orden y jerarquia para favorecer la
disciplina laboral interna

9. EIl personal tiene conocimiento del Manual de
organizacién y funciones para desarrollarlo en
forma eficiente

Rendimiento

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

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

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

Vinculacioén

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




14.Existe sentido de pertenencia hacia la institucion
en la que labora evidenciandose en el
desempefio de labores en forma Optima

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

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




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

ﬁ-"‘-]' Universidad César Vallajo

ESCUELA DE POSGRADO

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO PARA UN INSTRUMENTO

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccién

de datos (Cuestionario) que permitird recoger la informacion en la presente

investigacion: “Seleccién de personal por competencia y desempeiio laboral

en una unidad médico legal, Lambayeque”. Por lo que se le solicita que tenga

a bien evaluar el instrumento, haciende, de ser caso, las sugerencias para

realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido

Son:
Criterios Detalle Calificacion

Suficiencia | El item pertenece a la dimension vy | 1: de acuerdo
basta para obtener la medicion de | 0: en desacuerdo
esta

Claridad El item se comprende facilmente, es | 1: de acuerdo
decir, su sintictica y semantica son | 0: en desacuerdo
adecuadas

Coherencia | El item tiene relacidon loégica con el | 1: de acuerdo
indicador que esta midiendo 0: en desacuerdo

Relevancia | El item es esencial o importante, es | 1: de acuerdo
decir, debe ser incluido 0: en desacuerdo

Nofa. Criterics adaptades de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

i\_'- Universidad César Vallejo

ESCUELA DE POSGERADO

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO

Seleccion de personal por competencia

La seleccion de personal por competencia es un enfoque de reclutamiento y seleccion de personal que se centra en identificar y

evaluar las habilidades, conocimientos, experiencias y rasgos de personalidad especificos que son necesarios para desempefiar con

éxito un determinado puesto de trabajo (Lopez, 2010).

Di ion

Indicador

ltem Suficiencia

Claridad

Coherencia | Relevancia

Observacion

Planificacion

Perfil requerido

Al ser comvocado fue de acuerdo al

perfil profesional que cuenta usted 1

1 1 1

Definen el perfil de profesional que

requiere |3 entidad al convocar una plaza !

Determinacion
del perfil

1 1 1

La entidad conmidera que define o] perfil
tomands en cuenta ks tareas v 1
responszbilidades del puesto.

L& entidad conzidera que define el
perfil tomando en cuenta las 1
competencias y personalidad de

quien postula al puesto de trabajo

La enfidad conmidera que define &l perfil
tomande en cuenta b educacion ¥ 1
expenencia en el puesto de trabajo.

Atraccion
reclutamiento

Campanas

La enfidad uhihza medios publicttanios
reconocides en la cmdad para el proceso 1
de rechitaniento

Reconocimiento

entre quenes postulan

Reconoce que enidad donde lzbora
plantea una perspectiva de valoracion 1

Los perfiles de les puestos son
requisitos exigibles al momento de 1
postular para el puesto indicado

Medio de
reclutamiento

La entidad utiliza las fuentes intemas
al momento de la convocatornia para
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un puesto de rabajo.

La entidad utiliza las fusntes
externas al momento de la
convocatonia para un puesto de
trabajo.

Pruebas

La entidad solictta en 1ma pranera etapa
requisifos mmumes para ser considerado
en las sizmentes.

La entidad aplica Iz etapa de
preseleceion al puesto que pestula

Evaluaciones
contingentes

Seleccion

Cuando fue seleccionade para el puesto
donde e encuentra, la metiftucion
solicito algim examen medico.

Cuando fiue seleccionado para el puesto
donde se encuentra, la mstitucion
solicite algin documento adicional

En el proceso de selsccion se considera
evaluacionss estructradas por
competancias, a traves de preguntas
aspecificas.

En la entrevista se formmla preguntas
relacionadas con cada competensia que
el puesto requisre

Reconocimiento

Al ser enhevistado las preguntas
fornmladas se relacionz a los proyectos
personales que tiene usted ¥ las
caracterishicas del puesto de tiabajo.

Reconocimiento
Evaluacion de  evaluadion
especifica

En |a evaluacidn especifica o2
plantza la rezolucion practica de
situaciones conflictivas a las que
deberan enfrentar en suz puestos de
trabajo

En las entrevistas especificas se
plantza hechos que se presenta en

i;l. Universidad César Vallejo

ESCUELA DE POSGRADO

€38 momento

El postulants ez evaluado en el
campo donde se desamolla la
actividad referente al puesto de
trabaio

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [X] Aplicable después de comregir [ ]

No aplicable [ ]



Desempeiio laboral

Se refiere al rendimiento general de un empleado en su trabajo. evaluado en funcién de varios aspectos. incluyendo su productividad, calidad del
trabajo. eficiencia. cumplimiento de metas ¥ objetivos. conducta en el ngar de trabajo. cumplimiento de politicas y procedimientos, asi como su
capacidad para colaborar con colegas y contribuir al éxito general de la organizacién, incluye la evaluacion de la conducta ética, el cumplimiento
de normas v politicas, el rendimiento cuantitative v cualitativo, asi como la relacién v cooperacion con colegas v superiores (Quintana y Tarqui,

2020).

Dimension Indicadaor tem Swficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia Observacion
Puntualidad La responsabilidad es
esencial para el cumplimiento 1 1 1 1

de metas mnstitucionales
Responsabilidad | La puntualidad es signo de

Cenducta compromiso institucional del 1 1 1 1
trabajador
Respeto El respecto garantiza que las
interrelaciones entre 1 1 1 1

trabajadores sean optimas
Roles de frabajo | El cumplimiento de roles de
trabajo garantiza el 1 q 1 1
funcionamiento correcto de la
organizacion

Cumplimiento | Tardanza Las tardanzas de los
trabajadores son frecuentes en
su servicio evitando el 1 1 1 1
desenlace adecvado de las
funciones asignad

“_'“'] Universidad César Vallejo ESCUELA DE POSGRADO

Ausentismo El tismo es un indicador
negativo frecuente en su area
de trabajo v que impide el 1 1 1 1
cumplimiento de los objetivos
institucionales

Acuerdos y Se cumple los acuerdos
compromisos compromisos de trabajo que
por consenso se tiene en el
drea donde trabaja
Reglamento Existe en su organizacion un
intemo reglamento interno que
facilita vn orden v jerarquia 1 1 1 1
para favorecer la disciplina
laboral interna

MOF El personal tiene
conocimiento del Manual de
organizacién v funciones para 1 1 1 1
desarrollarlo en forma
eficiente

Eficacia El perscnal busca trabajar con
eficacia, es decir lograr 1 1 | 1
alcanzar las metas de la
institucion

Eficiencia La eficiencia como logro de
alcanzar las metas con el
menor uso de recursos es
habitual en su organizacion
Productividad | La productividad que genera 1 1 | 1
su servicio contribuye al

Rendimiento




i\_'- Universidad César Vallejo
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logro de objetivos
institucionales

Identificacion

El personal en su area logran
con su trabajo identificarse
con la institncion, mediante
un trabajo optimizado para el
logro de metas institucionales

Pertenencia

Winculacion

Existe sentido de pertenencia
hacia la institucién en la que
labora evidenciandose en el
desempetio de labores en
forma optima

Respeto

Hayunrespetoala
institucion mediante el
trabajo bien cumplido. yun
adecuado comportamiento en
horarios laborales

Realce

Su servicio busca realzar el
prestigio de la institucion
mediante su trabajo bien
realizado v Ia satisfaccion del
usuario

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [X]

I

Aplicable después de corregir [

7
LW Ay A

No aplicable [ ]



FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Mombre del instrumento

‘CUESTIONARIC PARA MEDIR LA
SELECCION DE PERSOMAL POR

COMPETENCIA®

Objetivo del instrumento

Evaluar LA SELECCION DE
PERSONAL POR COMPETENCIA

Mombres v apellidos del

Amando Alfonso Mendiburu

experto Mendocilla
Documento de identidad 32812857
Anos de experiencia en el 30 anos

area

Maximo Grado Académico

Magister en investigacion y docencia

universitaria
Macionalidad Peruana
Institucion Ministerio de Cultura
Cargo Investigador
NUmero telefonico §38255852
Firma

ALy e

Fecha 2210572024
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Mombre del instrumento

CUESTIONARIC PARA MEDIR EL

DESEMPERO LABORAL"

Objetivo del instrumento

Evaluar EL DESEMPENO LABORAL

Mombres v apellidos del

Amando Alfonso Mendiburu

experto Mendocilla
Documento de identidad 32812857
Afos de experiencia en el 30 afios

area

Maximo Grado Académico

Magister en investigacion y docencia

universitaria
Macionalidad Peruana
Institucion Ministerio de Cultura
Cargo Investigador
MNOmero telefdnico 038255852
Firma

LA -h:'ﬂ.'{ s

Fecha 2210572024
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La seleccion de personal por competencia es un enfoque de reclutamiento y seleccién de personal que se centra en identificar y
evaluar las habilidades, conocimientos, experiencias y rasgos de personalidad especificos que son necesarios para desempefiar con

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO
Seleccion de personal por competencia

éxito un determinado puesto de trabajo (Lopez, 2010).

Dimension

Indicador

Item

Suficiencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacion

Planificacion

Perfil requerido

Al ser convecado fue de acuerdo al
peifil profesional que cuenta usted

1

1

1

1

Definen el perfil de profesional que
requiere |z entidad al convecar una plaza

Determinacion
del perfi

La entidad considera que define el perfil
tomande en cuenta las tareas ¥

responsabilidades del puesto.

La entidad considera que define el
perfil tomando en cuenta laz
competencias v personalidad de
quien postula al puesto de trabajo

La entidad considera que define el perfil
tomando en cuenta Iz educacién ¥
experiencia en el puesto de trabajo.

Afraccion
reclutamiento

Campafias

La entidad utiliza medios publicitarios
reconccidos en la cmdad para el proceso
de reclutanuento

Reconocimiento

Feconoce que entidad donde labora
plantea unz perspectiva de valoracidn
enfre quienas postulan

Loz perfilez de loz puestos son
requisitos exigibles al momento de
postular para el puesto indicado

Medio de
reclutamiento

La entidad utiliza las fuentes intemas
al momento de la convocatoria para

un puezto de trabajo.

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

Seleccion

Pruebas

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

La entidad aplica la etapa de
prazeleccidn al puesto que postulz

Evaluaciones
contingentes

Cuzando fue seleccionado para el puesto
donde se encuentra, la instifucion

solicifo alzin examen médico.

Cuando fue seleccionade para el puesto
donde se encuentra, la instiucion

solicito algun d » adicional

En el process de seleceidn se considera
evaluaciones estructuradas por
competencias, a través de preguntas
especificas.

En la entrevista se formula preguntas
relactonadas con cada competencia que
2l puesto requere

Reconocimiento

Al zar entrevistade lzs preguntas
formmladas se relaciona a los proyectes
personales que tiene usted y las
caracteristicas del puesto de trabajo.

Evaluacién

Reconocimiento
de evaluacion
especifica

En la evaluacion especifica ze
plantea la resolucion practica de
situaciones conflictivaz a laz que
deberdn enfrentar en sus puestos de
trabajo

En las entrevistas especificas se

plantea hechos gue se presenta en




ese momento

El postulante ez evaluado en el
campo donde se desarmolla la
actividad referente al puesto de
trabajo

Opinién de aplicabilidad:

Desempefio laboral

Se refiere al rendimiento general de un empleado en su trabajo, evaluado en funcién de varios aspectos. incluyendo su productividad, calidad del
trabajo. eficiencia. cumplimiento de metas v objetivos. conducta en el lugar de trabajo. cumplimiento de politicas v procedimientos. asi como su
capacidad para colaborar con colegas y contribuir al éxito general de la organizacion, incluye la evaluacion de la conducta ética, el cumplimiento

de normas v politicas, el rendimiento cuantitativo v cualitativo, asi como la relacion v cooperacion con colegas y superiores (Quintana v Tarqui.

2020).

Aplicable [X]
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FIRMA DEL EXPERTQ

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Dimension

Indicador

Item

Suficiencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacion

Conducta

Puntualidad

La responsabilidad es
esencial para el cumplimiento
de metas institucionales

1

1

1

1

Responsabilidad

La punfualidad es signo de
COmpromiso nstitucional del
trabajador

Respeto

El respecto garantiza que las
interrelaciones entre
trabajadores sean optimas

Cumplimiento

Roles de trabajo

El cumplimiento de roles de
trabajo garantiza el
funcionamiento correcto de la
organizacion

Tardanza

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

Ausentismo

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

Acuerdos y
compromisos

Se cumple los acuerdos v
compromisos de trabajo que
PO COnsenso se tiene en el
area donde trabaja

Reglamento
interno

Existe en su organizacion un
reglamento intemo que
facilita un orden y jerarquia
para favorecer la disciplina
laboral interna

MOF

El personal tiene
conocimiento del Manual de
organizacion y funciones para
desarrollarlo en forma
eficiente

Rendimiento

Eficacia

El personal busca trabajar con
eficacia. es decir lograr
alcanzar las metas de la
institucion

Eficiencia

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

Productividad

La productividad que genera
su servicio contribuye al




logro de objetivos
institucionales

Identificacion

El personal en su rea logran
con su trabajo identificarse
con la institucion, mediante
un trabajo optimizado para el
logro de metas institucionales

Pertenencia

Existe sentido de pertenencia
hacia la instifucion en la que
labora evidenciandose en el
desempeiio de labores en
forma dptima

Vinculacion Respeio

Hay un respeto a la
institucion mediante el
trabajo bien cumplido. yun
adecuado comportamiento en
horarios laborales

Realce

Su servicio busca realzar el
prestigio de Ia instimucion
mediante su trabajo bien
realizado yla satisfaccion del
usuiario

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [X]

P
Yl omega plames [
=

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Mombre del instrumento

“CUESTIONARIO PARA MEDIR LA

SELECCION DE PERSOMAL POR
COMPETENCIA®

Objetivo del instrumento Evaluar LA SELECCION DE
PERSONAL POR COMPETENCIA

Mombres v apellidos del

Sheyla Jacqueline, Llamoga Cuenca

ares

experto
Documento de identidad 43448757
Anos de experiencia en el 12 afos

Maximo Grado Académico

Maestra en la Gestion de los

Servicios de la Salud

MNacionalidad FPeruana

Institucion Clinica San Antonio
Cargo Médico Familiar
Numero telefonico 949913277

Firma

5
{1 ermgpa e |
d

]

Fecha

2210572024




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Mombre del instrumento

“CUESTIONARIC PARA MEDIR EL

DESEMPERO LABORAL"

Objetivo del instrumento

Evaluar EL DESEMPENC LABORAL

Mombres y apellidos del

Sheyla Jacqueling, Llamoga Cuenca

experto
Documento de identidad 43449757
Afos de experiencia en el 12 afios

area

Maximo Grado Acadéemico

Maestra en la Gestion de los

Servicios de la Salud

Macionalidad Peruana
Institucion Clinica San Antonio
Cargo Medico Familiar

Numero telefanico

940913277

Firma

f 3 F

o _ .

i -‘-'-Bk-;‘ 1 oy .;_.-"
-]

Fecha

22052024
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GRADOS Y TITULOS
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Apellidos
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Numero de Documento de Identidad

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre

Rector

Secretario General

Director

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico
Denominacién

Fecha de Expedicion
Resolucion/Acta

Diploma

Fecha Matricula

Fecha Egreso
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r 1

LLAMOGA CUENCA
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DNI

43449757

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.A.C.
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PACHECO ZEBALLOS JUAN MANUEL
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052-137244

11/04/2020
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MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO
Seleccidn de personal por competencia
La seleccion de personal por competencia es un enfogue de reclutamiento y seleccion de personal que se centra en idenfificar y
evaluar las habilidades, conocimientos, experiencias y rasgos de personalidad especificos que son necesarios para desempefiar con
&xito un determinado puesto de trabajo (Lopez, 2010).

Dimension Indicador ftem Suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observacion
Perfil requerido | Al ser convocado fue de acuerdo
al perfil profesional que cuenta 1 1 1 1
usted

Definen el perfil de profesional
que Tequiere la entidad al 1 1 1 1
convocar una plaza

Determinacién | 13 entidad considera que define el
del perfil perfil tomando en cuenta las
tareas y responsabilidades del
puesto.

La entidad considera que define
&l perfil tomando en cuenta laz
competencias v personalidad de 1 1 1 1
quien postula al puesto de
trabajo

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

Campafias La entidad wtiliza medios
publicitarios reconocidos en la

Planificacion

Afraccidn ¥ ciudad para el proceso de
reclutamients reclutamiento
Reconocimiente | Reconoce que entidad donde
labora plantea una perspectiva de 1 1 1 1
valoracion entre quienes postulan
Loz perfiles de los puestos son
requisitos exigibles al momento 1 1
de postular para el puesio
indicadao

Medio de La entidad utiliza las fuentes
recutamiento | internas al momento de la
convocatona para un puesto de
trabajo.

La entidad utiliza las fuentes
externas al momento de la
convocatona para un pussto de
trabajo.

Frusbas La entidad solicita en una primera
etapa requisitos minimos para ser 1 1 1 1
considerado en las sigmientes.

La entidad aplica la etapa de
preseleceicn al puesto que postula
Evaluaciones Cuando foe seleccionado para el
Seleccion contingentes puesto donde se encuentra, la
mnstitucion solicito algin examen
médico.

Cuando fue seleceionado para el
puesto donde se encuentra, la
mmstitucion solicito algin
documento adicional




En el proceso de seleccion se
considera evaluaciones
estructuradas por competencias, a
traves de preguntas especificas.

En la enfrevista se formula
preguntas relacionadas con cada
competencia que el puesto
TegquisTe

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

En la evaluacion ezpecifica se
plantza la resolucidn practica de

situaciones conflictivas a las que 1 1 1 1
Reconocimiento | deberdn enfrentar en sus puestos
Evaluacién de  evaluacién | de trabajo
especifica En las entrevistas especificas e
plantea hechos que se presenta 1 1 1 1

&N &5e momento

El postulante ez evaluado en el

campo donde ze dezamolla la 1 1 1 1
actividad referente al puesto de
trabajo
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
e

Desempefio laboral

Se refiere al rendinuento general de un empleado en su trabajo, evaluado en funcién de varios aspectos, mcluyendo su productividad. calidad del
trabajo, eficiencia, cumplimiento de metas y objetivos, conducta en el lugar de trabajo, cumplimiento de peliticas y procedimientos, asi como su
capacidad para colaborar con colegas y contribuir al éxito general de la organizacién, incluye la evaluacion de la conducta ética. el cumplimiento
de normas v politicas, el rendimiento cuantitativo y cualitativo, asi como la relacién y cooperacién con colegas y superiores (Quintana y Tarqui,
2020).

Dimension Indicador lkem Suficiencia Claridad | Coherencia Relevancia Observacion
Punfualidad La responsabilidad es
esencial para el cumplimiento 1 1 1 1

de metas mstitucionales
Responsabilidad | La pumtualidad es signo de
Conducta compromiso institucional del 1 1 1 1
trabajador

Respeto El respecto garantiza que las
interrelaciones enfre
trabajadores sean optimas
Roles de trabajo | El cumplimiento de roles de
trabajo garantiza el
funcionamiento correcto de la
OIZANIZACION

Cumplimients | Tardanza Las tardanzas de los
trabajadores son frecuentes en
su servicio evitando el 1 1 1 1
desenlace adecuado de las
fimeciones asignadas




Ausentismo

El ausentismo es un indicader
negativo frecuente en su drea
de trabajo y que impide el
cumplmuento de los objetivos
institucionales

Acuerdos y
COmpromisos

Se cumple los acuerdos y
compromisos de trabajo que
Ppor consenso se tiene en el
drea donde trabaja

Reglamenio
interna

Existe en su organizacion un
reglamento infemo que
facilita un orden ¥ jerarquia
para favorecer la disciplina
laboral interna

MOF

El personal tiene
conocimiente del Manual de
organizacion y fimciones para
desamrollarlo en forma
eficiente

Eficacia

El personal busca trabajar con
eficacia. es decir lograr
alcanzar las metas de la
institucion

Eficiencia
Rendimiento

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

Productividad

La productividad que genera
su servicio contribuye al

logro de objetivos
institicionales

Identificacién

El personal en su drea logran
con su trabajo identificarse
con la institucién, mediante
un trabajo eptimizado para el
logro de metas institucionales

Pertenencia

Existe sentido de pertenencia
hacia la institucion en la que
labora evidenciandose en el
desempeiio de labores en
forma optima

Vinculacion Fepeto

Hay un respete a la
mstitucién mediante el
trabajo bien cumplido, yum
adecuado comportaniento en
horarios laborales

Bealce

Su servicio busca realzar el
prestigio de la institacion
mediante su trabajo bien
realizado y la satisfaccion del
usuano

Opinidn de aplicabilidad:

Aplicable [X]
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Aplicable después de corregir [ ]
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No aplicable [ ]




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Mombre del instrumento

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA
SELECCION DE PERSOMAL POR

COMPETENCIA®

Objetivo del instrumento

Evaluar LA SELECCION DE
PERSONMNAL POR COMPETENCIA

Mombres v apellidos del

Robert Peter Angeles Reyes

experto
Documento de identidad 32387940
[ Anos de experiencia en el 16 anos

area

Maximo Grado Académico

Maestro en Gestion de los Servicios

de [a Salud

MNacionalidad Peruana

Institucion Hospital de especialidades basicas la
Moria

Cargo Medico Asistencial

MNumero telefonico

904912792

Firma

L
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Fecha

22/05/2024




FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

MNombre del instrumento

“CUESTIOMARIO PARA MEDIR EL

DESEMPERNO LABORAL"

Objetivo del instrumento

Evaluar EL DESEMPEMNO LABORAL

Mombres v apellidos del

Fobert Peter Angeles Reyes

experto
Documento de identidad 32387040
Afios de experiencia en &l 16 afios

area

Maximo Grado Academico

Maestro en Gestion de los Servicios

de la Salud
Nacionalidad Peruana
Institucion Hospital de especialidades hasicas la
Moria
Cargo Médico Asistencial
MWumero telefonico 004512792
Firma
.y

FabertPeee Angeles Bryes
0L 200 - OWTETR
[ 101 R

Fecha

22/05/2024
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Tipo de Documento de Identidad
Numero de Documento de Identidad

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre
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Secretario General

Director

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico
Denominacion

Fecha de Expedicién
Resolucién/Acta

Diploma

Fecha Matricula

Fecha Egreso

ANGELES REYES
ROBERT PETER
DNI

32387940
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PACHECO ZEBALLOS JUAN MANUEL

MAESTRO
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Anexo 4: Resultados de analisis de consistencia interna

Confiabilidad de Instrumentos

Prueba Piloto - Cuestionario Seleccion de Personal por Competencia

SELECCION DE PERSONAL POR COMPETENCIA
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Estadisticas de fiabilidad

N de
elementos

Alfa de
Cronbach

20

,942

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



Prueba Piloto - Cuestionario Desempeiio Laboral

DESEMPENO LABORAL
P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10 |P11 |P12 |P13 |P14 |P15 |P16

N2

El
E2
E3
E4
ES
E6
E7
E8
E9

E10
E11
E12
E13

E14
E15

E16
E17
E18
E19
E20
E21
E22
E23

E24
E25

E26
E27
E28
E29
E30

Estadisticas de fiabilidad

N de
elementos

Alfa de
Cronbach

16

,926

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: Seleccién de personal
por competencia y desempefio laboral en una unidad médico legal, Lambayeque
2024. Su participacion es completamente voluntaria y antes de que tome su
decision debe leer cuidadosamente este formato, hacer todas las preguntas y
solicitar las aclaraciones que considere necesarias para comprenderlo. El objetivo
de la investigacion para la cual estamos solicitando su colaboracion es:
Determinar la relacion entre la seleccion de personal por competencia y el
desempefio laboral de una unidad médico legal, Lambayeque 2024. Su
aceptacion y firma del presente formato, lo compromete a seguir las instrucciones
gue se les indican y llenar los instrumentos de medicion 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 informacién. Ademas,
para el desarrollo del conocimiento cientifico, toda informacion brindada es de
caracter confidencial y no se dara a conocer con nombre propio a menos que asi

lo exija la ley, o un comité de ética.

En tal caso los resultados de la investigacion se podran publicar, pero sus
datos no se presentan en forma identificable. Cualquier problema o duda que
requiera atencion inmediata, debera ser informada al responsable del estudio, Sr.

Limaylla Medina, Dunne Jaime

Declaro haber leido el presente formato de consentimiento y haber recibido
respuesta satisfactoria a todas las preguntas que he formulado, antes de aceptar

voluntariamente mi participacion en el estudio.

ENCUESTADO

Firma: Fecha:

INVESTIGADORA

Nombre:

Firma: Fecha:




Anexo 6: Propuesta

1.1.

1.2.

Propuesta

Titulo de la propuesta
Propuesta para la Implementacion de un Sistema de Seleccion de Personal
Basado en Competencias y Desempefio para la Unidad Médico Legal de

Lambayeque, 2024.

Fundamentacion

La presente propuesta se fundamenta en la necesidad critica de contar con un
sistema de selecciébn de personal que no solo evalle las cualificaciones
técnicas de los candidatos, sino también sus competencias y desempefio
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
precision, la ética profesional y la capacidad de manejo de situaciones
complejas son indispensables.

La teoria de competencias laborales sugiere que el desempefio éptimo en el
puesto de trabajo no se basa Unicamente en el conocimiento técnico, sino
también en habilidades interpersonales, capacidades de resolucion de
problemas y adaptabilidad. Integrar estas competencias en los criterios de
seleccién garantiza una evaluacién mas holistica y predictiva del potencial éxito
del candidato en su rol.

En la unidad médico legal de Lambayeque, la seleccion de personal adecuado
€S mas 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 seleccion basado en competencias
asegura que se atraiga y retenga a personal altamente capacitado y adecuado
para enfrentar los retos especificos de este entorno.

La implementacion de este sistema no solo mejorara la calidad del proceso de
seleccion, sino que también contribuira a la eficiencia y la efectividad general
de la unidad, se espera que con personal mejor seleccionado, la unidad

experimente menores tasas de rotacion, mayor satisfaccién laboral entre los



1.3.

empleados, y un aumento en la confianza del publico en la integridad y la
competencia de la institucion.

Esta fundamentacién destaca la importancia de adaptar el proceso de
seleccion a las necesidades especificas y los altos estandares requeridos por
la unidad médico legal, asegurando que se elijan los candidatos mas capaces
para los roles criticos que desempefiaran.

Objetivos de la propuesta

Objetivo General:

Implementar un sistema efectivo de seleccibn de personal basado en
competencias y desempefio laboral que asegure la idoneidad y excelencia del

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

Objetivos Especificos:

- Desarrollar un marco de competencias especificas que sean cruciales para
el desempefio eficaz en los distintos roles dentro de la unidad médico legal,
incluyendo competencias técnicas, éticas y de manejo de situaciones de

presion.

- Diseflar e implementar herramientas de evaluacién personalizadas que
midan estas competencias durante el proceso de seleccién, tales como
entrevistas basadas en competencias, pruebas situacionales 'y

evaluaciones de desempefio en escenarios simulados.

- Capacitar al panel de seleccion sobre como aplicar el nuevo sistema de
evaluacion de manera efectiva para asegurar una valoracion objetiva y justa

de cada candidato.

- Integrar la retroalimentacion del desempefio post-contratacion en el
sistema de seleccion para ajustar y mejorar continuamente las

herramientas y procesos de evaluacion basados en los resultados reales.



1.4.

Modelo

1. Identificar Competencias Clave y Expectativas de Desempefio

Determinar las competencias técnicas, éticas y emocionales esenciales que
deben poseer los candidatos, basandose en las necesidades especificas de la

unidad médico legal.
2. Valorar las Competencias en el Contexto de Trabajo Real

Disefar evaluaciones que no solo midan las competencias en un entorno
tedrico, sino que también evalien cémo los candidatos aplican estas
competencias en situaciones practicas y bajo presion, reflejando las

condiciones reales de trabajo.
3. Fortalecimiento Continuo del Proceso de Seleccién

Implementar un sistema de mejora continua que permita actualizar y refinar los
métodos de seleccion basandose en la retroalimentacion y los resultados del

desemperio del personal seleccionado.
4. Medicion y Analisis del Desempefio Post-Seleccion

Establecer indicadores de desempefio que permitan evaluar la efectividad del

personal seleccionado, asi como la eficacia del proceso de seleccion en si.
5. Liderazgo y Compromiso de la Direccién

Involucrar a la alta direccion en el proceso de seleccion, asegurando su
compromiso y apoyo para la implementacion de las préacticas de seleccion

basadas en competencias y desempefio.
6. Cultura Organizacional de Excelencia en Seleccion

Fomentar una cultura organizacional que valore la importancia de seleccionar
al personal adecuado y que reconozca el impacto de un buen proceso de

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

Este modelo pretende crear un enfoque integrado y estratégico para la
seleccidon de personal, donde cada componente contribuye a asegurar que la

unidad médico legal de Lambayeque cuente con los profesionales mas



1.5.

calificados y adecuados para enfrentar los desafios y responsabilidades de su

entorno laboral.

Metodologia

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

disefia la implementacion del programa.

Dimensiones

Problematica
existente

Estrategias

Beneficios Beneficiados

Competencias
clave y
expectativas de
desempefio

Valoracion de
competencias

Fortalecimiento
continuo del
proceso de
seleccion

Medicion y
analisis

Liderazgo y
compromiso de la
direccién

Cultura
organizacional

Descripciones de puesto
inadecuadas.

Evaluaciones poco
realistas.

Falta de
retroalimentacién
efectiva.

Deficiencias en
seguimiento.

Direccién poco
involucrada.

Cultura organizacional
débil.

Taller de revision de
perfiles de puesto

Programa de simulacién
de escenarios

Sistema de feedback
continuo

Programa de seguimiento
de desempefio

Sesiones de compromiso
directivo

Campafia de cultura de
excelencia

Perfiles precisos,
seleccion
efectiva.

Evaluacion
realista, mejor
seleccion.

Proceso
adaptable,
mejoras

continuas. Profesionales de

una Unidad

Evaluacion Medico Legal

objetiva, ajustes
precisos.

Direccién
involucrada,
soporte
asegurado.

Conciencia
elevada, mejores
practicas.




Cronograma

Cronograma de actividades

ANO 2025

N° ESTRATEGIAS ACTIVIDADES

Taller de revision de
perfiles de puesto

Programa de
simulacién de
escenarios

Sistema de

feedback continuo

Programa de
seguimiento de
desempefio
Sesiones de
compromiso
directivo

Campafia de cultura
de excelencia

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

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

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

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

Realizar reuniones
trimestrales entre la
direccion y el equipo de
RRHH para revisar y
planificar el proceso de
seleccion.

Lanzar una serie de
comunicaciones internas

que incluyan boletines,
charlas informativas vy
talleres sobre la
importancia de la
excelencia en la

seleccion.
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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.

1,500

3,000

Implementar sesiones
mensuales de role-playing y
simulaciones que imiten

situaciones laborales reales.

12

100

1,200

Establecer un portal online
donde se recoja y analice la
retroalimentacion de los
evaluadores y candidatos de

forma regular.

1,500

15,000

Desarrollar evaluaciones de
desempefio a los 3, 6 y 12
meses para los nuevos

empleados.

108

Realizar reuniones
trimestrales entre la
direccion y el equipo de
RRHH para revisar vy
planificar el proceso de

seleccion.

108

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

seleccion.

1,000

2,000

TOTAL GENERAL

24

19,400






