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Presentacion

Sefnores miembros del Jurado,

Presento ante ustedes la tesis titulada “Las competencias laborales y su relacion
con la gestion de buenas précticas de los recursos humanos en el Centro de Salud
“Punta del Este” de Tarapoto - 2016”.

Este trabajo consta de 7 capitulos:

En el capitulo I. Introduccion, nos referimos a la situacion problematica del Centro
de Salud Punta del Este, en las competencias laborales y su relacion con las
buenas practicas de los recursos humanos, seguidamente se presenta los trabajos
previos que existen a nivel internacional, nacional , que nos dio soporte tematico en
el desarrollo del trabajo de investigacion, asi como las teorias de autores
relacionadas al tema de investigacion, la formulacion el problema, nos ayudo a
preparar la justificacion tedrica y metodoldgica del problema, pasos para proponer
nuestras hipotesis y objetivos de nuestro trabajo de investigacion. En el Capitulo 1,
se menciono el tipo de disefio de investigacion, tipo de Estudio, las variables,
poblacidén, muestra de estudio, asi como el muestreo y las técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos, validez y confiabilidad, el método de analisis de datos y el
aspecto ético del autor. En el Capitulo Ill Resultados, se aplica y explica la
estadistica y gréaficos del caso, para tener resultados de las encuestas realizadas
por cada una de las variables. En el Capitulo 1V, Discusion se valida las teorias
confrontadas por autores diversos para llegar a las conclusiones vy
recomendaciones, en los Capitulos V y VI, respectivamente. En el Capitulo VII

Referencias se menciona a los autores que se utilizaron en la investigacion.

En cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Escuela de Postgrado
de la Universidad César Vallejo. Para obtener el Grado Académico de Magister en
Gestion Publica, hago llegar ante Ustedes el presente documento, esperando

cumplir con los requisitos de aprobacion.

La Autora
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Resumen

La presente investigacion titulada: Las competencias laborales y su relacién con la
gestién de buenas practicas de los recursos humanos en el Centro de Salud “Punta
del Este” de Tarapoto - 2016, se llevé a cabo en la dependencia indicada, adscrita al
Ministerio de Salud — Region San Martin, tuvo como objetivo general establecer la
relacion entre las competencias laborales y la gestion de buenas practicas
implementada por el area de recursos humanos de la mencionada institucion de
salud, la investigacibn comprende una investigacion aplicada, descriptiva y
correlacional y se desarrollé siguiendo un disefio no experimental y transversal, se
utilizé una muestra censal conformada por los 30 trabajadores, que a octubre del afio
2016 figuraban en la planilla Unica de pagos, a quienes se les aplico dos
cuestionarios de encuestas, uno para cada variable de estudio, elaborados
expresamente para la investigacion y que fueron validados por juicio de expertos con
una confiablidad de 0.95 y 0.70, respectivamente, obtenida por el indice de
Cronbach, se concluyé que las variables de estudio se comportan de manera
totalmente independiente, asi las competencias laborales son aceptadas como
adecuadas en un 53.3 % en tanto que la gestidon de buenas practicas es considerada
como inadecuada en un 63.2%, se demuestra ademas que existe una escasa
relacion entre ambas variables calculada en el orden de un 13.8 % para un
coeficiente Rho de Spearman de 0.138 y una significancia de 0.468 por lo cual se

rechaza la hipotesis de investigacion formulada.

Palabra clave: Competencias laborales, gestion de buenas practicas
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Abstract

This research was carried out in the Health Center "Punta del Este" of the city of
Tarapoto, a unit attached to the Ministry of Health - San Martin Region, whose
general objective was to establish the relationship between labor competencies and
the management of good Practices implemented by the human resources area of
the aforementioned health institution, the research comprises applied, descriptive
and correlational research and was developed following a non-experimental and
cross-sectional design, a census sample composed of 30 workers was used, which
in October Of the year 2016 were included in the single payroll, to which two survey
guestionnaires were applied, one for each study variable, which were elaborated
expressly for the investigation and which were validated by expert judgment with a
confidence of 0.95 and 0.70 respectively , Obtained by the Cronbach index, it was
concluded that the study variables behave in a totally independent way, so the labor
competencies are accepted as adequate in 53.3%, while the management of good
practices is considered inadequate in 63.2% , It is also demonstrated that there is a
low relationship between the two variables, calculated on the order of 13.8% for a
Spearman Rho coefficient of 0.138 and a significance of 0.468, thus rejecting the

formulated research hypothesis.

Keyword: Labor competencies, good practice management
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INTRODUCCION:

1.1. Realidad Problematica

Al referirse a las competencias laborales, se debe tener muy en cuenta
gue las caracteristicas de personalidad son manejadas por
comportamientos derivados de la personalidad y ello hace que el
desempeiio sea mejor. No obstante es necesario también tener en
cuenta que cada puesto de trabajo puede tener diferentes caracteristicas
en organizaciones o instituciones distintos. En tanto para el desempefio
de un puesto de trabajo es importante que el trabajador cumpla con
ciertos requisitos a los que en la presente investigacion denominaremos

competencias laborales.

En la actualidad, todas las organizaciones aspiran a superar a la
competencia, 0 mantenerse en un ambito de servicio de calidad, retener
a los clientes y al mismo tiempo atraer a clientes nuevos, o satisfacer a
los usuarios de un servicio publico, para lograr este objetivo y equipar a
las organizaciones con ventajas competitivas de efecto prolongado es
necesario contar con una informacion precisa acerca del nivel de calidad
de servicio que estamos brindando, la satisfaccion del usuario es un
requisito indispensable para ganarse un lugar en la mente de ellos y por
ende, en el mercado meta. Por ello, el objetivo de mantener satisfecho a
cada cliente y/o usuario ya no es solo funcién de un area determinada,
sino que corresponde a toda la organizacién es por ello que esta debe

contar con el personal competente.

Las Buenas Practicas o practicas exitosas son soluciones que probaron
ser eficaces para cumplir proyectos, actividades, tareas, resolver
problemas, alcanzar metas y aprovechar o crear oportunidades que
pueden ser replicadas. En la gestion publica, las buenas practicas son
una excelente herramienta para lograr convertir el conocimiento tacito en
conocimiento explicito, sistematizar el conocimiento y las capacidades

de gestion operativa, y transferir y facilitar conocimiento e innovacion.

Por los motivos expuestos, es propésito de la presente investigacion

evaluar las competencias laborales en sus trabajadores y establecer su
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1.2.

relacién con las buenas practicas desarrolladas en su desemperio con la
finalidad de proponer las acciones correctivas que permitan conseguir
una gestion del servicio de salud de calidad y acorde con la demanda de
la poblacion usuaria de este centro de Salud, organizacion dependiente
de la RED de Salud san Martin y ubicada en esta importante zona de la

ciudad de Tarapoto.

Trabajos previos:

El fortalecimiento de la idea inicial de la investigaciéon se fundamento en
la percepcion diagnostica de lo que acontece en el Centro de Salud
elegido como objeto de estudio y en la revisién bibliogréafica, es decir se
revisd la literatura existente en cuanto a investigaciones realizadas
identificando aquellas que utilizaron las variables competencias
laborales y gestion de buenas practicas las que se han sido evaluadas
en la presente investigacion permitiendo de esta manera generar la
contextualizaciébn de las interrogantes de investigacion, entre estas

investigaciones se reportan las siguientes:

Escobar, (2005), en su articulo cientifico titulado: ‘“Las competencias
laborales: ¢La estrategia laboral para la competitividad de las
organizaciones?”, publicado en la Revista Scielo a manera resumen
presenta lo siguiente: El Objetivo de este articulo es establecer si las
competencias laborales son las estrategias para la competitividad de las
organizaciones. Por ello se plantea una nueva metodologia para la
formacion de las competencias generales y que las organizaciones sean

mas competitivas.

El comportamiento de las personas depende muchas veces de las
competencias generales y estas se manifiestan muchas veces en
diversos comportamientos que deben ser evaluados por la organizacion,
es por ello que esta investigacion pretende proponer una metodologia

diferente para evaluar las competencias d estos individuos.

14



Grueso, (2010), en su tesis titulada: “/mplementaciéon de buenas
practicas de promocion de personal y su relacion con la cultura y el
compromiso con la organizacion”, la investigacion, tiene como objetivo
establecer la relacion entre la implementacion de buenas practicas con
la cultura y el compromiso de la organizacién, se trabajé en base a 425
empleados y se lleg6 a la conclusion que los valores que estan inmersos
en las personas moldean el comportamiento a las buenas préacticas y

sobre todo genera el compromiso con la organizacion.

Soto-Fuentes, et al., (2014), en su trabajo de investigacién titulado:
“Competencias para la enfermera/o en el ambito de gestion y
administracion: desafios actuales de la profesién”, este trabajo tu como
objetivo evaluar las competencias de los enfermos en el ambito de
gestién, se trabaj6é en base a 350 enfermeros y se llegé a la conclusién
de la formacién de las enfermeras es fundamental para poder desarrollar
las competencias ya que de ella depende su capacidad de poder evaluar

las situaciones.

Salas, Diaz y Pérez, (2014), en su trabajo de investigacion titulado:
“Evaluacion y certificacion de las competencias laborales en el Sistema
Nacional de Salud en Cuba”. Esta investigacién tuvo como objetivo
evaluar y certificar las competencias laborales en el sistema nacional de
salud en Cuba, para ello el tipo de investigacion que se planteé fue
descriptivo Correlacional, y se trabajo en base a 174 colaboradores,
llegando asi a las conclusiones de que existe una relacion directa entre
las competencias laborales ya que ellos demuestran que estan siendo

desarrolladas estas competencias.

Zenteno y Duran, (2015), en su trabajo de investigacion titulado
“Factores y practicas de alto desemperio que influyen en el clima laboral:
andlisis de un caso”. Esta investigacion tuvo como objetivo general
establecer el grado de relacion que existe entre el desempefio laboral y
el clima laboral, para ello se trabajé en base a 67 colaboradores,
llegando asi a las conclusiones de que si existe una relacion directa entre

el desempefio laboral y el clima debido que a mejor clima presenta la

15



organizacion mayor sera el desempefio de los colaboradores, puesto
factores identificados afectan directamente con el comportamiento de las

personas.

Villacrés y De la Cadena, (2013), en su trabajo de investigacion de Tesis,
titulado: “Propuesta de Implementacion de Buenas Practicas de
Almacenamiento para la Bodega de Medicamentos del Hospital del
IESS de Latacunga” para optar el titulo profesional de Quimico
Farmacéutico, en la Universidad Central de Ecuador, la investigacion
tuvo como objetivo realizar una propuesta de implementacién de buenas
practicas de almacenamiento, la cual se trabaj6 en base a 84
colaboradores de la bodega, llegando a las conclusiones de que es
necesario que la empresa implemente la propuesta de buenas practicas

de almacenamiento para reducir la espera en cada uno de los clientes.

Trabajos previos nacionales

Diaz, (2014), e su tesis titulada: “Estudio de los modelos de
competencias profesionales de enfoque cognitivo-motivacional”
realizada en la Universidad de Piura para optar el titulo profesional de
Ingeniero Industrial y de Sistemas, en el resumen menciona lo siguiente:
El presente trabajo tiene por objetivo principal analizar, visualizar y
relacionar las investigaciones cientificas relacionadas a las
competencias profesionales profundizando en el ambito de la
motivacion y el aprendizaje, buscando la interaccion entre ambos
términos y el entorno. El trabajo realizado consté de tres etapas. En
primer lugar se ejecutd la revision bibliografica para identificar los
principales autores y plantear asi el contexto historico; en segundo lugar
se procedio con la recoleccion de informacion para proceder con la
construccion de registros, seleccion de fuentes, criterios y configuracion
de busqueda; los cuales después de su procesamiento en el software
elegido dio lugar a los mapas cientificos que serian analizados y que
ayudaran en la presentacion de los resultados y de las conclusiones

finales que consta la tercera etapa.
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Segun los resultados obtenidos en la presente investigacion, se puede
determinar que hay una importante relacion entre la motivacion y la
cognitiva, lo que lleva a plantearnos que para un correcto aprendizaje
y la obtencion de metas planteadas primero hay que buscar una

motivacion.

Marcillo, (2014), en su trabajo de investigacion de tesis titulado “Modelo
de gestidn por competencias para optimizar el rendimiento del talento
humano en los gobiernos autonomos descentralizados del sur de
Manabi”, realizado en la Universidad Privada Antenor Orrego de Trujillo
para obtener el Grado de Doctor en Administracién, resume lo siguiente:
El objetivo principal de esta tesis es mostrar un producto de una
teorizacion respecto a la Gestion por Competencia del Talento Humano
en organizaciones publicas ecuatorianas, partiendo del supuesto
ontolégico que investiga la complejidad de esta situacion en una
Sociedad del Conocimiento, en que la consideracion de la persona

COMO un recurso sustituible en la organizacion.

El encuentro epistemoldgico de la tesis, se envuelve en un Enfoque
Vivencial y el proceso metodologico apoyado en el Paradigma
Cualitativo adoptando el método de la Teoria Fundamentada, aplicando
para ello las técnicas de documentacion, entrevistas, observacion. Los
resultados comprenden un conjunto de constructos tedricos que
emergieron directamente de los datos aportados por los sujetos sobre
las acciones y sucesos que constituyen la componenda de su realidad
cotidiana. La conclusion de esta tesis doctoral, resume, que la gestion
del talento humano en las organizaciones publicas ecuatorianas, esta
muy sensibilizada a la concepcion de la persona que se maneja en ellas,
a la filosofia administrativa implantada, a la tecnologia empleada y al
ambiente organizacional donde funcionan mismo que inciden sobre las
organizaciones se vinculan entre si produciendo formas de hacer y de

pensar que concuerdan la vida laboral en las organizaciones.
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1.3. Teorias relacionadas al tema:

Céardenas-Corredor, et al (2010), sefialan que en los ultimos afios la
salud es considerada cuestion central y condicion del desarrollo. Esto es
consecuencia de mdltiples factores, entre ellos el aumento de las
inequidades en el mundo globalizado, el aumento de riesgos debido a
cambios ecoldgicos, demograficos y socioeconémicos, la generacion de
alianzas globales para el desarrollo social, el control de enfermedades y
una renovada accién a favor de la atencién primaria en salud (Malvares,
2005. p. 1-4.).

En este contexto Malvarez, menciona que adquieren relevancia los
recursos humanos en salud que actualmente, tanto en el mundo como
en los paises de América, atraviesan por una triple problematica: “La
distribucién, la composicién y competencias de la fuerza laboral en
salud”.

Las competencias de la fuerza laboral en los centros de salud
representan un componente central para la adecuacién de la gestion del
cuidado y las practicas de atencién. Permiten disminuir las inequidades,
el acceso limitado a los servicios y favorecen una atencion segura y de

calidad.

Competencias laborales

Una competencia laboral se podria definir como la capacidad, real y
demostrada, para realizar con éxito una actividad de trabajo especifica.
A continuacién una exploracion bibliografica que permitira ampliar este

concepto.

Sagi-Vela, (2004, p.86) define la competencia laboral como el conjunto
de conocimientos (saber), habilidades (saber hacer) y actitudes (saber
estar y querer hacer) que, aplicados en el desempefio de una
determinada responsabilidad o aportacion profesional, aseguran su buen

logro.

Vargas, Casanova y Montanaro, (2001, p.30) sefialan que competencia

laboral es la capacidad de desempefiar efectivamente una actividad de

18



trabajo movilizando los conocimientos, habilidades, destrezas vy
comprension necesarios para lograr los objetivos que tal actividad

supone.

Alles, (2000, p.59), citando a Spencer y Spencer en el 2009, nos
menciona que una competencia laboral es una caracteristica del
individuo, es por ello que es muy importante conocer la caracteristica
subyacente, y sobre todo que este casualmente relacionada con la

competencia que la origina.

Ademés, siguiendo a Spencer y Spencer, concluye que las
competencias son, en definitiva, caracteristicas fundamentales del
hombre e indican “formas de comportamiento o de pensar, que
generalizan diferentes situaciones y duran por un largo periodo de

tiempo”.

Blanco, (2007 p.22) cita a McClelland definiéndolas como las
caracteristicas personales que son la causa de un rendimiento eficiente
en el trabajo, pudiendo tratarse de razones, enfoques de pensamiento,
habilidades o del conjunto de los conocimientos que se aplican. Las
competencias, por tanto, mas que hacer una referencia a lo que una
persona hace habitualmente en cualquier situacion, centran su objetivo
en lo que una persona seria capaz de hacer cuando se le demanda.
Ademas puntualiza que, haciendo mencion a Boyatzis y Spencer y
Spencer, las competencias hacen referencia a cualquier caracteristica
individual que pueda medirse con fiabilidad y que permita pronosticar el

desemperio excelente de una persona en un puesto de trabajo.}

Clasificacion de las competencias laborales:
Para Spencer y Spencer son cinco los principales tipos de competencias
(Alles, 2000, p.60):

a) Motivacion. Los intereses que una persona considera o desea
consistentemente. Las motivaciones “dirigen, conllevan vy
seleccionan” el comportamiento hacia ciertas acciones u objetivos y

lo aleja de otros.
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b)

e)

Caracteristicas. Caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a
situaciones o informacion.

Concepto propio o concepto de uno mismo. Las actitudes, valores o
imagen propia de una persona.

Conocimiento. La informacidén que una persona posee sobre areas
especificas.

Habilidad. La capacidad de desempefar cierta tarea fisica 0 mental.

Bunk, (1994 p.10), seiala que las competencias se hallan referidas a

cuatro aspectos bien definidos, tipologia que se halla vigente y que

servira para el desarrollo de la presente investigacion:

Competencia técnica: es el dominio experto de las tareas y contenidos
del ambito de trabajo, asi como los conocimientos y destrezas
necesarios para ello.

Competencia metodoldgica: implica reaccionar aplicando el
procedimiento adecuado a las tareas encomendadas y a las
irregularidades que se presenten, encontrar soluciones y transferir
experiencias a las nuevas situaciones de trabajo.

Competencia social: colaborar con otras personas en forma
comunicativa y constructiva, mostrar un comportamiento orientado al
grupo y un entendimiento interpersonal.

Competencia participativa: participar en la organizacion de ambiente
de trabajo, tanto el inmediato como el del entorno capacidad de

organizar y decidir, as i como de aceptar responsabilidades.

Definidas en funcion de la estrategia de cada organizacion, (Alles, p.24),

sefala que las competencias laborales pueden ser:

Competencias cardinales: aquellas que deberan poseer todos los
integrantes de la organizacion

Competencias especificas: para ciertos colectivos de personas, con
un corte vertical, por area y, adicionalmente, con un corte horizontal,

por funciones. Usualmente se combinan ambos colectivos.
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Evaluacion de las competencias laborales

Del Pozo, (2012 p.24) manifiesta que evaluar competencias requiere, en
primer lugar, la definicion del contenido de la competencia, describiendo
comportamientos, habilidades e indicadores de evaluacién. Ademas, es
necesario establecer los instrumentos de recogida de datos que
permitan obtener las evidencias necesarias para determinar el grado en
gue se ha alcanzado la competencia en comparacion en un estandar

establecido.

La evaluacion de la competencia laboral (profesional) es el
procedimiento sistematico por el que se recogen pruebas o evidencias
del desempeiio profesional de un trabajador, o de los resultados de
aprendizaje alcanzados por un estudiante, de los que se infiere con
fiabilidad, lo que éste es capaz de realizar frente a los estandares
establecidos en un Diccionario de Competencias o en un Catalogo de

Cualificaciones Profesionales.

La evaluacion de competencias debe basarse en los siguientes

principios:

= Eficacia. Ser agil en su aplicacion, empleando tiempos razonables
para la obtenciéon de evidencias, y econOmicamente rentable en
cuanto a costes originados por la logistica necesaria para su
desarrollo.

= Flexibilidad. Ser capaz de obtener las evidencias de competencia que
poseen los individuos, combinando la aplicacion de una serie de
meétodos de distintas caracteristicas.

= Validez. Ser capaz de obtener y mostrar evidencias suficientes y
fiables relativas a los referentes que se utlicen en cada caso
(Diccionario de competencias, Catalogo de cualificaciones, etc.). El fin
de un proceso de evaluacion de competencias es obtener evidencias
gue muestren comportamientos en condiciones especificas, de modo
que se puede inferir que el desempefo esperado se ha logrado de
manera adecuada. Incluye los resultados o productos requeridos para

demostrar un desempefio eficiente en un ambito productivo.
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La gestion de buenas practicas

Laengle, (2007) menciona que: “BPM o Gestidn por procesos es la
evolucion natural de los sistemas de workflow y de la necesidad de
integracion de los procesos de negocio de las empresas. Esto es, debido
a que la vision y evolucién del término proceso ha cambiado en el interior
de las organizaciones, pues los mercados se orientan hacia procesos
cada vez mas complejos que integran a diferentes departamentos,

sucursales, proveedores y asociados.” (p.11).

En el transcurrir del tiempo la gestién por proceso evoluciono de tal
manera que los procesos cada vez vienen a ser mas complejos y no

pueda ser controlables.

Nainani, (2004) menciona que: Las organizaciones requieren
constantemente adecuar y mejorar sus procesos, pero continuamente
estan trabadas por aplicaciones y sistemas que no estan dispuestos a
explotar nuevas oportunidades y adecuarse a los cambios de forma
rapida. EI BPM, con sus enfoques avanzados y sus tecnologias de punta,
ha surgido como el elemento clave para proporcionar a las
organizaciones de la “Agilidad” y “Flexibilidad” necesaria para responder

de forma répida a los nuevos cambios y oportunidades de mercado.
(p.18).

La Gestion de Procesos de Negocio (BPM - Business Process
Management) es una metodologia organizacional tiene a la mejorar la
eficiencia como su principal objetivo a través de la administracion
sistematica de los procesos de negocio, que se deben modelar,
automatizar, integrar, monitorizar y optimizar de forma continua. Como
su nombre sugiere, BPM se enfoca en la administracion de los procesos

del negocio.

Club-BPM (2014), en su publicacion Fundamentos BPM, lo define como
‘Un conjunto de herramientas, tecnologias, técnicas, métodos vy
disciplinas de gestién para la identificacion, modelizacion, analisis,

ejecucion, control y mejora de los procesos de negocio.” (p. 3).
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Las mejoras tienen a los cambios de mejora continua como cambios
radicales. Aclaremos que no consiste en una solucion tecnoldgica. Es
mucho mas, es un conjunto de herramientas, tecnologias, técnicas,
métodos y disciplinas de gestién. Y cdmo deseamos gestionar esos
procesos, ese conjunto nos va a permitir identificar procesos, modelizar,
analizar el comportamiento, ejecutar los procesos (automatizacion),
control la ejecucion de los procesos y optimizar los procesos para la

mejora continua.

En un mundo donde las tres “C”, Comunicacion, Colaboracién y
Coordinacion ya es la normalidad, se necesita de tecnologias para
gestionar los procesos, la organizacion, los sistemas, y los clientes,
colaboradores y otros entes externos. Pero a su vez, las empresas
exigen un alto ROI (Retorno de la Inversion), y ya muchas de ellas han
comprobado que este tipo de tecnologias y enfoques lo aporta,

consiguiendo espectaculares mejoras y beneficios.

Dimension Sensibilizacion:

En el sentido literal, se define como la facultad de experimentar
sensaciones a partir de los sentidos. Sensibilizar en género implica
entonces que las personas que disefian, instrumentan y ejecutan
programas Yy politicas publicas es decir, quienes juzgan, administran,
elaboran presupuestos, toman decisiones, definen lineamientos de
contratacion laboral, entre otras actividades del quehacer institucional,
abran los ojos y vean, escuchen, huelan, saboreen y toquen la realidad
y la problematica de las desigualdades e inequidades de género. De ahi
gue la sensibilizacién se erija como una excelente herramienta para
crear conciencia, por medio de la reflexion, y abordar aspectos ocultos o
naturalizados en las relaciones de poder entre las personas y grupos
sociales. Como estrategia de aprendizaje, es una actividad que tiende a
crear conciencia, que remueve las actitudes indiferentes a un problema
social, propicio la accion y busca cuestionar prejuicios a través de la

reflexion y el conocimiento.
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Que en el caso de la presente investigacion servira para evaluar en que
medida el personal del centro de salud ha tomado conocimiento de la

nueva forma de gestidén por procesos.

Dimensién Organizacion:

Esta dimensién se refiere al grupo social compuesto por personas,
tareas y administracion que forman una estructura sistematica de
relaciones de interaccion, tendientes a producir bienes o servicios o
normativas para satisfacer las necesidades de una comunidad dentro de
un entorno, y asi poder lograr el propésito distintivo que es su mision.
Las organizaciones publicas son empresas establecidas por el gobierno
para proporcionar servicios publicos. Son aquellos entes que incumben
al Estado, poseen personalidad juridica, patrimonio y sistema juridico
propio. Se implantan por razén de un decreto del Ejecutivo, para la
actuacién en actividades mercantiles, industriales y de servicio o

cualquier otra actividad conforme a su denominacion y forma juridica.

Dimension Cumplimento:

En su sentido mas amplio la palabra cumplimiento refiere a la accién y
efecto de cumplir con determinada cuestion o con alguien. En tanto, por
cumplir, se entiende hacer aquello que se prometio o convino con alguien
previamente que se haria en un determinado tiempo y forma, es decir, la

realizacién de un deber o de una obligacion.

El cumplimiento es una cuestion que se encuentra presente en casi
todos los ordenes de la vida, en el laboral, en el personal, en el social,
en lo politico, en el mundo de los negocios, entre otros, porque siempre,
independientemente de sujetos, objetos y circunstancias, apareceré este
tema. En tanto, en el ambito laboral, el cumplimiento resulta ser una
condicion sin equanom a la hora de querer triunfar o permanecer en un
determinado puesto. Si yo falto reiteradamente a mi empleo, cometo
errores en mi desempefio los cuales por supuesto ocasionan serios
problemas en la cadena de produccion de la empresa estaré incurriendo

en una falta concreta de cumplimiento de mis deberes laborales.
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En el ambito institucional peruano se vienen haciendo esfuerzos para el
cumplimiento de la ley con la asignacion recursos y conformacion de un
Comité de Gestion por Procesos, como instancia politica responsable de
las acciones de modernizacién e implementacion de la Gestién por

Procesos dentro de la entidad.

La gestion de buenas practicas:

La calidad de la gente que trabaja en una organizacién es esencial para
su crecimiento con mejoramiento continuo y el mantenimiento de
ventajas competitivas. La literatura administrativa se ha ocupado de la
evolucion de las practicas de gestion en diversos tipos de

organizaciones.

En una primera etapa, los aportes de la gestion se han focalizado
principalmente en el corto plazo. Los beneficios buscados se han
limitado a lograr la efectividad en las operaciones en términos de costos
y productividad. Durante esta etapa, la gestion de personas se ha
circunscrito a la liquidacion de haberes, el control de cumplimiento de
normas legales, la tramitacion de certificados y otras tareas similares en
una unidad organizativa identificada como oficina de personal. Los
conflictos laborales son atendidos con el apoyo de asesores externos y
las decisiones en esta materia estan centralizadas en el aparato

directivo.

En una segunda etapa, se busca que la contribucién de la gestién de
recursos humanos se extienda al desarrollo y fortalecimiento de las
capacidades de las personas y al alineamiento de los procesos con los
planes estratégicos de la organizacion.

En la tercera etapa, se debe empezar a valorizar la gestion del capital
humano en su capacidad transformadora y se enfatiza en la creacion de
valor, el involucramiento del personal y la inversion en la formacion de
lideres que tengan iniciativa en proyectos de gestion de recursos
humanos que agreguen valor a la organizacion y contribuyan de manera

significativa a su capacidad competitiva.
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Las etapas de evolucion no son iguales en todos los sectores y siempre
pueden aprovecharse las ventajas de una mayor flexibilidad, las
posibilidades de crecimiento horizontal a través de nuevas capacidades
y posibilidades de crecimiento profesional, calidad de vida laboral y

entorno social calido.

Las organizaciones deben de crear ventajas competitivas y una de ellas
es contar con capital humano que tenga las competencias requeridas

para enfocarse en la satisfacciéon del usuario y la mejora continua.

La utilizacion de las buenas practicas aumenta la calidad de vida de los
integrantes de una organizacion, proporciona felicidad en el trabajo y ello
incrementa el compromiso-engagement, que se refiere al vinculo
psicolégico de un trabajador establece con la organizacion empleadora

y que conduce a un mejor desempefio.

Las buenas practicas laborales contribuyen a la creacion de riqueza
dentro de las organizaciones no solo de caracter monetario o rentabilidad
sino también en términos de desarrollo, valor y calidad para los
empleados y la sociedad en su conjunto. Cada organizacion deberéa
disefiar estas buenas practicas en funcion de su propia realidad y
diagnosticar cual es la mejor combinacion de las mismas para lograr

incrementar el valor econémico y social de la institucion.

Las buenas practicas en la administracion del capital social deben tener
una vision totalizadora, holistica y sistemética. Esto significa que las
distintas practicas no deben concebirse de manera aislada sino como un
sistema integrado de beneficios sociales, compensaciones, carreras,
calidad de vida laboral, entre otros, alineado con los planes estratégicos

y que contemplen las interacciones a largo plazo.

En este sentido en lugar de imitar o hacer estudios de benchmarking
para encontrar las “mejores practicas” en otras organizaciones, que no
estd mal para buscar soluciones a las propias necesidades, se debera
encontrar la forma de adaptarlas a la situacion y posibilidades de cada

organizacion y el contexto en el que se desempefian. Para ello es preciso
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identificar causas y efectos deseados en productividad, compromiso y

retencion, entre otros.

El enfoque en el disefio de las buenas practicas en capital humano debe
priorizar la creacion de valor a largo plazo antes que la administracion
de los costos laborales en el corto plazo. Esto supone aceptar que las
buenas practicas tienen un costo pero que se justifica por el mayor valor
gue se espera obtener. También que algunas practicas de reduccion de
costos puede generar destruccion de valor del capital humano como
efecto no deseado.

Las organizaciones necesitan cada vez mas de empleados motivados y
comprometidos para lograr y sostener las ventajas competitivas. No
existe una “mejor practica” general que pueda ser utilizada por todas las
organizaciones, facilmente comunicable y efectiva para fortalecer el

compromiso.

Los empleados tienen diferentes intereses y necesidades y se motivan
por diversos fines. Algunos pueden sentirse fuertemente motivados por
las interacciones sociales que se forman en su lugar de trabajo, otros
prefieren las compensaciones tangibles. Algunos prefieren un trabajo
desafiante y tienen disposicién para asumir riesgos a través de formas
de empowerment, en tanto otros, priorizan un liderazgo justo y sin

sorpresas.

Las organizaciones que buscan disefiar las mejores préacticas de
administracion del capital humano deberan construir un sistema de
gestion viable y distintivo para que los empleados lo perciban como
exclusivo para ellos. Esta construccion debe verse como una propuesta
de valor diferenciada. Es una percepcién no solo de los empleados
actuales sino también de los potenciales grupos interesados con los que
interacta. Como tal, configura una verdadera marca distintiva de la
forma de empleo, employment Brand, que se integra a los planes

estratégicos de la organizacion.
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1.4.

1.5.

Formulacion del Problema

Problema general

¢, Cuél es correlacion entre las competencias laborales con la gestion de
buenas préacticas en el Centro de Salud “Punta del Este” de Tarapoto -
20167

Problemas especificos

¢, Cual es correlacién entre las competencias laborales a nivel de

competencias técnicas con la gestion de buenas practicas en el

Centro de Salud “Punta del Este” de Tarapoto - 20167

e ¢;Cudl es correlacion entre las competencias laborales a nivel de
competencias metodoldgicas con la gestion de buenas practicas en el
Centro de Salud “Punta del Este” de Tarapoto - 2016?

e ¢;Cudl es correlacion entre las competencias laborales a nivel de
competencias sociales con la gestion de buenas practicas en el
Centro de Salud “Punta del Este” de Tarapoto - 20167

e ¢ Cual es correlacién entre las competencias laborales a nivel de

competencias participativas con la gestiéon de buenas practicas en el

Centro de Salud “Punta del Este” de Tarapoto - 20167

Justificacion del estudio

El desarrollo de la presente investigacion serd una contribucion a la
comunidad cientifica local pues permitira ampliar el conocimiento
referente al grado de asociacion que existe entre las competencias
laborales y la gestion de practicas en una institucion del estado y cuyo

guehacer es el cuidado de la salud de las personas.

Es conveniente ejecutarlo porque es conocido que la ciudadania
siempre exige de sus instituciones tutelares un desempefio optimo y un
resultado de calidad en el servicio que recibe, aspectos que se hallan
relacionados de manera directa con las competencias laborales de cada
uno de los integrantes y la gestion de buenas practicas que desarrolla la

gestién de recursos humanos en el centro de salud.
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1.6.

Los principales beneficiados con los resultados de la presente
investigacion seran los usuarios del centro de salud “Punta del Este”
pues los resultados de la investigacion permitiran sugerir los cambios
necesarios y la toma de decisiones acertadas a fin de mejorar los

procesos y por ende la satisfaccion de los usuarios.

Desde el punto de vista practico la investigacion permitira proponer las
medidas necesarias para emprender decisiones que permitan reforzar la
gestiébn de buenas préacticas en la institucion desarrollar un plan de
capacitacion que permita reforzar las competencias laborales y
profesionales del personal del centro de salud “Punta del Este” del
MINSA.

Desde el punto de vista social la investigacion que se propone es
relevante porque sus resultados tendran implicancia directa en los
usuarios de los servicios de salud, pero ademas llenara un vaci6 en el
conocimiento en la comunidad cientifica orientada a la gestion publica

de la region San Martin.

Desde el punto de vista tedrico permitira llenar un vacio en el
conocimiento referente al comportamiento de las variables de estudio en
un contexto particular como lo es el Centro de Salud “Punta del Este”
perteneciente al MINSA ubicado en la ciudad d Tarapoto.

Hipotesis

Hip6tesis General

Las competencias laborales se relacion de manera significativa con la
gestion de las buenas practicas como herramienta de gestion de los
recursos humanos en el Centro de Salud “Punta del Este” de de Tarapoto
- 2016.

Hipotesis Especificas

Existe relacidon entre las competencias laborales a nivel de competencias
técnicas y la gestion de buenas practicas de los recursos humanos del
Centro de Salud “Punta del Este” de Tarapoto - 2016.
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1.7.

Existe relacion entre las competencias laborales a nivel de competencias
metodoldgicas y la gestion de buenas practicas de los recursos humanos
del Centro de Salud “Punta del Este” de Tarapoto - 2016.

Existe relacidon entre las competencias laborales a nivel de competencias
sociales y la gestion de buenas practicas de los recursos humanos del
Centro de Salud “Punta del Este” de Tarapoto - 2016.

Existe relacidon entre las competencias laborales a nivel de competencias
participativas y la gestién de buenas practicas de los recursos humanos
del Centro de Salud “Punta del Este” de Tarapoto - 2016.

Objetivos

Objetivo General

Establecer la relacion entre las competencias laborales con la gestion de
buenas practicas en la gestion de los recursos humanos en el Centro de
Salud “Punta del Este” de Tarapoto — 2016.

Objetivos Especificos

e Determinar la correlaciéon entre las competencias laborales a nivel de
competencias técnicas con la gestion de buenas practicas de los
recursos humanos del Centro de Salud “Punta del Este” de Tarapoto
- 2016.

e Determinar la correlacion entre las competencias laborales a nivel de
competencias metodoldgicas con la gestion de buenas practicas de
los recursos humanos del Centro de Salud “Punta del Este” de
Tarapoto - 2016.

e Determinar la correlacion entre las competencias laborales a nivel de
competencias sociales con la gestion de buenas practicas de los
recursos humanos del Centro de Salud “Punta del Este” de Tarapoto
- 2016.

e Determinar la correlacién entre las competencias laborales a nivel de
competencias participativas con la gestién de buenas practicas de los
recursos humanos del Centro de Salud “Punta del Este” de Tarapoto
- 2016
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METODO

La investigacion que se reporta se concretd mediante la utilizacion de la
metodologia observacional que comprende el observar de manera directa un
proceso o fendbmeno en su contexto natural, sin la manipulacién expresa del
investigador, pues en un primer momento se ha caracterizado las
competencias laborales y la gestion de buenas practicas que se vienen dando
en el Centro de Salud “Punta del Este”, para luego establecer la relacion que
existe entre ambos procesos. Segun lo indicado por (Herndndez, (2010) la
investigacién desarrollada es del tipo descriptivo, de enfoque cuantitativo y
observacional, no se realizé ninguna manipulacion de las variables que fueron
estudiadas en su contexto real y tal como acontecen sin la intervencion de la
investigadora, los datos fueron recogidos y analizados mediante la légica

inductiva.

2.1. Disefio de investigacion
La presente investigacion se desarrollé siguiendo un disefio descriptivo
correlacional y transversal. Es decir, se examinara el efecto o asociacion
de variables en la misma unidad de investigacion y en un solo momento.

Para el efecto se utilizara el siguiente disefio:

Esquema
01
M / r
02
Donde:
M = Representa la muestra en estudio.
O1-= Las competencias laborales
02 = La gestion de buenas practicas
r= La relacion de variables
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2.2. Variables, Operacionalizacion

Variable 1. Las Competencias Laborales

Definicion conceptual:

Las competencias laborales se definen como la capacidad productiva de
un individuo que se mide en términos de desempefio en un determinado
contexto laboral, y no solamente de conocimientos, habilidades, destrezas
y actitudes; éstas son necesarias, pero no suficientes por si mismas para

un desempeiio efectivo. Chiavenato (2009)
Variable 2: Gestion de Buenas Practicas

Definicion conceptual:

Nainani (2004), define la gestion de buenas practicas como el conjunto de
técnicas, actividades y tareas con un enfoque metodoldgico, cuyo fin es
administrar los procesos de las organizaciones. Realmente, supone un
cambio en la forma de pensar sobre la estructura de los sistemas de la
organizacion, las aplicaciones y la infraestructura, subrayando el

‘proceso”, mas que las aplicaciones, conexiones y datos.
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Operacionalizacién de variables

Variable

Definicién
conceptual

Definicién
operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de
medicion

Las  competencias
laborales se definen
como la capacidad
productiva de un
individuo que se mide
en términos de

La variable se
medira mediante
un cuestionario
de encuesta con

Competencias
Técnicas

Conocimientos
Destrezas
Aptitudes

Procedimientos
Solucién a problemas

n
L
-
<
g5
S m ~ i -
% < desempefio en un | preguntas Com%etlgnqas Condiciones laborales | Se utilizara una
c - determinado contexto | cerradas tipo | Metodologicas idad fm | B G
S | japoral Likert aplicad Capacida e | Diert
2 < alora, . y 20 II e: ip ',CZ oa adaptacion 1=,
men I r ., Inadecuado
= (Z) solamente e | los trabajadores Adaptacion Inadecuado
= conocimientos, activos del c g | - 3 = Regular
o P habilidad C de Salud ompetencias ntervencion =
S w abiidades, D C5 SRE ) oo Cooperacion & - pdecuado
T a destrezas y actitudes; | “Punta del Este” . iy iseeh
S < ; Practica de valores
c>cs o) éstas son necesarias | — MINSA de la
O pero no suficientes | ciudad de
7)) i mi . Organizacion
f por si mlsmas para Tarapoto Competencias Regllaciones
un- esempeno Participativas de decisi
efectivo. Chiavenato Toma de decisiones
(2009) Responsabilidad
Variable Definicién Definicién Dimensiones Indicadores Escala de
conceptual operacional medicién
Nainani (2004), Beneficios de la
define la gestion de gestion
buenas practicas Sensibilizacion Mejora de los procesos

Variable Dependiente:
LA GESTION DE BUENAS PRACTICAS

como el conjunto de
técnicas, actividades
y tareas con un
enfoque
metodoldgico, cuyo
fin es administrar los
procesos de las
organizaciones.

Realmente, supone
un cambio en la
forma de pensar

sobre la estructura de
los sistemas de la

organizacion, las
aplicaciones y la
infraestructura,

subrayando el
“proceso”, mas que
las aplicaciones,

conexiones y datos.

La variable se
medird mediante
un cuestionario
de encuesta con
preguntas

cerradas tipo
Likert aplicado a
los trabajadores
activos del
Centro de Salud
“Punta del Este”

— MINSA de la
ciudad de
Tarapoto

Beneficios de la
metodologia

Organizacion

Compromiso directivo
Obijetivos estratégicos
Optimizacion de
recursos

Cumplimiento

De tareas

De obijetivos
De metas
institucionales

Se utilizard una
escala ordinal tipo
Likert.

1 = Muy
Inadecuado

2 = Inadecuado

3 = Regular

4 = Adecuado

5 = Muy adecuado

2.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacion

Teniendo en cuenta lo sugerido por (Hernandez, 2010) se ha identificado

la poblacion en base a sus caracteristicas comunes, es decir el ser

trabajadores activos tanto del campo clinico como del administrativo del
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2.4,

Centro de Salud “Punta del Este” de la ciudad de Tarapoto, los que a la
fecha de la presentacion del trabajo de investigacion son: 18
asistenciales y 12 administrativos, segun la planilla Unica de pagos de la

institucion, haciendo un total de 30 trabajadores

Muestra
En la presente investigacion se utilizé una muestra censal, es decir se
comprendié al integro de los trabajadores tanto asistenciales como

administrativos del Centro de Salud, que consistio en realizar encuestas.

Muestreo
Al considerarse una muestra censal, en el caso de la presente

investigacion se utilizé el censo como técnica de muestreo.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
A efecto de recoger datos de utilidad para la investigacion se utilizaran

las siguientes técnicas de investigacion:

El analisis documental: que permiti6 seleccionar la bibliografia adecuada
a la investigacion y revisar los documentos de gestion del Centro de

salud.

La entrevista personal: la cual permitio acercarse a las autoridades del
Centro de Salud y poder socializar los objetivos del trabajo de

investigacién y tener la autorizacion correspondiente

La encuesta: que fue la técnica que permitié recoger los datos o
apreciaciéon de los trabajadores respecto al comportamiento de las
variables. Las competencias laborales y la gestion de buenas practicas

en el centro de salud.

Validacion del cuestionario de encuesta

Los cuestionarios de encuestas utilizados en la presente investigacion
fueron sometidos a la técnica de validez de contenido por Juicio de
Expertos; para el efecto se ha tenido en cuenta a 3 docentes
especialistas de la Escuela de Postgrado y a 2 docentes de la Direccion

de Investigacion de la Universidad César Vallejo.
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Confiabilidad de los cuestionarios

Obtenida la validacion de los cuestionarios a juicio de los expertos se
procedid a obtener la confiablidad, para el efecto se utiliz6 como
herramienta informatica el programa SPSS 22, y la aplicacion del
estadistico Alfa de Cronbach. Los datos obtenidos mediante la aplicacién
del cuestionario de encuestas fueron procesados obteniéndose los

siguientes resultados:

Fiabilidad del cuestionario para la variable: Competencias laborales

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach | N de elementos
954 22

Los resultados de fiabilidad segun el estadistico Alfa de Cronbach para
los 22 items de la variable Competencias laborales reporta un indice de
confiablidad igual a 0.954 es decir el cuestionario presenta una alta
confiabilidad, se interpreta que de ser aplicado en otros contextos se
tendra un 95 % de certeza.

Fiabilidad del cuestionario para la variable: Gestion de Buenas
Practicas
De la misma manera y utilizando el programa SPSS V22 se obtuvo la

confiabilidad del cuestionario elaborado para evaluar la gestion de buenas

35



2.5.

2.6.

practicas en la apreciacion de los trabajadores del Centro de Salud “Punta

del Este” de la ciudad de Tarapoto.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 30 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
, 700 18

Los resultados de fiabilidad segun el estadistico Alfa de Cronbach para
los 18 items de la variable gestion de buenas préacticas reportan un indice
de confiablidad igual a 0.700, es decir el cuestionario presenta una
buena confiabilidad, se interpreta que de ser aplicado en otros contextos

se tendra un 70 % de seguridad en los resultados.

Métodos de andlisis de datos

Los datos obtenidos fueron agrupados en tablas de frecuencias, y se
exponen tablas y graficos, se determinaron los estadisticos necesarios,
tales como: distribucion de frecuencias, media aritmética, desviacion
estandar, y la confiablidad del resultado o la prueba de hipétesis de

trabajo se realiz6 utilizando el indice r de Pearson.

Aspectos éticos

En el desarrollo de la presente investigacion se tuvo muy en cuenta el
respeto a la propiedad intelectual, para tal efecto se citaron y
referenciaron los distintos autores utilizados en la construccion del

informe utilizando la metodologia APA V6

Se asumié de manera irrestricta el respeto a la confidencialidad y reserva
de los datos, por tal razon las encuestas fueron totalmente anénimas.

Asimismo, se tuvo presente en el desarrollo de la investigacion la
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Responsabilidad Social Empresarial, el Centro de Salud, aun cuando es
una entidad perteneciente al Estado, sin embargo se debe a sus
directivos, trabajadores, usuarios del servicio, a su comunidad en
general y debe encontrarse comprometida con la sostenibilidad de su

medio ambiente.
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RESULTADOS

Las Competencias Laborales

TABLA 1. LAS COMPETENCIAS LABORALES EN LA PERCEPCION DE
LOS TRABAJADORES DEL CENTRO DE SALUD “PUNTA DEL ESTE”

TARAPOTO - 2016

. .| Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje -
valido acumulado
Muy inadecuadas 1 3,3 3,3 3,3
Inadecuadas 8 26,7 26,7 30,0
Adecuadas 16 53,3 53,3 83,3
Muy adecuadas 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
Elaboracion propia
{5]w)
S0
_0 40
E 30
o
20

3,33%
T

T
Muy inadecuadas Inadecuadas

T
Adecuadas

T
Muy adecuadas

Elaboracion propia

Tablal. Ponderacion respecto a las competencias laborales en los

trabajadores del Centro de Salud “Punta del Este” de la ciudad de

Tarapoto afio 2016

La tabla y grafico correspondiente muestran que las competencias

laborales en su concepcion general, analizada de manera independiente,

es apreciada como adecuada y muy adecuadas en un 53.3 % y 16.7 %,
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respectivamente, en la percepcion de los trabajadores del centro de salud,
%,

competencias son inadecuadas o muy inadecuadas, lo que representa un

sin embargo un 30 aproximadamente considera que estas
tercio de la poblacion de los trabajadores, los mismos que consideran que
sus competencias laborales adolecen o son deficientes en aspectos

técnicos, metodologicos principalmente.

La gestion de Buenas Practicas

TABLA 2. LA GESTION DE BUENAS PRACTICAS EN LA
PERCEPCION DE LOS TRABAJADORES DEL CENTRO DE SALUD
“PUNTA DEL ESTE” TARAPOTO - 2016

: .| Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje 1
valido acumulado
Muy inadecuadas 6 20,0 20,0 20,0
Inadecuadas 19 63,3 63,3 83,3
Adecuadas 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Elaboracion propia

G0

40

Porcentaje

20

T T
Muy inadecuadas Inadecuadas Adecuadas

Elaboracion propia
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Tabla 2. Ponderacion respecto a la gestion de buenas practicas en la
percepcion de los trabajadores del Centro de Salud “Punta del Este” de la

ciudad de Tarapoto afio 2016

En la tabla y grafico 2. Se puede apreciar que la gestion de buenas
practicas es apreciada de manera deficiente, los trabajadores opinan
mediante su respuesta al cuestionario de la encuesta que esta gestion es
inadecuada y muy inadecuada en un 63.3 % y 20.0 %, respectivamente,
solo un 16.7 % opina que es adecuada, probablemente este resultado
esté relacionado a la falta de una adecuada sensibilizacion o de una
estructura organizativa que no permite la aplicacion de la gestion de

buenas practicas en el Centro de Salud.

Relacion entre la gestién de buenas practicas y las competencias

laborales

De acuerdo a los resultados obtenidos de las encuestas y que fueron
procesados se procedera a determinar el nivel de correlacion entre

variables, los cual enfatice en la realidad problematica.

TABLA 3. RELACION ENTRE LA GESTION DE BUENAS PRACTICAS
Y LAS COMPETENCIAS LABORALES DE LOS TRABAJADORES DEL
CENTRO DE SALUD “PUNTA DEL ESTE” TARAPOTO 2016

COMPETENCIAS GESTION DE BUENAS PRACTICAS otal Rho de
LABORALES Muy Spearman
. Inadecuadas | Adecuadas

inadecuadas
Muy inadecuadas 3.3% 3.3% 3
Inadecuadas 6.7% 13.3% 6.7% | 26.7% F(()hloos—
Adecuadas 6.7% 40.0% 6.7% | 53.3%
Muy adecuadas 3.3% 10.0% 3.3%| 16.7% Sig.
Total 20.0% 63.3% 16.7% | 100.0% B(')'astgrza'

Elaboracidn propia
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La tabla 3. muestra los resultados de la aplicacion de la encuesta a los
trabajadores del Centro de Salud “Punta del Este” en relacion a la
apreciacion de la gestibn de buenas practicas y sus competencias
laborales, en ella se puede evidenciar que las competencias laborales, de
manera general son consideradas como adecuadas, en un 53.3 % de las
respuestas, en tanto que la gestion de buenas practicas es considerada
inadecuada en un 63.3 %, este resultado se debe al poco compromiso
demostrado en el proceso de sensibilizacion en la aplicacion de la
metodologia BPM, como se puede observar en la tabla correspondiente

de los anexos.

Sin embargo siendo el objetivo especifico demostrar la relacion existente
entre estas variables, se puede observar que cuando la gestidon de buenas
practicas es considerada adecuada, las competencias laborales también
son adecuadas en un magro 6.7 %, en cambio cuando esta gestion es
considerada inadecuada en un 40.0 %, la competencias laborales son
consideradas adecuadas, especialmente en las referidas a las

competencias técnicas y sociales, en este mismo porcentaje.

Estos resultados demostrarian que no existe una relacién lineal entre
ambas variables, lo que se indica en el coeficiente Rho de Spearman de
0.105, es decir se evidencia una pobre relacion del 10.5 % para una
significancia de 0.583, por lo que se rechaza la hipotesis de investigacion:
no existe relacion entre las competencias laborales y la gestion de buenas

practicas.
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Relacién entre la gestion de buenas préacticas y las competencias

técnicas

TABLA 4. RELACION ENTRE LA GESTION DE BUENAS PRACTICAS
Y LAS COMPETENCIAS TECNICAS DE LOS TRABAJADORES DEL
CENTRO DE SALUD “PUNTA DEL ESTE” TARAPOTO - 2016

COMPETENCIAS GESTION DE BUENAS PRACTICAS ot Rho de
TECNICAS Muy Spearman
: Inadecuadas | Adecuadas
inadecuadas
Muy inadecuadas 3.3% 3.3% Rh
o=
Inadecuadas 3.3% 10.0% 6.7% 20.0%| 0.116
Adecuadas 10.0% 30.0% 3.3% 43.3%
Muy adecuadas 3.3% 23.3% 6.7%| 33.3%| _SI9-
Bilateral
TOTAL 20.0% 63.3% 16.7%| 100.0%]| 0.543

Elaboracion propia

Los resultados de la tabla 4. permiten hacer el analisis de la relacion entre
la gestion de buenas practicas y las competencias técnicas de los
trabajadores del Centro de Salud “Punta del Este”, como se aprecia la
gestion de BP es considerada mayoritariamente como inadecuada y muy
inadecuada en aproximadamente 83.3 % en tanto que las competencias
técnicas son consideras como adecuadas en un 43.3 %, es decir los
trabajadores reconocen mayormente poseer conocimientos, destrezas y

aptitudes para el desempeiio de sus funciones o tareas.

Siendo el propésito demostrar la existencia de la relacion entre estas
variables, en la tabla se puede también apreciar que cuando la gestion de
BP es considerada adecuada las competencias técnicas también son
adecuadas en un pobrisimo 3.3 %, en tanto que cuando la gestion de BP
es considerada inadecuada en un 30.0 % las competencias técnicas es
apreciada por los trabajadores como adecuadas en este mismo

porcentaje.
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La tabla de contingencia muestra una dispersion de los resultados, lo que
permite concluir que no existe relacion lineal entre las variables, lo que se
demuestra con el indice Rho de Spearman de 0.116, lo que expresa que
existe una relacién 11.6 % con una significancia bilateral de 0.543 por lo
gue se concluye rechazando la primera hipotesis especifica es decir no
existe relacion entre la gestion de buenas practicas y las competencias

técnicas.

Relacién entre la gestién de buenas préacticas y las competencias

sociales

TABLA 5. RELACION ENTRE LA GESTION DE BUENAS PRACTICAS
Y LAS COMPETENCIAS METODOLOGICAS DE LOS
TRABAJADORES DEL CENTRO DE SALUD “PUNTA DEL ESTE”
TARAPOTO 2016.

COMPETENCIAS GESTION DE BUENAS PRACTICAS ol Rho de
METODOLOGICAS Muy Spearman
. Inadecuadas | Adecuadas

inadecuadas

Muy inadecuadas 3.3% 3.3% Rh

o=
Inadecuadas 6.7% 13.3% 6.7% | 26.7% 0.102
Adecuadas 6.7% 26.7% 6.7% | 40.0%
Muy adecuadas 3.3% 23.3% 3.3%| 30.0%| >S9

Bilateral

TOTAL 20.0% 63.3% 16.7% | 100.0%| 0.591

Elaboracion propia

La tabla 5. muestra el comportamiento de la variable gestion de buenas
practicas y la dimension competencias metodoldgicas, es necesario
sefialar que estas competencias son consideradas que existen o son
reconocidas por los trabajadores de manera adecuada en un 40 % y como
muy adecuadas en otro 30 % valores bastante significativo y que
implicaria que reconocen conocer los procedimientos que se llevan a cabo
en el centro de salud, que estan en la capacidad de solucionar los
problemas del publico usuario, también que aceptan las condiciones

laborales y que poseen una buena adaptacibn a los cambios
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metodoldgicos; no obstante la gestion de BP sigue siendo considerada

como inadecuada en 63.3 %

Siendo el propésito determinar la relacion entre las variables, se observa
gue cuando la gestion de BP es considera adecuada las competencias
metodolégicas también lo son en 6.7 %, sin embargo cuando las
competencias técnicas son consideradas adecuadas en 26.7 % la
gestién es apreciada como inadecuada en este mismo porcentaje. En este
caso los datos reportados se dispersan en el cuadrante por lo que no

existe una distribucion lineal.

Se demuestra que no existe relacion, pues el coeficiente Rho de
Spearman es de 0.102, que expresaria una relacion del orden del 10.2 %
para una significancia bilateral de 0.591 con lo cual se rechaza la segunda

hipotesis especifica de investigacion la que negaria la relacion existente.

Relacion entre la gestion de buenas practicas y las competencias

sociales.

TABLA 6. RELACION ENTRE LA GESTION DE BUENAS PRACTICAS
Y LAS COMPETENCIAS SOCIALES DE LOS TRABAJADORES DEL
CENTRO DE SALUD “PUNTA DEL ESTE” TARAPOTO 2016.

COMPETENCIAS GESTION DE BUENAS PRACTICAS otal Rho de
SOCIALES Muy Spearman
: Inadecuadas | Adecuadas
inadecuadas
Muy inadecuadas 3.3% 3.3% Rh
0=
Inadecuadas 3.3% 10.0% 6.7% 20.0%| 0.138
Adecuadas 10.0% 30.0% 3.3% 43.3%
Muy adecuadas 3.3% 23.3% 6.7%| 33.3%| _Si9-
Bilateral
TOTAL 20.0% 63.3% 16.7%| 100.0%| 0.467

Elaboracion propia
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La taba 6. muestra como la gestién de buenas préacticas desarrollada por
el area de recursos humanos del Centro de Salud se relaciona con las
competencias sociales de sus trabajadores, asi mientras que la gestion
de BP es considerada inadecuada en un 63.3 % las competencias
sociales son consideradas adecuadas en un 43.3 % y muy adecuadas en
un 33.3 %, es decir estos resultados demostrarian que los trabajadores
reconocen tener una buena predisposicion a la adaptacion para trabajar
en equipo y bajo las condiciones laborales del centro de salud, son
capaces de intervenir o participar de las metas y objetivos trazadas
cooperando y practicando valores que coadyuvan a la generacion de un
clima organizacional adecuado a la labor que desarrollan vy

comprometidos con la salud de las personas.

Siendo el objetivo especifico demostrar la relacion de la gestion de BP con
las competencias sociales, en la tabla también se puede observar que
cuando la gestion es adecuada, las competencias sociales también son
adecuadas en un pobrisimo 3.3 % y siguiendo la misma tendencia con
respecto a las dos competencias descritas en los items anteriores, cuando
la gestion es inadecuada en 30.0 % las competencias técnicas son
adecuadas en este mismo porcentaje. Complementando este detalle,
cuando la gestidn es inadecuada en un 23.3 % las competencias técnicas

son muy adecuadas en este mismo porcentajes.

Los resultados reportados muestran un coeficiente de Spearman de
0.138, lo equivaldria a una relacién bastante baja de estas variables,
aproximadamente 14 %, con una significancia bilateral de 0.467, lo que
permitiria afirmar que no existe relacion entre la gestion de BP vy las
competencias sociales en el Centro de Salud “Punta del Este” de la ciudad
de Tarapoto y por lo tanto se negaria la tercera hipétesis especifica

formulada.
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Relacién entre la gestion de buenas practicas y las competencias

participativas

TABLA 7. RELACION ENTRE LA GESTION DE BUENAS PRACTICAS
Y LAS COMPETENCIAS PARTICIPATIVAS DE LOS TRABAJADORES
DEL CENTRO DE SALUD “PUNTA DEL ESTE” TARAPOTO 2016.

COMETENCIAS GESTION DE BUENAS PRACTICAS o Rho de
PARTICIPATIVAS Muy Spearman
. Inadecuadas | Adecuadas
inadecuadas
Muy inadecuadas 3.3% 3.3% Rh
0=
Inadecuadas 6.7% 13.3% 6.7% 26.7%| 0.237
Adecuadas 6.7% 26.7% 6.7% 40.0%
Muy adecuadas 3.3% 23.3% 3.3%| 30.0%| _S9
Bilateral
TOTAL 20.0% 63.3% 16.7%| 100.0%| 0-207

Elaboracidn propia

El andlisis del comportamiento independiente de las variables gestion de
buenas practicas y competencias participativas muestra una gestion de
BP inadecuada en 63.3 % y las competencias participativas apreciadas
como adecuadas en 40.0 % que sumado al 30.0% de muy adecuadas
mostraria una tendencia positiva de la apreciacién que tienen los
trabajadores del Centro de salud respecto de sentido de organizacion, las
relaciones interpersonales que se generan en el ambiente laboral, la
posibilidad de participar en la toma de decisiones con responsabilidad en

las tareas que le corresponde a su funcion en el centro laboral.

La contingencia de esta dimension de la variable competencias laborales,
muestra que la gestibon de buenas practicas y las competencias
participativas son adecuada en un 6.7 %, sin embargo cuando la gestion
de BP son inadecuadas en un 26.7 % las competencias participativas son

adecuadas en este mismo porcentaje.
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Asi mismo, observando los resultados de la prueba estadistica Rho de
Spearman para la contratacion de la hipotesis especifica se puede afirmar
gue no existe relacion alguna entre estas variables que se manifiestan en
el Centro de Salud, el indice Rho es de 0.237 lo que implicaria una

relacion de 23.7 % con una significancia bilateral de 0.207.
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DISCUSION

La investigacion que se reporta tuvo como objetivo general establecer la
relacion entre las competencias laborales con la gestion de buenas practicas
en la gestion de los recursos humanos del Centro de Salud “Punta del Este”
de la ciudad de Tarapoto en el afio 2016, los resultado obtenidos tiene validez
en la medida que para su consecucion se han desarrollado las pautas
metodoldgicas el método cientifico con un enfoque cuantitativo comprobando
las hipétesis mediante la prueba estadistica del Rho de Spearman. Los datos
fueron recogidos utilizando dos cuestionarios, elaborados expresamente para
tal fin, los cuales fueron validados utilizando la técnica del juicio de expertos
respectivamente, su fiabilidad fue demostrada mediante la prueba estadistica
alfa de Cronbach obteniéndose los indices de 0.954 para el cuestionario de
competencias laborales y de 0.70 para el cuestionario de gestion de buenas
practicas. Los resultados fueron obtenidos aplicando la técnica de la encuesta
en un muestro censal, es decir se comprendio al integro de los trabajadores
del Centro de Salud y se utiliz6 la estadistica descriptiva a fin de obtener la
validez correspondiente. Como en todo trabajo de investigacion el presente
no estado exento de limitaciones, asi se presentaron dificultades en cuanto a
la busqueda de bibliografia especializada, la misma que fue superada con el
uso del internet, la reticencia por parte de los trabajadores a responder el
cuestionario lo que se logr6 mediante una efectiva concientizacion, y la
limitante mas resaltante fue el tiempo para poder procesar y analizar los
resultados que se reportan. La muestra de estudio fue completada en su
integridad, pero se hace la atingencia que su numero limitaria la extension o
generalizacion de los resultados puestos que estos son validos para el Centro

de Salud, objeto del presente estudio.

No obstante que los resultados son validos para el Centro de Salud “Punta del
Este” de la ciudad de Tarapoto, la metodologia utilizada podria generalizarse
para los centros de salud a cargo del Ministerio de Salud de la Region San
Martin en la medida que estos presente la misma estructura organizativa, las
competencias laborales son muy similares y la gestién de BP es una tendencia
en toda organizacion del estado peruano. Los resultados serviran para

incrementar el conocimiento respecto de las variables estudiadas y se
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convertirdn en referentes para futuras investigaciones que se deseen realizar

en el contexto desarrollado.

La investigacion se orienta a evaluar las competencias laborales en la medida
que el desarrollo de estas implica el éxito de la organizacion y a que en su
consolidacion la gestion de recursos humanos, en el caso del centro de salud,
viene desplegando los esfuerzos necesarios para implementar una gestion de
buenas practicas, estas competencias laborales son evaluadas desde la
perspectiva del mismo trabador tal como los sefiala Escobar Valencia, Miriam,
(20005), en su articulo cientifico titulado: “Las competencias laborales: ¢La
estrategia laboral para la competitividad de las organizaciones?” en el que
sefiala que conceptuar estas competencias en la formacién tradicional no
constituye la via para desarrollar competencias en los individuos, ya que ésta
no considera el rol que juegan las experiencias en este proceso. Mas bien, se
afirma que en la actualidad el individuo se va formando a través de dichas
experiencias que éste adquiere durante el desarrollo de su carrera profesional.
Ahora, en todo este proceso, es el propio individuo el que debe participar de
manera activa en su propia formacion, aprovechando al maximo estas
experiencias, lo cual resulta clave no sélo para desarrollar las competencias
existentes, sino también para adquirir otras nuevas, por tal motivo ademas de
las competencias técnicas y metodolégicas se han considerado, en la

presente investigacion, las competencias sociales y participativas.

Asi mismo la presente investigacion se halla orientada a evaluar las
competencias laborales en la medida que estas implican la calidad del servicio
asistencial que se brinda en el Centro de Salud lo que es congruente con lo
planteado por Soto-Fuentes R., y Col. En el 2014 en su trabajo de
investigacion titulado: “Competencias para la enfermera/o en el ambito de
gestion y administracion: desafios actuales de la profesion”, respecto a que
las competencias laborales de enfermeria permiten disminuir inequidades,

acceso limitado a los servicios y favorecen una atencién segura y de calidad.

La autora de la presente investigacion ha considerado importante evaluar las
competencias laborales en el marco de una gestion de buenas practicas pues

en la medida que se conozca la calidad de competencias se podran proponer
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las medidas correctivas necesarias para conseguir un desempefio de calidad
para los usuarios del servicio de salud, aspecto que es corroborado por Salas
Perea y Col., (2014), en su trabajo de investigacion titulado: “Evaluacion y
certificacion de las competencias laborales en el Sistema Nacional de Salud
en Cuba”, en el cual plantean la necesidad de evaluar el impacto de la
estrategia de competencias laborales aplicada en la calidad del servicio de
salud brindado, a fin de asegurar su perfeccionamiento y extensién hacia el

resto de los trabajadores de salud.

Por otro lado las competencias laborales que en la presente investigacién son
apreciadas como adecuadas en mas del 50 % de las respuestas de los
trabajadores del centro de salud, implican que en este grupo humano existe
desde ya una tendencia a valor su propia formacion tanto profesional como
humana la cual debe gestionarse de manera adecuada siendo una alternativa
el desarrollo de la Buenas Practicas, este aspecto se halla relacionado con lo
establecido por Marcillo Merino, N., (2014), en su trabajo de investigacion de
tesis titulado “Modelo de gestion por competencias para optimizar el
rendimiento del talento humano en los gobiernos autonomos descentralizados
del sur de Manabi” Ecuador, en la que sefiala que las organizaciones publicas
ecuatorianas, esta muy sensibilizada a la concepcion de la persona que
se maneja en ellas, a la filosofia administrativa implantada, a la tecnologia
empleada y al ambiente organizacional donde funcionan vinculandose
entre si y produciendo formas de hacer y de pensar que concuerdan la

vida laboral en las organizaciones.

Con respecto a la gestion de buenas practicas es indudable que es una
metodologia que implica diversas aristas, pero que necesita de una
sensibilizacion de los trabajadores un compromiso de la organizacion y un
sentido de cumplimiento por cada uno de los actores, lo cual es congruente a
lo plateado por Grueso Hinestroza, M., (2010), en su tesis titulada:
“Implementacion de buenas practicas de promocion de personal y su relacion
con la cultura y el compromiso con la organizacion”, en la que destaca las

relaciones entre los valores de la cultura organizacional, la implementacion de
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una buena practica de promocion de personal desde la perspectiva de género

y el compromiso con la organizacion.

Finalmente, en la presente investigacion se ha demostrado que existe una
inadecuada gestion de buenas practicas, especialmente en lo que se refiere
al componente sensibilizacion lo que permite recomendar que la gestion de
recursos humanos del centro de salud ponga énfasis en la promocion y
capacitacion de esta cultura a fin de revertir estos resultados a la vez que
viabilice la mejora de las competencias laborales halladas y que son
consideradas adecuadas en el concepto de los propios trabajadores.
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V.

CONCLUSIONES

5.1.

5.2.

5.3.

5.4.

5.5.

La conclusion general es que existe relacion extremadamente débil entre
las competencias laborales con la gestion de buenas préacticas en el
Centro de Salud “Punta del Este”, de la ciudad de Tarapoto, en el afio
2016, resultado corroborado por el indice de correlacion de Spearman
de 0.138 para una significancia bilateral de 0.468 que permite afirmar la

hipétesis general de la investigacion.

Existe relacion casi nula entre las competencias laborales a nivel de
competencias técnicas aun cuando estas son consideradas adecuadas
y muy adecuadas en aproximadamente 66 % con la gestion de buenas
practicas en el Centro de Salud “Punta del Este”, en este caso se ha
obtenido un coeficiente Rho de Spearman de 0.116 para una

significancia de 0.543 por lo que se niega la hipotesis especifica.

Se ha determinado una relacibn muy laxa entre las competencias
laborales a nivel de competencias metodoldgicas con la gestién de
buenas préacticas en el Centro de Salud “Punta del Este”, aun cuando
estas son consideradas adecuadas y muy adecuadas en
aproximadamente el 70 %, sin embargo el coeficiente Rho de Spearman
de 0. 102 para una significancia de 0.591 permite negar la hipotesis

especifica de la investigacion.

Los resultados han permitido determinar una escasa correlacion entre
las competencias laborales a nivel de competencias sociales con la
gestion de buenas practicas en el Centro de Salud “Punta del Este”, no
obstante que las competencias sociales son aceptadas como adecuadas
y muy adecuadas en aproximadamente 70 %, el coeficiente Rho de
Spearman para este caso es de 0.138 con una significancia de 0.467,

por lo que se niega la hipétesis especifica de investigacion.

Se ha determinado que no existe correlacion entre las competencias

laborales a nivel de competencias participativas con la gestion de buenas
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practicas en el Centro de Salud “Punta del Este”, siendo estas
adecuadas y muy adecuadas en aproximadamente 50 % se relacionan
muy débilmente como lo demuestra el coeficiente Rho de Spearman de
0.237 y una significancia de 0.207, por lo que también se niega la

hipotesis especifica de investigacion.
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VI.

RECOMENDACIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

Se recomienda que la direccion del Centro de Salud “Punta del Este” de
la ciudad de Tarapoto desarrolle una planificacibn que conduzca a
implementar de manera adecuada la gestion de buenas practicas,
especialmente y partiendo de una agresiva sensibilizacién en todo el
personal, complementado con la capacitacion necesaria para un mejor
entendimiento de su conceptualizacion, pero a la vez debera revisarse
el plan estratégico de la institucién adecuandolo a la metodologia de las
BP a fin de generar una Optima organizaciéon en los componentes
estructurales y un compromiso de todos sus integrantes a fin de

potenciar las competencias laborales existentes.

Si bien las competencias técnicas, en lo que respecta a los
conocimientos, destrezas y habilidades de los trabajadores es
reconocida como adecuadas y muy adecuadas en un 67 %,
aproximadamente, se recomienda desarrollar capacitaciones en el
centro de salud en el marco de la metodologia de las buenas practicas
a fin de fortalecer la relacion que conduzca a una optimizaciéon de un

servicio de salud de calidad.

Se recomienda establecer una mejor relacién entre las competencias
metodoldgicas y la gestion de buenas préacticas, pues aun cuando estas
en cuanto a los procedimientos, solucién a problemas, condiciones y
capacidad de adaptacion al trabajo son consideradas adecuadas y muy
adecuadas en aproximadamente el 70 %, sin embargo, deben
desarrollarse en el marco de la gestion de buenas préacticas dentro de la

organizacion.

Es importante que en el centro de salud se desarrollen las competencias
sociales y estas se relacionen con la gestién de buenas practicas, pues
aun cuando estas son aceptadas como adecuadas y muy adecuadas en
aproximadamente 70 %, pues demostraria una buena adaptacion de los

trabajadores quienes intervienen segun su funcion cooperando en las
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6.5.

tareas que se desarrollan en equipo bajo la practica de valores
institucionales es necesario se orienten en el marco de una buena
organizacion y compromiso de los directivos y cada uno de los

integrantes del centro de salud.

Las competencias participativas deben ser potenciadas en el centro de
salud, siendo estas adecuadas y muy adecuadas en aproximadamente
en un 50 % se relacionan muy débilmente con la gestion de buenas
practicas, es necesario desarrollar una cultura organizacional que
impliqgue buenas relaciones interpersonales, que se genere una mayor
participacion para optimizar la toma de decisiones con responsabilidad
en los servicio de salud de las personas dentro de una adecuada gestion
de buenas préacticas que comprenda la sensibilizacion de todo el
personal, una buena organizacién estructural y un compromiso de todos
y cada uno de los integrantes del Centro de Salud “ Punta del Este” de

la ciudad de Tarapoto.
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Anexo N° 01: Matriz de consistencia

LAS COMPETENCIAS LABORALES Y SU RELACION CON LA GESTION DE BUENAS PRACTICAS DE LOS RECURSOS HUMANOS EN EL CENTRO DE SALUD “PUNTA DEL ESTE” DE TARAPOTO -

2016.
AUTOR: MARTHA SOLSOL URQUIA
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DE ESTUDIO
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Definicion conceptual VARIABLE 1: LAS COMPETENCIAS LABORALES
¢Como se correlacionan las competencias | Establecer el grado de correlacion entre las | Las  competencias laborales  se | se define como la capacidad productiva de un individuo que se mide en términos de desempefio en un

laborales con la gestion de buenas
practicas de los recursos humanos del
Centro de Salud ‘Punta del Este” de
Tarapoto - 20167

competencias laborales con la gestion de buenas
practicas de los recursos humanos del Centro de
Salud “Punta del Este”, Tarapoto, 2016

relacionan directamente con la gestion de
las buenas practicas de los recursos
humanos del Centro de Salud “Punta del
Este” de Tarapoto — 2016.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

¢ Como se correlacionan las competencias
laborales a nivel de competencias
técnicas con la gestion de buenas
practicas de los recursos humanos del
Centro de Salud ‘Punta del Este” de
Tarapoto - 20167

¢ Como se correlacionan las competencias
laborales a nivel de competencias
metodoldgicas con la gestion de buenas
practicas de los recursos humanos del
Centro de Salud ‘Punta del Este” de
Tarapoto - 2016?

¢ Cémo se correlacionan las competencias
laborales a nivel de competencias
sociales con la gestion de buenas
practicas de los recursos humanos del
Centro de Salud ‘Punta del Este” de
Tarapoto - 20167

¢ Como se correlacionan las competencias
laborales a nivel de competencias
participativas con la gestion de buenas
practicas de los recursos humanos del

OBJETIVOS ESPECIFICOS
Determinar la  correlacion  entre  las
competencias laborales a nivel de

competencias técnicas con la gestion de
buenas practicas de los recursos humanos del
Centro de Salud “Punta del Este” de Tarapoto —
2016.

Determinar  la  correlacién  entre  las
competencias laborales a nivel de
competencias metodolégicas con la gestion
de buenas practicas de los recursos humanos
del Centro de Salud “Punta del Este” de Tarapoto
-2016.

Determinar  la  correlacion  entre  las
competencias laborales a nivel de
competencias sociales con la gestion de
buenas practicas de los recursos humanos del
Centro de Salud “Punta del Este” de Tarapoto —
2016.

Determinar  la  correlacién  entre  las
competencias laborales a nivel de
competencias participativas con la gestion
de buenas practicas de los recursos humanos

Las competencias laborales a nivel de
competencias técnicas se relaciona
directamente con la gestion de buenas
practicas de los recursos humanos del
Centro de Salud “Punta del Este” de
Tarapoto — 2016.

Las competencias laborales a nivel de
competencias  metodolégicas  se
relaciona directamente con la gestion de
buenas practicas de los recursos
humanos del Centro de Salud “Punta del
Este” de Tarapoto — 2016.

Las competencias laborales a nivel de
competencias sociales se relaciona
directamente con la gestion de buenas
practicas de los recursos humanos del
Centro de Salud “Punta del Este” de
Tarapoto — 2016.

Las competencias laborales a nivel de
competencias participativas se
relaciona directamente con la gestion de
buenas practicas de los recursos
humanos del Centro de Salud “Punta del
Este” de Tarapoto - 2016.

determinado contexto laboral, y no solamente de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes; éstas
son necesarias, pero no suficientes por si mismas para un desempefio efectivo. Chiavenato (2006)

Definicion Operacional

Variable 1 Dimensiones indicadores
Conocimientos
Competencias Técnicas Destrezas
Aptitudes

Competencias Metodoldgicas

Procedimientos
Solucién a problemas

LAS COMPETENCIAS
LABORALES

Competencias Adaptacién
Sociales Intervencién
Competencias Participativas Organ_lzac!gn
Coordinacién

Definicion conceptual.

El Club-BPM (2014), en su publicacion Fundamentos BPM, las define como “Un conjunto de herramientas,
tecnologias, técnicas, métodos y disciplinas de gestion para la identificacion, modelizacion, andlisis,

VARIABLE 2: LA GESTION DE BUENAS PRACTICAS

ejecucion, control y mejora de los procesos de negocio.”

Definicion operacional

Variable 2

Dimensiones indicadores

Beneficios de la gestion
Mejora de los procesos
Beneficios de la
metodologia

Sensibilizacion

PRACTICAS

Compromiso directivo
Objetivos estratégicos
Optimizacion de recursos

Organizacién

LA GESTION DE BUENAS

Cumplimiento de tareas
Cumplimiento de objetivos
Cumplimiento de metas

Cumplimiento




Centro de Salud “Punta del Este” de | del Centrode Salud “Punta del Este” de Tarapoto
Tarapoto - 2016? -2016.
METODOLOGIA POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION Y ANALISIS DE DATOS

Tipo de investigacion. El presente estudio corresponde a una 01 POBLACION Para medir la variable competencias laborales se empleara un cuestionario con un
investigacion descriptiva correlacional. Estara conformada por todos los | conjunto de items respecto a las dimensiones e indicadores.
Disefio de investigacion. Se empleara el disefio correlacional, \l/ colaboradores del Centro de Salud “Punta | Para medir la variable gestién de buenas practicas se empleara un cuestionario,
representado en el siguiente esquema: M r del Este”, entre médicos, técnicos, | organizado en una bateria de items respecto a las dimensiones e indicadores.
Donde: personal auxiliar y personal administrativo, | Para la sistematizacion tanto del proyecto como del reporte de investigacion se

e M: Muestra representada por colaboradores del Centro de /I\ que son el total 30 empleara la técnica del fichaje.

Salud “Puta del Este”
e r:eslarelacién entre las variables de estudio.
O1: Observaciones correspondientes a las competencias
laborales
o 0o Observaciones correspondientes a la gestion de buenas practicas

02

MUESTRA
Estara conformada por 30 colaboradores
elegidos de manera aleatoria.

Para la elaboracion de la discusion, en el informe de la tesis, se revisara bibliografia
especializada.

En el procesamiento de datos se emplearé la prueba estadistica de correlacion de
Pearson, para ello, los datos se organizaran y presentaran en tablas y graficas.




Anexo N° 02: Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LAS COMPETENCIAS LABORALES

Estimado colega, a continuacién le presento un cuestionario referido a sus competencias
laborales de cada uno de ustedes en el centro de salud, le solicito que con la mayor seriedad y
responsabilidad responda las preguntas utilizando la siguiente escala.

Datos Personales:

Edad: sexo: Cargo: tiempo de Servicio:
1: Muy inadecuado 2 =Inadecuado 3 =Regular 4 = Adecuado 5= Muy adecuado
Ne | [TEMS 1 /2 |3 |4
1 ¢Qué opinion le merece sus actuales conocimientos para el cargo que
desempeia?

2 Las instrucciones en el centro de salud son ejecutadas de manera:

3 ¢Coémo considera su experiencia en el desempeiio de sus actividades?

4 ¢Cual es su opinidn acerca de las habilidades que posee para el
desempeno de sus funciones?

5 ¢Qué opinidn le merece su practica en el desempefio de sus funciones?

6 ¢Qué opinaria de la aptitud de su persona hacia el trabajo que
desempena?

7 ¢Coémo considera los procedimientos establecidos en el centro de
salud?

8 Su reaccién frente a los procedimientos de urgencia en el centro de
salud son:

9 Su participacion en la solucién de problemas en su drea de trabajo es:

10 | Sus sugerencias en la solucién de problemas del centro de salud son
tomadas como:

11 Las condiciones laborales en el centro de salud en cuanto a su
metodologia son:

12 | Los métodos aplicados en el desempeno de sus funciones son

13 | En su competencia laboral su adaptacién en el centro de salud es:

14 | La adaptacion de los companieros de trabajo a las competencia
metodoldgicas del centro de salud es:

15 | ¢Cémo considera su adaptacion al entorno social laboral?

16 | ¢Qué opinion le merece su intervencion en la socializacién laboral con
sus compafieros?

17 | éCémo considera la cooperacion entre os companeros de trabajo?

18 | En el centro de salud se da la practica de valores de manera:

19 | éQué opinidn le merece la organizacidn del centro de salud?

20 | Considera que las relaciones laborales en el centro de salud son:

21 | Su participacién en la toma de decisiones de su drea de trabajo es:

22 | ¢Qué opinion le merece la responsabilidad con la que asume el
desempeno de sus funciones?

Fuente: Elaboracién Propia.




CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA GESTION DE BUENAS PRACTICAS

Estimado colega, a continuacién, le presento un cuestionario referido a la Gestidon de Buenas
Practicas de cada uno de ustedes en el centro de salud, le solicito que con la mayor seriedad y
responsabilidad responda las preguntas utilizando la siguiente escala.

Datos Personales:

Edad: sexo: Cargo: tiempo de Servicio:
1: Nunca 2 =Casi nunca 3 =Aveces 4 = Casi siempre 5 =Siempre
Ne | ITEMS 1 (2 |3 |4
1 En el centro de salud le hicieron conocer los beneficios de una gestion
de buenas practicas

2 En el centro de salud se toma en cuenta el quehacer institucional de
cada uno de sus integrantes

3 Las politicas de una gestidon de buenas practicas mejoran los procesos
de desempefiio

4 En el centro de salud se toma en cuenta los problemas y la realidad de
cada una de las dreas y de sus integrantes

5 Existe una socializacion de la metodologia de buenas practicas en el
centro de salud

6 Ha percibido mejorar en los métodos de actuar de los jefes y directivos
del centro de salud

7 Existe un compromiso de los directivos con la organizacién del centro
de salud

8 Los jefes y directivos del centro de salud se comprometen con las metas
y objetivos propuestos

9 Se han disefiado de manera adecuada los objetivos estratégicos del

centro de salud

10 | Ha participado en la elaboracién de los objetivos estratégicos del centro
de salud

11 | En el centro de salud se optimiza el uso de los recursos materiales

12 | La organizacion del centro de salud permite el uso adecuado y racional
de los recursos materiales

13 | Los jefes y directivos del centro de salud se preocupan por el
cumplimiento de las tareas asignadas:

14 | El centro de salud reconoce en sus trabajadores el cumplimiento de sus
tareas

15 | El centro de salud evalua el cumplimiento de sus objetivos anuales

16 | Participan los trabajadores en el cumplimiento de los objetivos
propuestos en el centro de salud

17 | En el centro de salud se cumplen las metas institucionales

18 | El personal del centro de salud se halla conforme con el cumplimiento
de las metas institucionales.

Fuente: Elaboracién Propia.



Anexo N° 03: Validacion por juicio de expertos

INFORME DE OPINION RESPECTO A INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Apellidos y Nombres del experto
Institucion donde labora

Instrumento motivo de evaluacion

Autor del instrumento

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2)

DEL. Aculia Llazo IJaviewr
7 -
X.E, Jdan JTIMENEZ PiMENTEL

A o) EF 7A
JHara Sossot LRELS
EXCELENTE

ACEPTABLE (3) BUENA (4)

. ASPECTOS DE VALIDACION

(5)

CRITERIOS

INDICADORES 1 2 3 4

CLARIDAD

Los items estan formulados con lenguaje
apropiado, es decir libre de ambigledades.

OBJETIVIDAD

Los items del instrumento permitiran mensurar
las variables de estudio en todas sus
dimensiones e indicadores en sus aspectos
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento evidencia vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico y legal
inherente al nivel estrés laboral y grado
desempefio de los colaboradores del Hospital Il
— 2 Tarapoto.

ORGANIZACION

Los items del instrumento traducen organicidad
légica en concordancia con la definicion
operacional y conceptual de las variables y sus
dimensiones e indicadores, de manera que
permitan hacer abstracciones e inferencias en
funcion a las hipoétesis, problema y objetivos de
la investigacion. =

SUFICIENCIA

Los items del instrumento expresan suficiencia |
en cantidad y calidad en la redaccion

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento evidencian ser
adecuados para el examen de contenido y
mensuracion de las evidencias inherente al nivel
de estrés laboral y grado de desemperio de los
colaboradores del Hospital || — 2 Tarapoto.

CONSISTENCIA

La informacién que se obtendra, mediante los
items del instrumento, permitira analizar,
describir y explicar la realidad motivo de la
investigacion.

COHERENCIA

METODOLOGIA

Los items del instrumento expresan coherencia
‘entre las variables, dimensiones e indicadores.

R

Los procedimientos insertados en el instrumento
responden al propdsito de la investigacion.

PERTINENCIA

El instrumento responde al momento oportuno o
mas adecuado

XX

SUBTOTAL

TOTAL

Uy
B

OPINION DE APLICABILIDAD: ~

MEDIO DE VALORACION: (5 C puntos)

Excelente

Tarapoto, Diciembre del 2016



INFORME DE OPINION RESPECTO A INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

=2 /é
Apellidos y Nombres del experto /\/AGU'}UR C)AHPOS . ]Uapd Ai\) ppesS

e S T P KNoe ppiemial pele-
Instrumento motivo de evaluacion yé’/\/a/gs 77
JSARTHA TOLSOL LRI/ A

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2)

Institucion donde labora

Autor del instrumento

ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

. ASPECTOS DE VALIDACION

CRITERIOS INDICADORES
Los items estan formulados con lenguaje
ST EAD apropiado, es decir libre de ambigtuedades.
Los items del instrumento permitiran mensurar
OBJETIVIDAD las variables de estudio en todas sus

dimensiones e indicadores en sus aspectos
conceptuales y operacionales.

~ ACTUALIDAD

ORGANIZACION

El instrumento evidencia vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico y legal
inherente al nivel estrés laboral y grado
desempeiio de los colaboradores del Hospital I
— 2 Tarapoto.

Los items del instrumento traducen organicidad
légica en concordancia con la definicion
operacional y conceptual de las variables y sus
dimensiones e indicadores, de manera que
permitan hacer abstracciones e inferencias en
funcion a las hipoétesis, problema y objetivos de
la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento expresan suficiencia
en cantidad y calidad en la redaccion

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento evidencian ser
adecuados para el examen de contenido y
mensuracion de las evidencias inherente al nivel
de estrés laboral y grado de desempefio de los
colaboradores del Hospital || — 2 Tarapoto.

CONSISTENCIA

La informacion que se obtendra, mediante los
items del instrumento, permitira analizar,
describir y explicar la realidad motivo de la
investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan coherencia

entre las variables, dimensiones e indicadores.

METODOLOGIA

Los procedimientoé insertados en el instrumento
responden al propdsito de la investigacion.

PERTINENCIA

El instrumento responde al momento oportuno o
mas adecuado

SUBTOTAL

TOTAL

OPINION DE APLICABILIDAD:

MEDIO DE VALORACION: ( —’%@ puntos) Excelente

Tarapoto, Diciembre del 2016



INFORME DE OPINION RESPECTO A INSTRUMENTO DE INVE
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Institucion donde labora

Instrumento motivo de evaluacion

Autor del instrumento

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2)
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ZEAl e ESTA

STIGACION
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/7,4/2 THA Solsol VROV A
EXCELENTE (5)

ACEPTABLE (3) BUENA (4)

I ASPECTOS DE VALIDACION

CRITERIOS

INDICADORES

»

CLARIDAD

Los items estan formulados con lenguaje
apropiado, es decir libre de ambigtiedades.

OBJETIVIDAD

Los items del instrumento permitiran mensurar
las variables de estudio en todas sus
dimensiones e indicadores en sus aspectos
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento evidencia vigencia acorde con el

conocimiento cientifico, tecnologico y legal
inherente al nivel estrés laboral y grado
desemperio de los colaboradores del Hospital 1l
— 2 Tarapoto.

ORGANIZACION

Los items del instrumento  traducen organicidad
légica en concordancia con la definicion
operacional y conceptual de las variables y sus
dimensiones e indicadores, de manera que
permitan hacer abstracciones e inferencias en
funcioén a las hipotesis, problema y objetivos de
la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento expresan suficiencia
en cantidad y calidad en la redaccion

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento evidencian ser
adecuados para el examen de contenido y
mensuracion de las evidencias inherente al nivel
de estrés laboral y grado de desempefio de los
colaboradores del Hospital || — 2 Tarapoto.

CONSISTENCIA

La informacién que se obtendra, mediante los
items del instrumento, permitira analizar,
describir y explicar la realidad motivo de la
investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan coherencia
entre las variables, dimensiones e indicadores.

METODOLOGIA

Los procedimientos insertados en el instrumento
responden al proposito de la investigacion.

PERTINENCIA

El instrumento responde al momento oportuno o
mas adecuado

<<

 SUBTOTAL

------ TOTAL

OPINION DE APLICABILIDAD:

MEDIO DE VALORACION: (!/ 5"1 puntos) Excelente
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Tarapoto, Diciembre del 2016
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Anexo N° 04: Autorizacién para aplicar instrumento

e e
i @) | MICRORRED TARAPOTO

)

Ministerio de Salud :hl C€LAS PONTA DEL ESTE

Personas que atendemos personas

L

Prolongacion Espana N° 335 \ (#) 996676944

«&NO DE LA CONSOLIDACIO DEL MAR DE GRAU”

[TRABAJANDO POR UN NUEVO ROSTRO SANITARIO

CONSTANCIA

La Jefatura del Centro de salud Punta del Este — Red de servicios de Salud San Martin,
Tarapoto, HACE CONSTAR:

Vista la solicitud presentada por la TAP. MARTHA SOLSOL URQUIA, esta jefatura
manifiesta no tener ningln inconveniente a lo solicitado, por lo que se ACEPTA, realizar la
investigacion de Tesis sobre “ LAS COMPETENCIAS LABORALES Y SU REACION CON LA
GESTION DE BUENAS PRACTICAS DE LOS RECURSOS HUMANOS EN EL C.S. PUNTA DEL
ESTE TARAPOTO 2016”

Tarapoto, Diciembre del 2016.
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Anexo N° 05: Evidencias fotogréficas
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