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Resumen

Esta investigacion se realizé con el objetivo de explicar la incidencia de
mantenimiento del personal en base a la meritocracia en la gestion por competencia
de una Red de Salud, Region Cajamarca, 2021. La investigacion es aplicada, el
disefo es el no experimental correlacional de corte transversal. La muestra estuvo
conformada por 132 trabajadores de una Red de Salud, Regiéon Cajamarca. La
técnica investigativa usada fue la encuesta tipo escala Likert y el instrumento el
cuestionario. La prueba de confiabilidad se hizo mediante Alfa de Cronbach:
Mantenimiento del personal en base a la meritocracia (0,830) y gestion por
competencias (0,904) y se valido los instrumentos mediante el juicio de 3 expertos.
Para procesar la informacion y contrastar las hipotesis mediante R de Pearson y
Chi Cuadrado a través del software SPSS version 25. Se determindé que el
mantenimiento del personal en base a la meritocracia alcanzo mayor nivel muy
bueno con un 32,58%, seguido de bueno con un 31,06%; en tanto que la gestion
por competencias alcanzé un 34,09% en el nivel muy bueno, seguido del 27,27%
de nivel bueno; asi también se contrastod la hipotesis que el mantenimiento del
personal en base a la meritocracia incide directa y muy significativamente en el
89.1% sobre la gestidon por competencias, con X2 de 41.72 y R de Pearson 0.841;
significancia 0.000 (P<0.01) nivel menor al 1% de significancia estandar,

aceptandose la hipotesis de investigacion.

Palabras clave: Mantenimiento de Personal, Meritocracia, Gestidon por

Competencia
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Abstract

This research was carried out with the objective of explaining the incidence of
personnel maintenance based on meritocracy in the management by competence
of the Cajabamba Health Network, 2021. The research is applied, the design is non-
experimental, correlational and cross-sectional. The sample consisted of 132
workers of the Cajabamba Health Network. The research technique used was the
Likert scale survey and the instrument was the questionnaire. The reliability test was
carried out using Cronbach's alpha: personnel maintenance based on meritocracy
(0.830) and management by competencies (0.904) and the instruments were
validated by the judgment of 3 experts. To process the information and contrast the
hypotheses by means of Pearson's R and Chi-Square through SPSS software
version 25. It was determined that personnel maintenance based on meritocracy
reached a very good level with 32.58%, followed by good with 31.06%; while
management by competencies reached 34.09% at the very good level, followed by
27.27% at the good level; the hypothesis that personnel maintenance based on
meritocracy has a direct and very significant impact on 89.1% on management by
competencies was also contrasted. 1% on management by competencies, with X2
of 41.72 and Pearson's R 0.841; significance 0.000 (P<0.01) level less than 1% of

standard significance, accepting the research hypothesis.

Keywords: Personnel Maintenance, Meritocracy, Management by Competence.



INTRODUCCION

La investigacion denominado Mantenimiento del personal en base a la
meritocracia en la gestion por competencias de una Red de Salud, Region
Cajamarca-2021, es muy importante porque ayudara en la gestion publica
garantizando que los proyectos a largo plazo puedan concluirse, ya que, con
nuevos nombramientos en cargos de confianza, genera entorpecimiento en su
ejecuciéon. Asimismo, ayudara a que exista igualdad en los ingresos a cargos
publicos, elevando de esta manera la calidad de los servicios hacia los usuarios

y al mismo tiempo se tendra servidores publicos con un buen perfil profesional.

Hidalgo (2017) expresa que existen trabajadores publicos que no conocen lo
gue deben realizar en su puesto, e incluso carecen de un MOF para realizar su
trabajo, es por ello que los empleados publicos deben saber sus funciones
logrando un mejor estandar laboral (p.93). Asimismo, manifiesta que las
empresas para realizar la seleccion del personal deberian priorizar
competencias, conocimientos y experiencia de los postulantes, permitiendo de
esta manera una adaptabilidad inmediata al puesto que esta vacante y un mejor

rendimiento laboral (p. 95).

La Meritocracia se da por mérito propio, ya que el personal al demostrar
eficiencia y eficacia en su desempefio en el puesto asignado merece
mantenerse por su dedicacion y esfuerzo, logrando de esta manera terminar
los proyectos estructurados y cumplir las metas propuestas. Esta forma de
mantener al personal es utilizada actualmente por diferentes instituciones ya
gue mejora el rendimiento a nivel de recursos humanos. Asimismo, se logra
gue el personal se profesionalice y tecnifigue mejorando la calidad en la
atencion de usuarios. También es importante mencionar que mediante la
meritocracia se logra que el personal se quede de manera transparente y sin

ayuda de nadie.

En Singapur y Finlandia utilizan niveles de meritocracia para elegir sus
autoridades y por tener personal que se adapten a su puesto laboral en base a

la meritocracia, generando en ellos un desarrollo de aptitudes y actitudes de



mejora, haciéndolos mas competentes en el mercado laboral. Asimismo, es
importante integrar a los trabajadores en el disefio de negocios de la empresa,

siendo un objetivo primordial en la administracion del personal.

A nivel nacional las instituciones requieren personal que se identifiquen con su
empresa y se sientan motivados preocupandose por su crecimiento personal y
laboral. También en todas las instituciones estatales ingresan personal que no
cumplen con los requisitos para realizar la tarea que les encomiendan de
acuerdo nivel alcanzado o es por acomodo o a dedo sin tener en cuenta la
experiencia y la capacitacion para el puesto. A partir de esto podemos decir
gue es el momento de desarrollar una gestion por competencias, el desarrollo
de talentos que se han captado gracias a la seleccion por competencias. Las
empresas son las mas beneficiadas, las cuales son favorecidas al adecuar su
vision de cada carrera en funcion al trabajador, permitiendo mayor motivacion

y un aumento laboral.

Vigo (2016), expresa que los empleados al momento de desarrollarse dentro
de la empresa presentan dificultades, especialmente en la parte cognitiva; en
tanto que en la parte actitudinal existe una deficiencia en la forma de identificar
y asumir roles dentro de su labor, sino con la empresa. Asimismo, se percibe
problemas de eficiencia laboral ya que no se les evalia el desemperfio,
permitiendo que muchos empleados realicen funciones fuera de su

competencia.

La Red de Salud, Region Cajamarca también no esta ajena a este problema,
por lo que fue muy importante practicar la meritocracia en la gestion por
competencias permitiendo que los usuarios accedan a lograr un trabajo,
entendiéndose que mediante una accidn por meéritos propios se tendran
trabajadores mas capaces, involucrados en su trabajo y comprometidos para el

logro de metas.

Los trabajadores de una empresa actualmente es el elemento activo de mayor
importancia, debido principalmente a sus capacidades y cualidades que afianza

y asegura su puesto.


https://www.bizneo.com/blog/seleccion-por-competencias/

En las diferentes instituciones estatales se mantiene al personal, pero sin tener
en cuenta un mérito ya sea de estudios o de experiencia en el trabajo, sino por
afinidad o amistad, generando escaso crecimiento en el logro de objetivos y
metas. Por otro lado, no se capacita permanentemente al personal aumentado

mas el problema.

Otro problema a tener en cuenta es que no se trabaja teniendo en cuenta una
gestion por competencias, ya que no se esta pensando en las habilidades
personales; también no se evidencia el nexo entre el desempefio laboral y las
competencias establecidas, asi como no se analiza la metodologia usada por
recursos humanos que permitira saber en qué capacidades se encuentra el
personal, para lograr lo planificado en la empresa.

Esta investigacion se desarrolla en la sede de una Red de Salud, Region
Cajamarca durante el afio 2021, aborde a investigar conceptos, principios del
mantenimiento del personal en base a la meritocracia y la gestion por

competencias, y las dimensiones.

El problema general quedo formulado asi: ¢De qué manera incide el
mantenimiento del personal en base a la meritocracia en la gestion por
competencia de una Red de Salud, Region Cajamarca - 2021?

Los problemas especificos fueron: ¢Cual es el nivel de mantenimiento del
personal en base a la meritocracia y sus dimensiones: metas y compromiso en
una Red de Salud, Region Cajamarca, 20217?; ¢ Cual es el nivel de gestion por
competencias y sus dimensiones: seleccion de personal, capacitacion y
desarrollo y carrera profesional en una Red de Salud, Region Cajamarca,
20217, ¢De qué manera incide el mantenimiento de personal en base a la
meritocracia en cuanto a metas en la gestion por competencia de una Red de
Salud, Region Cajamarca, 20217, ¢ De qué manera incide el mantenimiento de
personal en base a la meritocracia en cuanto a compromiso en la gestién por
competencia de una Red de Salud, Regién Cajamarca, 20217?; ¢ De qué manera
incide el mantenimiento de personal en base a la meritocracia en la seleccion

del personal de la gestion por competencia de una Red de Salud, Region



Cajamarca, 2021?; ¢De qué manera incide el mantenimiento de personal en
base a la meritocracia en la capacitacion y desarrollo de la gestién por
competencia de una Red de Salud, Region Cajamarca, 20217?; ¢ De qué manera
incide el mantenimiento de personal en base a la meritocracia en la carrera
profesional de la gestion por competencia de una Red de Salud, Region

Cajamarca, 2021?

El estudio se justifica porque contribuye a otras areas del conocimiento, al
mismo tiempo los resultados obtenidos podran servir de base para ayudar a
entender y explicar otros aspectos relacionados con los procesos de manejo de
personal. Por otro lado, servirda de base para solucionar problemas futuros en
lo referente a seleccionar trabajadores en una empresa. También servira para
ayudar a crear instrumentos para su procesamiento y analisis. La investigacion
tiene un impacto social ya que beneficiara al personal de una Red de Salud,
Region Cajamarca, especificamente en el mantenimiento de personal, logrando
gue ellos permanezcan en la institucion en base a la meritocracia. Al mismo
tiempo es funcional ya que sirve para tener en la empresa personal idoneo y

gue cumpla con sus tareas de manera eficiente.

El objetivo general fue: Explicar de qué manera incide el mantenimiento del
personal en base a la meritocracia en la gestion por competencia de una Red
de Salud, Region Cajamarca, 2021. Los objetivos especificos fueron: Identificar
el nivel de mantenimiento del personal en base a la meritocracia y sus
dimensiones: metas y compromiso en una Red de Salud, Region Cajamarca
2021. Identificar el nivel de la gestion por competencias y sus dimensiones:
seleccidon de personal, capacitacion y desarrollo y carrera profesional en una
Red de Salud, Region Cajamarca 2021. Determinar de qué manera incide el
mantenimiento de personal en base a la meritocracia en cuanto a metas en la
gestion por competencia de una Red de Salud, Region Cajamarca, 2021.
Determinar de qué manera incide el mantenimiento de personal en base a la
meritocracia en cuanto a compromiso en la gestiébn por competencia de una
Red de Salud, Regién Cajamarca, 2021. Determinar de qué manera incide el

mantenimiento de personal en base a la meritocracia en la seleccién de



personal de la gestibn por competencia de una Red de Salud, Region
Cajamarca, 2021. Determinar de qué manera incide el mantenimiento de
personal en base a la meritocracia en la capacitacion y desarrollo de la gestién
por competencia de una Red de Salud, Regién Cajamarca, 2021. Determinar
de qué manera incide el mantenimiento de personal en base a la meritocracia
en la carrera profesional de la gestion por competencia de una Red de Salud,
Regién Cajamarca, 2021.

La hipotesis general de investigacion es: El mantenimiento del personal en base
a la meritocracia incide directa y significativamente en la gestion por
competencia de una Red de Salud, Region Cajamarca, 2021. La hipétesis de
investigacion nula es: El mantenimiento del personal en base a la meritocracia
no incide directa y significativamente en la gestion por competencia de una Red
de Salud, Region Cajamarca, 2021. Las hipotesis especificas son: El
mantenimiento de personal en base a la meritocracia en cuanto a metas incide
directa y significativamente en la gestion por competencia en una Red de Salud,
Region Cajamarca, 2021. ElI mantenimiento de personal en base a la
meritocracia concerniente a compromiso incide directa y significativamente en
la gestion por competencia en una Red de Salud, Regién Cajamarca, 2021. El
mantenimiento de personal en base a la meritocracia incide directa y
significativamente en la seleccion de personal de la gestidbn por competencia
en una Red de Salud, Regidon Cajamarca, 2021. El mantenimiento de personal
en base a la meritocracia incide directa y significativamente en la capacitacion
y desarrollo de la gestion por competencia en una Red de Salud, Regidn
Cajamarca, 2021. ElI mantenimiento de personal en base a la meritocracia
incide directa y significativamente en la carrera profesional de la gestion por

competencia en una Red de Salud, Region Cajamarca, 2021.



MARCO TEORICO

En referencia a las investigaciones preliminares revisados en el ambito
internacional sobre la variable mantenimiento del personal en base a la
meritocracia y la gestion por competencias, se tiene a: Altaba (2017) cuyos
objetivos fueron: Determinar de qué manera la gerencia en aptitud influye en
los diversos aspectos educativos, identificando variables como apoyo a la
normatividad y explicar de qué manera afecta la desigualdad en la escuela con
la desigualdad social. La metodologia empleada fue el andlisis critico. Los
resultados del estudio fueron que més del 80% afirma que una nueva gestion
publica necesita una gestion por competencias. EIl estudio concluyd que la
OCDE impulsa la aptitud y acciones positivas en las instituciones, por lo que no
podemos decir que los trabajadores actualmente manifiesten acciones
negativas que no les favorece para ocupar puestos de trabajo y especialmente

en lo administrativo.

Este antecedente lo seleccione porque afianza la gestion por competencias que
es una de mis variables de estudio. Aporté a mi investigacion ya que concluyo

gue toda gestion publica requiere una gestion por competencias:

Martinez (2018) cuyo objetivo fue mejorar la gestion de mantenimiento de los
recursos en base a competencias. La metodologia empleada fue la cualitativa
Los resultados del estudio fueron que el 85% de todo el personal de la empresa
Artes Graficas en base al talento humano mejoro en base a competencias. El
estudio concluy6 que: EI MOF, es importante ya que considera la vision y mision
y se enfatiza tres aspectos importantes en una gerencia y por lo tanto en el area
de talento humano: Libro de valores, capacidades y competencias que
permitiran construir instrumentos para una buena seleccion del personal. El
estudio concluyo que el proceso para incorporar a las personas, si es
determinante en la empresa. También influye en la rotacion del personal en la
empresa. Aplicando de manera estricta y cumpliendo los procesos y
parametros de indicadores, se puede lograr una adecuada incorporaciéon de

personal, a través de la seleccién estratégica.



Este antecedente lo seleccione porque relaciona el recurso humano y
competencias siendo las variables en estudio. Aporté a mi investigacion en lo
referente mejorar el seleccionamiento, monitoreo y evaluacion, muy importante

para mejorar el area de talento humano.

Ferndndez (2018) cuyo objetivo fue identificar las razones por lo que la
secretaria de Inteligencia Estratégica (SIE) no tiene un instrumento gerencial
para mejorar el area de recursos humanos. Los resultados del estudio fue que
la accion del personal en base a competencias permiti6 mejor en mas del 60%
el desemperio técnico de los trabajadores en el estado guatemalteco. El estudio
concluyo que: Es aceptada la hipotesis a investigar en lo referente a la
inexistencia de recursos humanos relacionado a lo competente. También no
tiene en cuenta diversos modelos basados en competencias. Es decir, el

desempefio laboral decrece y se debe priorizar una gestion por competencias.

El estudio concluyo que se acepta la hipotesis en relacion a la no presencia de
herramientas en el éarea de talento humano, al mismo tiempo se

responsabilizaron en elaborar instrumentos para cumplir los objetivos. -

Este antecedente lo seleccione porque relaciona el talento humano por
competencias y aporta a la variable independiente siendo de gran ayuda en

talento humano.

Sanchez (2018) cuyo objetivo fue indicar que el Estado ha mejorado el servicio
en funcién a la meritocracia. El método utilizado fue cualitativo y descriptivo.
Los resultados: Se observa que en las pruebas se logro un 24.90% de
aprobados en los iniciantes en conocimientos, el 16,84 % en habilidades
gerenciales, y el 7,85 % en la valoracion de los antecedentes. El estudio
concluya: El principal reto es encontrar estrategias para responder a los niveles
de desconfianza en los trabajadores y la sociedad respecto a la mejora en la
gestion publica. Asimismo, en Colombia debe continuarse los niveles de

crecimiento, especialmente lo relacionado a la administracion y carrera publica

Este antecedente lo seleccione porque contiene informacidén referente a

procesos de meritocracia afianzando la variable mantenimiento del personal en



base a la meritocracia. Aporto en lo referente a niveles de satisfaccion y

confianza de los ciudadanos frente a la gestién por competencias.

En referencia a los trabajos previos revisados en el contexto nacional sobre las
variables mantenimiento del personal en base a la meritocracia y gestion por
competencias, se tiene a Huamani (2018) cuyo objetivo determinar en una
gestion empresarial, en base a competencias, la sostenibilidad, las mejoras en
produccién laboral. La investigacion es de tipo Aplicativo, cuyos resultados del
estudio fueron que los niveles en habilidad gerencial eran de un 28%, alto, 39%
aceptable y 33% regular. Los resultados corroboran que es posible desarrollar
gestion en las empresas de manera significativa desarrollando competencias.
También ocurre que ciertos ayudantes cuando se especializan terminan yendo

a otro sector.

Este antecedente lo seleccione por ser de mucha importancia para la variable
dependiente y el aporte que hizo a mi investigacion fue en la factibilidad de

implementar la gestion en las empresas para mejorar objetivos y metas.

Casa (2017) cuyo objetivo fue establecer la importancia de la gestion por
competencias y el desempefio en el trabajo. La metodologia empleada fue el
modelo cuantitativo. El resultado del estudio fue que el desempefio del personal
mejoro en mas de un 90% debido a la gestion por competencias. El estudio
concluy6 que el nivel de confiabilidad fue del 95%, habiendo una estrecha
relacion entre ambas variables. Se enfatiza el nexo entre la dimension proceso
de seleccion de personal y desempefio laboral, la significancia, rechaza la
hipétesis nula (Ho); con 95% de confianza, determinando que la relacion entre

capacitacion y desarrollo.

Este antecedente lo seleccione porque es determinante para la variable
independiente y el aporte que hizo a mi investigacion fue en lo relacionado la

importancia de la gestion en el trabajo de las empresas

Romero (2017), cuyo objetivo fue identificar la incidencia de las acciones de
trabajo en la Municipalidad Distrital de Amarilis — 2017, la metodologia

empleada fue cualitativamente. El resultado del estudio fue realizar las



diferentes competencias y sus incidencias en las mejoras de la educacion. Las
conclusiones fueron: La ejecucion de las acciones laborales se localiza en un

nivel valorativo de regular a bueno, y la accion administrativa de regular a malo.

Este antecedente lo seleccione por su importancia en la variable gestion por
competencias y el aporte realizado a mi investigacion fue en lo relacionado a

las mejoras laborales.

Soria (2017) cuyo objetivo general fue identificar que afinidad existe entre la
relacion en a la labor que tienen los trabajadores en el Hospital | EsSalud —
Tingo Maria. 2014. El método utilizado fue cuantitativo. El resultado fue que los
determinantes del trabajo serian afines con la labor docente. Concluye que el
trabajo esta relacionado con el desempefio laboral. Encontrandose una relacion

de estudios especializados en el Hospital Es Salud de Tingo Maria.

Este antecedente lo seleccione porque es importante para la variable
desempeifio laboral y el aporte que hizo a mi investigacion fue en lo relacionado

al desemperfio laboral.

Dentro del marco tedrico se empieza considerando a la variable mantenimiento
del personal en base a la meritocracia; se tiene a Yair, (2016, p. 1), indica que
la meritocracia es importante ya que selecciona teniendo en cuenta
caracteristicas de los trabajadores de una empresa, al mismo tiempo tiene en

cuenta caracteristicas como raza, riqueza, lo social, lo étnico, raza.

Para Bell (2011), describe a la meritocracia como la intencion precisa para
demostrar mucho mas trabajo y ser recompensado, pero siempre actuando con

la verdad y legalidad.

Sen (2015; p. 5), indica que “la meritocracia es importante para las personas ya

gue presenta virtudes”.

Administrativamente, “La meritocracia es un proceso basado en que una

persona merece de acuerdo al talento, aptitud, actitud, educacion, etc.



Las dimensiones que se considera en la variable mantenimiento del personal

en base a la meritocracia son: metas y compromisos.

Una meta o fin es lo que se espera alcanzar en base a un procedimiento. Todos
nos trazamos metas para posteriormente evidenciarlo. Martinez (2018; p. 27)

La palabra meta hace referencia a diversos elementos de forma conica
colocados en la pista de carreras del circo romano, denotando inicio y el fin del

circuito.

Las metas presentan caracteristicas como: Altaba, (2017), ser alcanzable. Si
existe una meta que no existe deja de serlo, siendo un suefio o esta en la

imaginacion.

Observable. Las metas deben medirse a partir de un punto inicial, de lo

contrario no sabriamos si se cumple.
Se da en un tiempo finito. Es decir, tiene que cumplirse en un periodo de tiempo.

Segun el pensamiento de Lehman (2018) “el compromiso es la transformacion
de lo que se dijo y lo que se hace, es la palabra intencionada, es decir es darse
un tiempo donde no lo hay, es dar cumplimiento a lo que prometi a pesar de las
adversidades, es el insumo para mejorar nuestro caracter, es el logro continuo
de ser integros sobre lo escéptico. Al comprometernos y asumir compromisos

se logra la esencia de la proactividad”.

Iniciamos con el compromiso siendo “el impetu que tiene la persona para ser
consciente de realizar su trabajo en el tiempo dado” Al asumir compromisos
damos todas nuestras capacidades para cumplir con los objetivos y metas
trazados. Cuando asumimos un compromiso, supone asumir retos y lograr con
el esfuerzo lo que te propones cumpliendo metas. Sin compromiso todo pasa

desapercibido y no tiene sentido.

Ley del Servicio Civil N° 30057, se promulgo en el 2013, su finalidad es tener
un tipo de régimen para los trabajadores y funcionarios publicos. Su fin es

encontrar que las instituciones publicas sean mas eficientes al momento de
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proporcionar sus servicios a la sociedad. Principios de la Ley del Servicio Civil
se centran en mejorar el servicio Civil y requiere de personas capaces para

ofrecer sus servicios sin distincion alguna.

Young (1962), al respecto expresa referente a la ética sobrepone sentimientos
elevados de aquellas personas que ganaron algo, diferenciandolos de los que
perdieron y generando sentimientos negativos. Los que ganaron olvidan
facilmente su accionar. Por lo general son personas adineradas que reciben
méritos mejorando su existencia. Se critica la forma de ascender expresado

por el autor, siendo autosuficientes.

Warikoo y Fuhr (2014), expresan que, para valorar jerarquicamente a las
sociedades actuales, se debe promover ideas de justicia que afiancen
jerarquias sociales respetables. Todo esto en contraste a personas con
caracteristicas sociales antiguas. Brunet et al. (2016) concretiza este concepto
en donde se considera a las familias actuales méritos, sobreponiéndose a las

personas ancestrales.

Goldthorpe (2003), expresa que las sociedades altamente activas se
diferencian por un nivel inferior jerarquicamente de familias socialmente
estratificadas, en consecuencia, se desarrollan de acuerdo al nivel social
alcanzado. Por otro lado, segun las investigaciones este tema depende de los
cambios sociales generando un ideal meritorio. Castillo (2012) enfatiza que las
acciones fundamentales son los talentos y el trabajo, explicando los cambios

actuales de la sociedad.

Yair (2007), con referencia a esto menciona que la meritocracia funciona
ordenadamente, siendo principalmente el mérito el inicio, en tal sentido se
diferencia en sus caracteristicas propias de ubicacion, posicidn, proveniencia,
o prioridad. Si nos enfocamos en el concepto de mérito y la comparamos con

meritocracia, ambos son concurrentes y el mérito no siempre esta presente.

También al referirnos a la meritocracia es importante saber que para algunos

sera muy dificil alcanzar la que desean. Por eso podemos concluir que las
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personas con mayor dinero son las privilegiadas, mientas que las con bajos

recursos su fe es muy importante para alcanzar logros sociales deseados.

Se continua con la variable gestién por competencias segun Spencer y Spencer
(1993), citado por Alles (2008, p. 59), sostiene que: “Es una accion de las
personas que se relaciona con el nivel de efectividad en un determinado

trabajo”

Spencer y Spencer (1993), indican que las diferentes formas de compartimiento
duran por periodos largos de tiempo y que cada persona posee atributos que
definen que definen el pensar y duran por periodos largos de tiempo.

Para Spencer y Spencer (1993), se aprecia las siguientes competencias:

La Motivacion es el impetu de la persona con que se desea algo,
concretizandose en el logro de metas. El autocontrol y la iniciativa representan
acciones mas complejas y damos mas de lo que debemos dar para poder dar

solucion a algo.

Son las diferentes acciones, imagenes inherentes a toda persona. Los hechos
también se consideran como las acciones de mejora interior correspondientes

a eventos donde otros individuos estan a cargo.

Levy-Leboyer, Claude (1992), citado por Alles (2008, p. 64), indica que “Son
determinadas acciones que algunas personas poseen mas talento que otras.
Conjunto de formas de comportarse de algunas personas que se sobrepones

frente a otras.

Levy-Leboyer, Claude, proporciona relacion competente de categoria mundial
para los cuadros superiores como por ejemplo la comunicacién Oral, y escrita,

planificar y organizar, trabajo en equipo y tomar decisiones.

Las dimensiones que se considero de la variable gestiébn por competencias son:

seleccién de personal, capacitacion y desarrollo y carrera profesional.

El proceso de seleccién del personal se produce al seleccionar un candidato

para un determinado puesto. Este proceso incluye acciones de entrevista a los
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postulantes para determinar sus cualidades y ver si estdn en condiciones de
ser contratados. Es importante que cada empleado ayude a la empresa al
cumplimiento de objetivos y metas.

Lo mas importante es elegir a los postulantes, para luego pasar a las siguientes
etapas en funcién a un cuadro de méritos También es un proceso consistente
en ver que los requisitos coincidan con las habilidades y destrezas de las
personas. Si el proceso es eficiente garantiza que la empresa tenga un equipo
de trabajo 6ptimo.

Dentro del area de recursos humanos es importante tener presente dos cosas:
capacitar y mejorar el personal. A partir de ello se puede ir agregando valor a
la empresa, fortaleciéndose mediante el apoyo de la alta gerencia. (Ulrich,
2017).

El capacitar y desarrollar son acciones importantes para aprendery motivar
al empleado de una entidad, desarrollando capacidades y/o profesiones,
obteniendo asi una retribucion por su desempefio despertando su interés.
(Price Waterhouse, 2016). Capacitar es fundamental en una entidad lider, con
la finalidad de mejorar y llegar al nivel mas alto para la prestacion de servicios
obteniendo resultados como personal educado para garantizar su desempefio,

obteniendo cargos renombrados en dicha entidad y ofertas laboral.

Invertir en capacitar al personal de una entidad es una iniciativa fundamental y
prioritaria para el desarrollo de esta misma. Formando personal apto segun el

requerimiento y necesidades de dicha entidad.

El empleado tiene la necesidad de capacitarse, No siendo siempre la mecénica
utilizada por la entidad. Las entidades invierten en recursos humanos,
obteniendo resultados favorables en su personal demostrandose en el campo

econdmico.

Generalizando la diferencia entre capacitacion y desarrollo es indefinido
(Werther y Davis, 1995). Se puede afirmar que capacitar es contribuir con las

personas, es decir apoyar al personal adulto a desarrollar aprendizajes que le
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permita crecer mejorando permanentemente sus capacidades (Margolis y Bell,
1986).

La formacion profesional es un proceso permanente hasta lograr una carrera 'y
ocupar un puesto; pero es menos visible hacia donde nos vamos. El avance
futurista nos espera a todos y nuestro mejoramiento profesional solo dependera

de la buena decision que tome cada persona.
Los principios de la carrera profesional son:

Responsabilidad y proactividad, entendiéndose que los Unicos responsables
del avance de nuestro crecimiento en profesion somos uno mismo y al mismo
tiempo podemos tomas decisiones. No es bueno victimizarse, sino hacer que
las cosas sucedan en favor nuestro y dejar de lado todos los tropiezos y seguir

adelante hasta lograr nuestros propaositos.

Cualidades y capacidades, en donde debemos actuar honestamente
conociendo nuestros limites y debilidades y a partir de alli siendo honestos
mejorar hasta lograr nuestras expectativas. También es importante realizarnos

una autoevaluacion que nos ayudara a valorarnos y valorar a los, ademas.

En la Planificacion, es importante organizar nuestra carrera profesional, y no
caer en improvisaciones. Si a partir de alli no tenemos horizonte, no podremos
lograr un puesto en una empresa; permitiéendonos tener un atraso a nivel
profesional y personal. En cambio, si nos hemos propuesto ocupar un puesto
gue nos interesa y de acuerdo a nuestras potencialidades es mas facil localizar
e identificar un buen puesto de trabajo. Asimismo, nos podemos enfocar en

nuestras acciones e irnos por un buen camino.

Gestidn Publica Segun Garson y Overman (1983) esta formado por varias
disciplinas que interactian mediante diferentes criterios generales referentes a
la administracion. También una unificacion planificada, organizada y controlada
de las acciones administrativas y efectiva de todos los recursos necesarios. El
Estado tiene la responsabilidad en la gestion y administracion asimismo genera

objetivos, competencias y funciones que de manera organizada constituyen

14



una estructura especial. Entre las principales normas se encuentran:
DIRECTIVA N° 004-2021-SERVIR/GDSRH

Normas para la gestion De Los Procesos De Seleccion en el Régimen de la
LEY N° 30057, LEY del servicio civil, que proporciona normas métodos y
procedimientos para cumplirlos de manera obligatoria en lo referente a la
seleccion del personal. Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil. Su objetivo es
proporcionar reglas de todos los procesos, para facilitar que las instituciones
tengan personal por mérito y de acurdo al perfil que lo requieren. De esta
manera, establece reglas para ayudar a que las instituciones publicas tengan

personal eficiente y en el puesto que le corresponde.

La Directiva N° 004-2021-Servir/lGDSRH fija también las modalidades de

acceso al regimen civil en sus diversas modalidades.

En el primer caso, constituye en seleccionar convocando publicamente y

evalien de acuerdo al puesto.

La segunda modalidad —se consideran los diferentes procesos que consiste en
seleccionar funcionarios de acuerdo a ley en cuyo articulo 52° de la Ley N°

30057, contemplados en la ley.

En la contratacion directa existe la normatividad de acuerdo a Ley N° 30057 y
su reglamento general, anota la directiva. A los requisitos y modalidades se
afiaden los principios que regiran en toda seleccién y que tendran en cuenta
los encargados de los procesos y los que desean incorporarse al servicio civil:
meritocracia, claridad en el proceso, oportunidad igualitaria, integridad publica

y responsabilidad.

De esta manera, se establece que, en la forma de los traslados, teniendo como
base las aptitudes y actitudes, desemperfios, capacidades y evaluaciones de

manera permanente.

Ademas, sefala que las normatividades del servicio civil son cumplidas sin
distincién alguna realizadas de manera objetiva y sin discriminar a nadie en

todos sus aspectos.
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Todos los servidores estén inmersos dentro de un proceso de seleccién en sus
diferentes modalidades, deben actuar de acuerdo a criterios de imparcialidad y

publicamente.

Por dltimo, puntualiza que responderan por eventuales acciones que son
ocasionados en contra de los que postulan por una incorrecta aplicacion de la
norma. Las instituciones y los representantes tendran que asumir las

consecuencias de acuerdo a la jurisprudencia.

Ley N° 27658, la Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado

Ley N° 27815, Ley Marco del Empleo Publico

Ley N° 29158, Ley Organica del poder Ejecutivo

Ley N° 30057, la Ley del Servicio Civil.

D.S. N° 054-2018-PCM vy la Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion
Publica

Ley N° 28715, la Ley Marco del Empleo Publico

Si tenemos trabajadores con experiencia y con mucha motivacion, pero leal se

llegaria al éxito en el crecimiento de la empresa.

Al tener un sistema para seleccionar al personal es importante para mejorar y
tener mayor competitividad, se mejora la produccion y los trabajadores tendran

mejor satisfaccion al realizar su trabajo.

Si negamos el proceso de seleccion es negar las discrepancias referentes al
crecimiento de capacidades, conocimientos y habilidades, aspectos fisicos,
motivaciones, interés, estilo y rumbo de la vida. Los procesos de seleccionar al
personal no estan solos, dependen del medio que los rodea ya que influye el

aspecto economico, social determinando la filosofia y enfoque metodoldgico.

Todo sistema esta constituido por componentes que se interrelacionan para
lograr procesos de éxito dentro de una empresa, generando aspectos para

lograr tener una buena seleccion de personal como: empresa, candidato,

16



seleccion y el equipo de seleccion. De la relacion de todos dependera la

eficiencia y eficacia de una empresa, asi como tener trabajadores satisfechos.

Toda compafiia es el pilar para todo proceso de seleccion, las cuales estan
circundadas por determinados aspectos que van a condicionar su
funcionamiento. Se consideran factores que son determinantes para una
empresa al mercado laboral, lo tecnoldgico, lo econémico, lo social, los cuales

siempre estan en permanente transformacion.

Es muy acertado expresar que para seleccionar el personal debe iniciar en
determinadas necesidades de una empresa, que a partir de analisis de cargos
y puestos acogen a los empleados y puedan asumir una responsabilidad en su
formacion personal y social, asi como de el de cumplir un contrato entre ambos

ya que el trabajador es considerado como un cliente dentro de la empresa.

En el Modelo Funcional Ciclico (Cowling y James) se refiere a todas las
actividades que permiten estar preparados en base a diversas etapas

correspondientes al proceso de seleccion.
Dentro de los paradigmas que enmarca la investigacion tenemos:

El positivismo Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) es Augusto
Comte que da inicio a este paradigma, en 1849 inicia publicamente su discurso
con un espiritu de positivismo. Ricoy (2006) califica a este paradigma como
empirico-analitico y cientifico tecnolégico”. Apoya a la investigacion cuyo
objetivo es la comprobacion de hipotesis de cualquier variable. Se inicié en

primera instancia apoyando las ciencias fisicas y luego ciencias sociales.

Ricoy (2006). Manifiesta que el método, los conocimientos se orientan en base
a criterios de las ciencias. Todo esto relacionados a los aspectos del entorno

natural (Coheny Manion, 1990).

Diferentes ciencias como la astronomia fueron las primeras que iniciaron este
paradigma enfatizando las investigaciones que se relaciona con el atomo,
invertebrados, etc. También socialmente para ver diversos comportamientos de

conducta de las personas en todos los niveles sin excepcién (Creswell, 2014).
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Cuantitativamente la ciencia se orienta objetiva y se basa en la observacion, en
la forma de manipular y verificar (Cuenya & Ruetti, 2010). Tener como base al
positivismo es comprender todo fundamentado en las experiencias del ser
humano. A través de procedimientos de verificacion, lo que se conoce son
validados mediante la experiencia y lo que se observa, siendo la
experimentacion el elemento principal para generar conocimiento (Hernandez
et al., 2010).

El post-positivismo Flores (2004) indica que surge como lo que se interpreta del
positivismo cuya diferencia es en este paradigma lo real existe y se aprende de
la realidad que es explicada por leyes. La razén principal para comprender la
realidad es basarse en la imperfecciéon de mecanismos intelectos y puede ser
percibidos por las personas.

Hernandez et al. (2010) realizan una sintesis de las partes mas saltantes de
este paradigma, cuya realidad se conoce de manera imperfecta, siendo el que
investiga parte del fendmeno y debe ser consciente que sus acciones pueden
variar la investigacion. Respondiendo a la interrogante se puede ratificar que
la realidad no es ingenua como en otras concepciones, sino que lo existente es

imperfectamente y exequible a los diversos hechos que no se pueden controlar.

La pregunta epistemoldgica se responde a través de dualidades que son
cambiadas. Por otro lado, los resultados son considerados como probables y
verdaderos (Creswell, 2014; Fernandez, 2002; Guba y Lincoln, 2002).
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METODOLOGIA

El método utilizado fue el Hipotético deductivo ya que mediante la observacion
realizada en un determinado caso se plantea un problema. El deductivo porque
va de lo general a lo particular y el descriptivo porque se basé en la

observacion.

3.1Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion. Es aplicada; ya que se observa como una
causa en la solucién de cuestionamientos practicos cambiando la
naturaleza del objeto de estudio. Su finalidad es la solucion de
problemas. Su objetivo es dar soluciébn a acciones dentro de la
realidad. Por esta razén es claro, analizable y puede estudiarlos para

darles solucion.

3.1.2. Disefio de investigacion. Es no experimental Correlacional causal de
corte transversal a que tenemos que validar la relacion entre

variables.

El esquema es el siguiente:

Donde:

M = (Muestra)Trabajadores de una Red de Salud, Region
Cajamarca, 2021

O:1 = Observacion de la Variable Independiente: Mantenimiento del

personal en base a la Meritocracia
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O2 =Observacion de la Variable Dependiente: Gestion por
competencias.

r = Relacion de causalidad de las variables de O1 sobre Oa.

3.2. Variable y Operacionalizacion
3.2.1. Variables

Variable independiente: Altaba (2017) expresa que el mantenimiento
del personal en base a la Meritocracia es mantener al personal de la
empresa por tener caracteristicas personales, sociales, educativas e

intelectuales para lograr objetivos fijados en la empresa

Variable dependiente: Gestion por competencias. Casa (2017)
expresa que es un instrumento fundamental para estar preparado para
los diversos retos dentro del entorno y en funcion a las diversas necesidades

garantizando el proceso.

3.2.2. Operacionalizacion (ver anexo 1)

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis
3.3.1Poblacion
Conformada por todo el personal de una Red de Salud, Region
Cajamarca, siendo en total 200 trabajadores, los cuales estuvieron

compuestos de la siguiente manera:

Tabla 1

Colaboradores de una Red de Salud, Regién Cajamarca.

Ne° Personal Poblacion %
1 Personal Administrativo 30 15
2 Meédicos 40 20
3 Enfermeras 20 10
4 Quimicos 10 5
5 Obstetras 20 10
6 Odontdlogos 8 4
7 Psicologos 10 5
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8 Nutricionistas 8 4

9 Técnicos en enfermeria 15 7.5
10 Técnicos en Farmacia 10 5
11 Vigilantes 10 5
12 Personal de Limpieza 11 5.5
13 Personal de lavanderia 8 4

Total 200 100

Nota: Elaboracion propia

3.3.2Muestra:

La muestra estuvo conformada por 132 trabajadores, cuyo
procedimiento para determinarla fue:

Z?.N.p.q

No=

(N —1)E*+Z%p.q

Dénde:

no= Tamaifo de la muestra

N= Poblacion = 200

Z= Nivel de confianza= 1.96

E= Error permitido (a=5%)

p= Probabilidad de éxito (0.5)
g= Probabilidad de fracaso (0.5)

Remplazando valores:

(1.96)2 (200) (0.5) (0.5)

No
(200-1) (0.05)2 + (1.96)2 (0.5) (0.5)

No = 131.7 =132

La muestra estuvo conformada por 132 empleados de una Red de

Salud, Regién Cajamarca, 2021.
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Tabla 2

Colaboradores muestrales de una Red de Salud, Regién Cajamarca.

N° Personal Muestra
1  Personal Administrativo 20
2  Médicos 26
3  Enfermeras 13
4  Quimicos 7
5  Obstetras 13
6  Odontélogos

7  Psicélogos

8  Nutricionistas

9  Técnicos en enfermeria 10
10 Técnicos en Farmacia 7
11 Vigilantes 7
12 Personal de Limpieza 7
13 Personal de lavanderia 5

Total 132

Nota: Elaboracion propia

3.3.3Muestreo

Se realizé mediante el muestreo aleatorio simple teniendo en cuenta
gue todos los componentes y elementos tienen la misma posibilidad de

ser parte de la muestra.

3.3.4Unidad de analisis

Segun Hernandez (2017), Son las personas “que van a ser medidos”,
en relacion a esta investigacion es la poblacion conformada por 132

trabajadores de una Red de Salud, Region Cajamarca, 2021.

3.4Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1Técnicas
De acuerdo al disefio utilizado, se aplic6 como técnica la encuesta,

segun Hernandez (2014) enfatiza que, los datos obtenidos mediante la
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encuesta, para aplicar un cuestionario anénimamente con la finalidad
de conocer el comportamiento de seres humanos considerados como
sujeto de estudio.

Tamayo (2017), manifiesta que la técnica es un engranaje de
diferentes elementos que permite dirigirnos, recoger y transmitir datos.

La técnica usada en esta investigacion fue una encuesta

3.4.2Instrumentos
Instrumento 1: Cuestionario de Mantenimiento del Personal en

Base a la Meritocracia

El cuestionario referido a la variable independiente, Mantenimiento del
personal en base a la meritocracia, presenta dos (02) dimensiones
Metas (10 items) y Compromiso (10 items), con un total de 20 items.
Los items presentan escala de medida Likert con las siguientes
alternativas: Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), casi nunca (2)
y Nunca (1). La aplicacion se realiz6 de manera individual en un tiempo

de 30 minutos.

Instrumento 2: Gestion por competencias

El cuestionario referente a la variable dependiente esta constituido por
tres (03) dimensiones: Seleccion del personal (05 items), Capacitacion
y Desarrollo (05 items) y Carrera profesional (05 items) haciendo un
total de 15 items. Las preguntas presentan la escala Likert con las
alternativas: Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), casi nunca (2)
y Nunca (1). La aplicacion se realiz6 de manera individual en un tiempo

de 30 minutos.

3.4.3Validez y confiabilidad

Instrumento 1: Cuestionario de Mantenimiento del Personal en

Base a la Meritocracia

La validez se da de acuerdo al instrumento, ya que determina las
respectivas variables. Es importante tener en cuenta el “juicio de

expertos” la validez del instrumento que se va aplicar. Para nuestra
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investigacion se realizo a traves del método de Holsti, con el apoyo de
tres especialistas: Alexander Roger Vega Lopez (Maestro en Gestion
Pdblica), Isidro Chacon Amador (Maestro en Gestién Publica) y
Norman Wilmer Tantas Saavedra (Maestro en Gestion Publica), los
cuales analizaron minuciosamente los dos cuestionarios. Los
resultados indican un muy buen nivel de validez de contenido por parte
del instrumento (Promedio de ponderacion = 100%), permitiendo

garantizar su uso.

Tabla 3
Validacion del Cuestionario de Mantenimiento del Personal en base a

la Meritocracia

Expertos Valoracion
Juez 1 (ARVL) 100%
Juez 2 (ICHA) 100%
Juez 3 (NWTS) 100%

Promedio de ponderaciéon 100% (Muy bueno)
Fuente: Elaboracion propia

El instrumento es confiable ya que, al ser confirmada mediante
el coeficiente alfa de Cronbach, reporto valor de 0.830 en la medicion
general. Por otro lado, la dimensién meta alcanzo un valor de 0.817, y
compromiso 0.821. La estimacion se realizd con los datos obtenidos

de la aplicacion de una muestra piloto (np = 20).

Tabla 4
Confiabilidad estadistica del Cuestionario de Mantenimiento del

Personal en base a la Meritocracia.

Dimensiones / Variable Alfa de Cronbach
Dimensién meta 0.817
Dimensidon compromiso 0.821
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Mantenimiento del Personal en
base a la Meritocracia
Nota: Elaboracion propia

0.830

Instrumento 2: Gestion por Competencias

La validez del segundo instrumento igualmente se realiz6 con el
método de Holsti, con el apoyo del mismo grupo de expertos. Los
resultados obtenidos indican un muy buen nivel de validez de contenido
por parte del instrumento (Promedio de ponderacion = 100%), lo cual

garantiza su uso en la investigacion.

Tabla 5
Validacion del Cuestionario Gestion por Competencias.

Expertos Valoracion
Juez 1 (ARVL) 100%
Juez 2 (ICHA) 100%
Juez 3 (NWTS) 100%

Promedio de ponderacion 100% (Muy bueno)
Fuente: Elaboracion propia

El instrumento es confiable ya que, al ser confirmada mediante
el coeficiente Alfa de Cronbach, emitio un valor de 0.904 en la medicion
general. Por otro lado, la dimensién seleccion del personal alcanz6 un
valor de 0.892, capacitacion y desarrollo 0.888 y carrera profesional
0.851. La estimacion se realizé con los datos obtenidos de la aplicacion

de una muestra piloto (np = 20).

Tabla 6

Confiabilidad estadistica del Cuestionario Gestién por Competencias.

Dimensiones / Variable Alfa de Cronbach
Dimension Seleccién del personal 0.892
Dimension Capacitacion y Desarrollo 0.888
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Dimensién Carrera Profesional 0.851

Gestion por Competencias 0.904

Nota: Elaboracion propia

3.5Procedimientos
En el marco de la elaboracion de la investigacion:

Primero realicé la busqueda de la informacién, para luego describir la
problemética en funcién a las variables en una Red de Salud, Regién

Cajamarca, 2021.

Después realice una minuciosa busqueda de las teorias que describen cada
variable de estudio y luego se sintetizo obteniendo la operativizacion de las

mismas.

Posteriormente estructure la metodologia, para darle direccion a la
investigacion mediante el disefio de investigacion, como recolectar datos
mediante las técnicas e instrumentos, analisis de datos con los métodos

estadisticos y posteriormente el marco tedrico.

En el marco de larecoleccion de datos

Para la recoleccion de datos realice lo siguiente:

Primero, gestionar los permisos en las oficinas de una Red de Salud, Region
Cajamarca, a través de un documento para la autorizacion del desarrollo de
mi trabajo de investigacion, luego solicite una relacién de trabajadores y sus
respectivos correos electrénicos, para poder tener comunicacion directa con

ellos y solicitarles su apoyo respectivo.

Segundo, se realiz0 la validacion y andlisis de instrumentos con la ayuda de

expertos y la consistencia interna mediante Alfa de Cronbach.
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Tercero, elabore cuestionarios y via correo electronico se envié a los

participantes a su correo electronico. La aplicabilidad se realiz6 en una

semana.

Cuarto, se elabor6 la sabana de datos en el Excel, a fin de pasar a la fase

de procesamiento de datos. Donde se utilizaron los métodos estadisticos

respectivos.

3.6 Método de analisis de datos

3.6.1

3.6.2

Estadistica Descriptiva

Para realizar el ordenamiento y gestion de los datos de las variables
mantenimiento del personal en base a la meritocracia y gestién por
competencias se utilizo el Excel version 2016.

Se utilizaron estadisticos de frecuencia y porcentaje, para verificar la
mayor preferencia de niveles en cada variable, organizandolos en
tablas estadisticas y figuras de barras

El método del estudio desarrollado es cuantitativo, realizandose
mediante una encuesta. El programa estadistico SPSS ayudo en el
analisis y recojo de datos y la realizacion de tablas de frecuencia, asi
como las pruebas estadisticas.

Segun Fernandez (2017) manifiesta que el uso del programa es de
mucha utilidad para determinar los diversos resultados en los

procesos de investigacion.

Estadistica Inferencial

El software que se utilizé para ordenar y gestionar los datos de las dos
variables (mantenimiento del personal en base a la meritocracia y
gestion por competencias) fue el SPSS version 25.

El andlisis se llevé a cabo por medio de la prueba de Kolmogorov-
Smirnov para la distribucién de ambas variables en la curva normal.
Para este proceso se tomo referencialmente el valor de significancia

mayor a .05 para considerar la existencia de una distribucion normal.
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Luego, para comprobar las hipétesis de investigacion, se utilizé el
coeficiente de correlacién de Pearson y Chi Cuadrado, asi como, el
coeficiente de determinacion (r?), mismo que sirvié para explicar el
cambio que se da en la variable dependiente (Gestiébn por
Competencias) por influencia de la variable independiente
(Mantenimiento del personal en base a la meritocracia) utilizando la

regresion lineal.

3.7Aspectos éticos
Se aplico los instrumentos a todo el personal de una Red de Salud, Region
Cajamarca mediante una muestra intencionada y con el debido orden y
respeto a todos los participantes en la investigacion. Asimismo, no fueron
manipulados demostrando un nivel de respeto y transparencia. También se
respetara el anonimato y plena libertad de los encuestados. Para garantizar
el trabajo de investigacion se tuvo en cuenta diversos criterios del autor
Aragdn (2015), quien en el texto “La ética de la Investigacion Cientifica” que

son:

- Confidencialidad: Que garantiza que los datos de los que participan no

seran difundidos por ninguna circunstancia.

- Libre participacion: Los participantes pueden aceptar o negarse a

participar en un determinado estudio.

- Evitar plagio: Cuando los conocimientos de la investigacion deben estar
citado y referenciado, dando a entender que la informaciébn no sea

nuestra.
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V.

RESULTADOS

4.1 Descripcion de Resultados

Los datos se analizaron mediante el programa estadistico SPSS, luego de

un proceso de ordenamiento y filtracion de datos que no pasaron el proceso

de seleccion. Participaron 132 colaboradores de una Red de Salud, Region

Cajamarca. Analizando lo mas notable de las variables, obteniendo los

datos observados a continuacion.

Tabla7

Prevalencia de la variable mantenimiento del personal en base a la

meritocracia y gestion por competencias en colaboradores de una Red de

Salud, Region Cajamarca

Mantenimiento del
Personal en Base a

Gestion por Competencias

Nivel la Meritocracia
f % f %

Muy Deficiente 7 5,30 11 8,33
Deficiente 17 12,88 23 17,42
Regular 24 18,18 17 12,88
Bueno 41 31,06 36 27,27
Muy Bueno 43 32,58 45 34,09
Total 132 100.0 132 100.0

Nota: Base de datos recolectados en esta investigacion.

Interpretacion:

En la tabla 7 se observa que el mantenimiento del personal en base a la

meritocracia alcanzo mayor nivel muy bueno con un 32,58%, seguido de

bueno con un 31,06 %, Regular con 18,18 %, Deficiente con 12,88 % y muy

deficiente 5,30 % de respuestas por parte de los colaboradores,

La variable Gestion por competencias, a diferencia de la primera variable

alcanzé un 34,09 % en el nivel muy bueno, 27,27 % bueno, 17,42 %

deficiente, 12,88 % regular y 8.33 muy deficiente.
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Figural
Prevalencia de la variable mantenimiento del personal en base a la meritocracia

y gestiébn por competencias en colaboradores de una Red de Salud, Region

Cajamarca.
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Nota: Figura obtenida de la Tabla 7.

Tabla 8
Prevalencia de las dimensiones de la variable mantenimiento del personal en
base a la meritocracia en colaboradores de una Red de Salud, Regién

Cajamarca.
, Meta Compromiso
Nivel

f % F %
Muy Deficiente 20 15,15 18 13,64
Deficiente 16 12,12 25 18,94
Regular 28 21,21 22 16,67
Bueno 36 27,27 32 24,24
Muy Bueno 32 24,24 35 26,52

TOTAL 132 100 132 100

Nota: Base de datos recolectados en esta investigacion.

Interpretacion:
En la tabla 5, se observa prevalencia de cada una de las dimensiones de la

variable mantenimiento del personal en base a la meritocracia. La dimensién
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meta obtuvo mayor porcentaje en el nivel bueno (27,27%), seguido del nivel

muy bueno (24,27%), luego regular (21,21), muy deficiente (15,15%) y muy

deficiente (12,12%); y la dimension compromiso, muy bueno (26,52%), bueno

(24,24%), deficiente (18,94%), regular (16,67%) y muy deficiente (13,64%).

Figura 2

Prevalencia de las dimensiones de la variable mantenimiento del personal en

base a la meritocracia en los colaboradores de una Red de Salud, Region

Cajamarca.

45
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25
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10

PORCENTAIJE

Me¢ Metas
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Nota: Figura obtenida de la Tabla 8.

Tabla 9

M Deficiente

Cc Compromiso

18.94
16.67.4mm

Regular Bueno

B Muy Bueno

Prevalencia de las dimensiones de la Variable Gestion por Competencias del

personal de una Red de Salud, Region Cajamarca

Seleccion de Capacitacion y Carrera
Nivel personal desarrollo profesional

f % f % f %
Muy Deficiente 5 3,79 11 8,33 12 9,09
Deficiente 9 6,82 22 16,67 24 18,18
Regular 28 21,21 25 18,94 16 12,12
Bueno 37 28,03 33 25,0 36 27,27
Muy Bueno 53 40,15 41 31,06 44 33,33
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TOTAL 132 100 132 100 132 9,09

Nota: Base de datos recolectados en esta investigacion.

Interpretacion:

En la tabla 9, se observa la prevalencia de cada una de las dimensiones de la
variable gestiébn por competencias. La dimensién seleccion del personal
obtuvo mayor porcentaje en el nivel muy bueno (40,15%), seguido del nivel
bueno (28,03%), luego regular (21,21), deficiente (6,82%) y muy deficiente
(3,79%), la variable capacitacién y desarrollo, muy bueno (31,06%), bueno
(25%), regular (18,94%), deficiente (16,67%) y muy deficiente (8.33%) y
carrera profesional muy bueno (33,33 %), bueno (27,27 %), deficiente (18,18
%), regular (12,12 %) y muy deficiente (9,09 %).

Figura 3

Prevalencia de las dimensiones de la Variable Gestion por Competencias del
personal de una Red de Salud, Regién Cajamarca
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Nota: Figura obtenida de la Tabla 9.
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4.2 Contrastacion de Hipotesis

Tabla 10

Prueba de Kolmogorov Smirnov de la variable mantenimiento del personal en

base a la meritocracia y sus dimensiones con la variable Gestién por

competencias de una Red de Salud, Regién Cajamarca.

Mantenimiento

| Personal ion por .
ii b:sz(; f; Cgasgeqtenpc?as Metas  Compromiso
Meritocracia
N 132 132 132 132
. Media 60.21 50.5 60.6 38.6
Parametros
normales?> ~_ DesV. 18.365 23.498 33.993  23.421
Desviacion
Maximas Absoluto 0.150 0.188 0.114 0.226
diferencias Positivo 0.150 0.188 0.114 0.226
extremas Negativo -0.082 -0.166 -0.078 -0.129
Estadistico de prueba 0.158 0.182 0.117 0.231
Sig. asintética(bilateral) ,421°¢ ,462° ,450° ,438°

Nota: Instrumentos aplicados a los colaboradores de una Red de Salud, Region Cajamarca

Interpretacion

En tabla 10 observamos los resultados de la prueba de normalidad

(Kolmogorov-Smirnov) de la variable mantenimiento del personal en base a la

meritocracia y sus dimensiones correspondientes mas la variable gestion por

competencias, evidenciandose que los valores del nivel de significancia de la

prueba de Kolmogorov-Smirnov son mayores al 5% de significancia estandar

(p >0.05), en la variable y sus dimensiones; es decir, la distribucion de los datos

es de manera normal; en consecuencia se utiliza el coeficiente de Pearson y el

estadistico de prueba Chi cuadrado.
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Tabla 11

Prueba de Kolmogorov Smirnov de la variable Gestion por competencias y sus dimensiones con la variable

Mantenimiento del personal en base a la meritocracia de una Red de Salud, Region Cajamarca

Mantenimiento Ly
Selecciodn

Gestion por del Personal en del Capacitacion y Carrera
Competencias Ba_lse a Ia_ Personal Desarrollo Profesional
Meritocracia
N 132 132 132 132 132
Parametros 50.5 60.21 53.5 61.6 40.6 39.6
normales?® 23.498 18.365 24.498 32.993 24.421 24.421
Maximas 0.188 0.150 0.187 0.113 0.227 0.225
diferencias 0.188 0.150 0.189 0.115 0.228 0.229
extremas -0.166 -0.082 -0.166 -0.078 -0.129 -0.129
Estadistico de prueba 0.182 0.158 0.118 0.234 0.24
Sig. asintética(bilateral) ,462°¢ 421°¢ ,480°¢ ,428°¢ A447°¢

Fuente: Instrumentos aplicados a los colaboradores de una Red de Salud, Regién Cajamarca

Interpretacion

En tabla 8 observamos los resultados de la prueba de normalidad (Kolmogorov-Smirnov) de la variable gestion por
competencias y sus dimensiones mas la variable mantenimiento del personal en base a la meritocracia, en donde se
evidencia que los valores que corresponden al nivel de significancia de la prueba de Kolmogorov- Smirnov son mayores
al 5% de significancia estandar (p > 0.05), en la variable y todas sus dimensiones; es decir, la distribucion de los datos es

de manera normal; por lo tanto se utiliza el coeficiente de Pearson y el estadistico de prueba Chi cuadrado.
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4.2.1 Contrastacién de hipotesis general

Hi: El mantenimiento del personal en base a la meritocracia incide directa y

significativamente en la gestion por competencia de una Red de Salud,

Regién Cajamarca, 2021

Tabla 12

Mantenimiento del personal en base a la meritocracia en la gestion por

competencias de una Red de Salud, Regién Cajamarca.

MANTENIMIENTO
DEL PERSONAL

GESTION POR COMPETENCIAS

Muy

ENBASE A LA  Deficiente Deficiente Regular Bueno btﬂgr){o Total
MERITOCRACIA
N ° 1 1 1 2 3 7
Muy Deficiente o, gos 0.8% 08%  08% 2%  530%
Deficiente ) 2 2 2 4 6 17
%  1.5% 1.5% 206 35%  45%  12.88%
Regular ° 2 5 3 8 10 24
% 157%  3.75%  227%  60%  7.5%  18.18%
Sueng ° 2 7 5 12 15 41
%  1.5% 5% 3% 9% 9%  31.06%
oy bueno N 4 8 6 10 11 43
% 3% 6% 45%  75%  83%  32.58%
ot N° 11 23 17 36 45 132
%  8.33%  17.42%  12.88% 27.27% 34.09%  100.0%

Fuente: Instrumentos aplicados a los colaboradores de una Red de Salud, Regién Cajamarca

Chi Cuadrado (X?) =41.72 Sig. P =0.000< 0.01; R de Pearson =0.841

Interpretacion: En tabla 12 observamos que el 32.58% de los colaboradores
precisan niveles muy buenos en el mantenimiento del personal en base a la
meritocracia, siendo el 8.3% de los mismos que tienen nivel muy bueno en la
gestidn por competencias, en contraste con el 34.09% que obtienen nivel muy
bueno de la gestién por competencias. Con Chi Cuadrado de X? = 41.72 siendo
ello significativo (p < 0.01), con coeficiente R de Pearson = 0.841 (positiva alta);
evidenciandose que el mantenimiento del personal en base a la meritocracia
incide muy significativamente en la gestion por competencias en una Red de

Salud, Regién Cajamarca, 2021.
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4.2.2 Contrastacion de hipotesis especificas

Hi: El mantenimiento de personal en base a la meritocracia en cuanto a metas

incide directa y significativamente en la gestion por competencia en una

Red de Salud, Region Cajamarca, 2021.

Tabla 13

Mantenimiento del personal en base a la meritocracia en cuanto a metas y la

gestion por competencia en una Red de Salud, Regién Cajamarca, 2021.

GESTION POR COMPETENCIAS

Metas JLE Deficiente Regular Bueno 4 Total
Deficiente bueno
Muy N° 2 1 1 2 3 20
Deficiente % 1.5% 0.75% 0.75% 1.5% 2.27% 15.15%
Deficiente N 2 2 2 4 6 16
% 1.5% 1.5% 1.5% 3% 4.5% 12.12%
Regular N° 1 5 3 8 10 28
% 0.70% 3.75% 2.3% 6% 7.5% 21.21%
N° 2 7 5 12 15 35
Bueno
% 1.5% 5.3% 3.8% 9% 12.8% 27.27%
Muy bueno N° 4 8 6 10 11 31
% 3.5% 6.5% 5.1% 8.2% 8.6% 24.24%
Total N° 11 23 17 36 45 132
% 8.33% 17.42% 12.88% 27.27% 34.09% 100.0%

Fuente: Instrumentos aplicados a los colaboradores de una Red de Salud, Regién Cajamarca

Chi Cuadrado (X?) = 33.54 Sig. P =0.000< 0.01; R de Pearson =0.799

Interpretacion: En tabla 13 observamos que el 27.7% de los colaboradores
precisan niveles buenos en el mantenimiento de las metas, siendo el 12.8% de
los mismos que tienen nivel bueno en la gestion por competencias, en contraste
con el 34.09% que obtienen nivel muy bueno de la gestion por competencias.
Con Chi Cuadrado de X? = 33.54 siendo ello significativo (p < 0.01), con
coeficiente R de Pearson = 0.799 (positiva moderada); evidenciandose que el
mantenimiento del personal en base a la meritocracia en cuanto a las metas
incide muy significativamente en la gestiébn por competencias en una Red de

Salud, Regién Cajamarca, 2021.
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H,: El mantenimiento de personal en base a la meritocracia concerniente a
compromiso incide directa y significativamente en la gestibn por

competencia en una Red de Salud, Regién Cajamarca, 2021.

Tabla 14

Mantenimiento del personal en base a la meritocracia en cuanto a compromiso

y la gestién por competencia en una Red de Salud, Regién Cajamarca, 2021.

GESTION POR COMPETENCIAS

Compromiso Deflr:lijgnte Deficiente Regular Bueno btﬂgr){o Total
Muy N° 2 1 1 2 3 18
Deficiente 9 1.5% 0.75% 0.75% 1.5% 2.27% 13.64%
Deficiente N 2 2 2 4 6 25

% 1.5% 1.5% 1.5% 3% 4.5% 18.94%
Regular N° 1 5 3 8 10 22
% 0.75% 3.8% 2.3% 6% 7.6% 16.67%
N° 2 7 5 12 15 32
Bueno
% 1.5% 5.3% 3.8% 9% 11.4% 24.24%
Muy bueno N° 4 8 6 10 11 35
% 3% 6% 4.5% 7.6% 8.3% 26.52%
N° 11 23 17 36 45 132
Total

% 8.33% 17.42% 12.88% 27.27% 34.09% 100.0%

Fuente: Instrumentos aplicados a los colaboradores de una Red de Salud, Region Cajamarca

Chi Cuadrado (X?) = 36.87 Sig. P =0.000< 0.01; R de Pearson =0.810

Interpretacion: En tabla 14 observamos que el 26.52% de los colaboradores
precisan niveles muy buenos en el mantenimiento del compromiso
competencias, siendo el 8.3% de los mismos que tienen nivel muy bueno en la
gestidn por competencias, en contraste con el 34.09% que obtienen nivel muy
bueno de la gestién por competencias. Con Chi Cuadrado de X? = 36.87 siendo
ello significativo (p < 0.01), con coeficiente R de Pearson = 0.810 (positiva alta);
evidenciandose que el mantenimiento del personal en base a la meritocracia
en cuanto al compromiso incide muy significativamente en la gestion por

competencias en una Red de Salud, Regién Cajamarca, 2021.

37



H3. El mantenimiento de personal en base a la meritocracia incide directa y
significativamente en la gestion por competencia concerniente a la
seleccion de personal en una Red de Salud, Region Cajamarca, 2021.

Tabla 15

Mantenimiento del personal en base a la meritocracia en cuanto a seleccion del
personal de la gestibn por competencia en una Red de Salud, Region

Cajamarca, 2021.

Mantenimiento del Seleccion del personal

ersonal en base ala - Total
- meritocracia def';/élijgnte Deficiente Regular Bueno btﬂgr){o
Muy N° 2 0 3 2 0 7
Deficiente % 1.52% 0.00% 227% 1.52% 0.00% 5.30%
Deficiente N* 2 3 v 3 0 7
% 1.52% 2.27% 6.82% 2.27% 0.00% 12.88%
Regular N° 1 4 5 8 6 24
% 0.76% 3.03% 3.79% 6.06% 4.55% 18.18%
N° 0 2 11 12 16 41
Bueno
% 0.00% 1.52% 8.33% 9.09% 12.12% 31.06%
Muy bueno N° 0 0 0 12 31 43
% 0.00% 0.00% 0.00% 9.09% 23.48% 32.58%
Total N° 5 9 28 37 53 132
% 3.79% 6.82%  21.21% 28.03% 40.15% 100%

Fuente: Instrumentos aplicados a los colaboradores de una Red de Salud, Regién Cajamarca

Chi Cuadrado (X?) =31.92 Sig. P =0.000< 0.01; R de Pearson =0.768

Interpretacion: En tabla 15 observamos que el 32.58% de los colaboradores
precisan niveles muy buenos en el mantenimiento de la seleccion del personal,
siendo el 23.48% de los mismos que tienen nivel muy bueno en la seleccién de
personal, en contraste con el 40.15% que obtienen nivel muy bueno en la
seleccioén del personal. Con Chi Cuadrado de X? = 31.92 siendo ello significativo
(p < 0.01), con coeficiente R de Pearson = 0.768 (positiva moderada);
evidenciandose que el mantenimiento del personal en base a la meritocracia
incide muy significativamente en la gestibn por competencias respecto a la

seleccién del personal en una Red de Salud, Region Cajamarca, 2021.
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H4: El mantenimiento de personal en base a la meritocracia incide directa y
significativamente en la gestibn por competencia concerniente a la

capacitacion y desarrollo en una Red de Salud, Region Cajamarca, 2021.

Tabla 16

Mantenimiento del personal en base a la meritocracia en cuanto a capacitacion
y desarrollo de la gestion por competencia en una Red de Salud, Regién

Cajamarca, 2021.

Mantenimiento del Capacitacion y desarrollo
ersonal en base a .. Total
- la meritocracia def'?/gijgnte Deficiente Regular Bueno btﬂgr){o
|\/|uy N° 6 1 0 0 0 7
Deficiente % 4.55% 0.76% 0.00% 0.00% 0.00% 5.30%
- N° 3 5 3 5 1 17
Deficiente o 20706 379%  227% 3.79% 0.76% 12.88%
Regular N° 2 16 0 3 3 24
% 1.52% 12.12% 0.00% 2.27% 2.27% 18.18%
BUENO N° 0 0 16 10 15 41
% 0.00% 0.00% 12.12% 7.58% 11.36% 31.06%
Muy bueno N° 0 0 6 15 22 43
% 0.00% 0.00% 455% 11.36% 16.67% 32.58%
N° 11 22 25 33 41 132
Total

% 8.33% 16.67% 18.94% 25.00% 31.06% 100%
Nota: Instrumentos aplicados a los colaboradores de una Red de Salud, Regiéon Cajamarca

Chi Cuadrado (X?) = 35.88 Sig. P =0.000< 0.01; R de Pearson = 0.822

Interpretacion: En tabla 16 observamos que el 32.58% de los colaboradores
precisan niveles muy buenos en el mantenimiento de la seleccion del personal,
siendo el 16.67% de los mismos que tienen nivel muy bueno en la capacitacion
y desarrollo, en contraste con el 31.06% que obtienen nivel muy bueno en la
seleccioén del personal. Con Chi Cuadrado de X? = 35.88 siendo ello significativo
(p <0.01), con coeficiente R de Pearson = 0.822 (positiva alta); evidenciandose
gue el mantenimiento del personal en base a la meritocracia incide muy
significativamente en la gestion por competencias respecto a la capacitacion y

desarrollo en una Red de Salud, Regién Cajamarca, 2021.
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H5. El mantenimiento de personal en base a la meritocracia incide directa y
significativamente en la gestion por competencia concerniente a la carrera

profesional en una Red de Salud, Region Cajamarca, 2021.

Tabla 17

Mantenimiento del personal en base a la meritocracia en cuanto a carrera
profesional de la gestion por competencia en una Red de Salud, Region

Cajamarca, 2021.

Mantenimiento del Carrera profesional

ersonal en base ala - Total
- meritocracia def';/élijgnte Deficiente Regular Bueno btﬂgr){o
|\/|uy N° 5 1 1 0 0 7
Deficiente % 3.79% 0.76% 0.76% 0.00% 0.00% 5.30%
Deficiente N* 4 > 0 8 0 7
% 3.03% 3.79% 0.00% 6.06% 0.00% 12.88%
Regular N° 3 4 5 6 6 24
% 2.27% 3.03% 3.79% 4.55% 4.55% 18.18%
N° 0 9 0 10 22 41
Bueno
% 0.00% 6.82% 0.00% 7.58% 16.67% 31.06%
Muy bueno N° 0 5 10 12 16 43
% 0.00% 3.79% 7.58% 9.09% 12.12% 32.58%
Total N° 12 24 16 36 44 132
% 9.09% 18.18% 12.12% 27.27% 33.33% 100%

Nota: Instrumentos aplicados a los colaboradores de una Red de Salud, Regiéon Cajamarca.
Chi Cuadrado (X?) = 36.14 Sig. P =0.000< 0.01; R de Pearson =0.840

Interpretacion: En tabla 17 observamos que el 32.58% de los colaboradores
precisan niveles muy buenos en el mantenimiento de la seleccion del personal,
siendo el 12.12% de los mismos que tienen nivel muy bueno en la carrera
profesional, en contraste con el 33.3% que obtienen nivel muy bueno en la
carrera profesional. Con Chi Cuadrado de X? = 36.14 siendo ello significativo (p
< 0.01), con coeficiente R de Pearson = 0.840 (positiva alta); evidenciandose
gue el mantenimiento del personal en base a la meritocracia incide muy
significativamente en la gestion por competencias respecto a la carrera

profesional en una Red de Salud, Regién Cajamarca, 2021.
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Tabla 18

Resumen de las pruebas de hipétesis de las variables Mantenimiento del personal en base a la meritocracia y la gestion por

competencia y sus dimensiones en una Red de Salud, Region Cajamarca, 2021.

CHI R PROBABILIDA
RELACION CAUSAL DE VARIABLES CUADRADO DE PEARSON D DECISION SIGNIFICANCIA
X? (P - VALOR)
Mantenimiento del personal en base a la 41.72 0.841 (positiva alta) 0.000<0.01 Serechazala Larelacion causal es muy

meritocracia y la gestion por competencia

Ho

significativa

Relacion causal de las dimensiones de la variable Mantenimiento del personal en base a la meritocracia con la variable gestion por

competencia

Dimensién metas - gestidon por competencia

33.54

0.799 (positiva
moderada)

0.000<0.01

Se rechaza la
Ho

La relacion causal es muy
significativa

Dimension compromiso - gestibn por
competencia

36.87

0.810 (positiva alta)

0.000<0.01

Se rechaza la
Ho

La relacion causal es muy
significativa

Relacién causal de la variable Mantenimiento del personal en base a la meritocracia con las dimensiones de lavariable gestion por competencia

Mantenimiento del personal en base a la

0.768 (positiva

Se rechaza la

La relacion causal es muy

meritocracia - Dimension Seleccion del 31.92 0.000<0.01 NV
moderada) Ho significativa
personal
Mantenimiento del personal en base a la Se rechaza la  La relacion causal es mu
meritocracia - Dimension Capacitacion y 35.88 0.822 (positiva alta) 0.000<0.01 P y
Ho significativa
Desarrollo
Mantenimiento del personal en base a la 36.14 0.840 (positiva alta) 0.000<0.01 Serechazala Larelacion causal es muy

meritocracia - Dimension Carrera Profesional

Ho

significativa

Nota: Elaboracion propia.
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Tabla 19

Resumen de los modelos de la relacion funcional de las variables Mantenimiento del personal en base a la meritocracia y la gestion

por competencia y sus dimensiones en una Red de Salud, Region Cajamarca, 2021.

RELACION CAUSAL DE Modelo de relacidn

., ) -
VARIABLES funcional Interpretacion R Interpretacion Valor P
i A mayor gestién por competencia mayor -
Mantenimiento del personal gﬂeiggennelllmelﬁnttgsdee; la Mantenimiento del personal en base a la E:]Mgg;znm;e?;o ?ne;rﬂirc:igr;i
en base a la meritocraciay la meritocracia = 0.271* meritocracia. Por cada punto que aumente 89.1% explica en 89.1% a la gestion 0.000

gestidn por competencia Gestion por

competencia + 0.54

la  gesti6n por  competencia, el
Mantenimiento del personal en base a la
meritocracia se incrementara en 0.271.

por competencia, el 10.9% es
explicado por otros factores.

Relacién causal de las dimensiones de la variable Mantenimiento del personal en base a la meritocracia con la variable gestion por competencia

. L .. Metas = 6.579 * Gestion
Dimensién metas - gestion

A mayor gestién por competencia mayores
metas. Por cada punto que aumente la

Las metas explican en 74.0%
a la gestion por competencia,

. + > . 0 .
por competencia por _competencia gestibn por competencia, las metas en 74.0% el 26.0% es explicado por 0.000
2.855
6.579 otros factores.

' 3 ' Compromiso = 11.452 * A mayor gestlon por competencia mayores El compromiso epr'ma en
Dimensibn compromiso - 9 compromisos. Por cada punto que aumente 72.4% a la gestion por

s : Gestion por . . 72.4% . 0.000
gestién por competencia la gestibn por competencia, los competencia, el 27.6% es

competencia + 2.532

compromisos en 11.452.

explicado por otros factores.

Relacion causal de la variable Mantenimiento del personal en base a la meritocracia con las dimensiones de la variable gestién por competencia

- Mantenimiento del
Mantenimiento del personal
personal en base a la

en base a la meritocracia - > :
meritocracia = 0.800 *

Dimension  Seleccion  del "
Selecciéon del personal
personal

+0.139

A mayor seleccién del personal mayor
Mantenimiento del personal en base a la
meritocracia. Por cada punto que aumente
la seleccién de personal, el Mantenimiento
del personal en base a la meritocracia se
incrementaré en 0.800.

76.8%

El Mantenimiento del personal
en base a la meritocracia
explica en 76.8% a la
seleccion del personal, el
23.2% es explicado por otros
factores.

0.000
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Mantenimiento

del

A mayor capacitacién y desarrollo mayor

El Mantenimiento del personal

Mantenimiento del personal ersonal en base a la Mantenimiento del personal en base a la en base a la meritocracia
en base a la meritocracia - Por> o » Mmeritocracia. Por cada punto que aumente o. €xplica en 802% a Ila
. . o meritocracia = 0.244 S 80.2% o 0.000
Dimension Capacitacion y Capacitacion la  capacitacion 'y  desarrollo, el capacitacion y desarrollo, el
Desarrollo P Y Mantenimiento del personal en base a la 19.8% es explicado por otros
Desarrollo + 0.135 . . . .
meritocracia se incrementara en 0.244. factores.
I A mayor carrera profesional mayor -
_— Mantenimiento del yor P Y El Mantenimiento del personal
Mantenimiento del personal Mantenimiento del personal en base a la : :
en base a la meritocracia - personal en base a la meritocracia. Por cada punto que aumente en base a la meritocracia
: . meritocracia = 0.981 * e b que ¢ 82.1% explica en 82.1% a la carrera 0.000
Dimension Carrera . la carrera profesional, el Mantenimiento del - o
: Carrera Profesional + . . profesional, el 17.9% es
Profesional personal en base a la meritocracia se

0.143

incrementara en 0.981

explicado por otros factores.

Nota: Elaboracion propia.
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DISCUSION

En el presente trabajo el objetivo general fue: Explicar de qué manera incide el
mantenimiento del personal en base a la meritocracia en la gestion por

competencia de una Red de Salud, Regién Cajamarca, 2021.

En referencia a la hipotesis general se evidencia que el mantenimiento del
personal en base a la meritocracia incide directa y significativa en la Gestion
por competencias en los trabajadores de una Red de Salud, Regién Cajamarca,
comprobandose con Chi Cuadrado de X? = 41.72; con una significancia de
0.000 menor al 1% de significancia estandar (P < 0.01), con coeficiente R de
Pearson = 0.841 (positiva alta); evidenciandose que el mantenimiento del
personal en base a la meritocracia incide muy significativamente en la gestion

por competencias en una Red de Salud, Region Cajamarca, 2021.

Lo anterior coincide con Yair (2016), quien expresa que la meritocracia es muy
importante para la gestion en toda empresa, siendo determinante para lograr

metas y permitir que el personal se sienta en confianza para realizar sus tareas.

En referencia a la hipotesis especifica 1 evidenciamos que el mantenimiento de
personal en base a la meritocracia en cuanto a metas incide directa y
significativamente en la gestidon por competencia en una Red de Salud, Region
Cajamarca, comprobandose con Chi Cuadrado de X? = 33.54; con una
significancia de 0.000 menor al 1% de significancia estandar (P < 0.01), con
coeficiente R de Pearson = 0.799 (positiva moderada); evidenciandose que el
mantenimiento del personal en base a la meritocracia en cuanto a metas incide
muy significativamente en la gestion por competencias en una Red de Salud,

Region Cajamarca, 2021.

Lo anterior se relaciona con Romero (2017), quien menciona que las metas son
muy importantes para tener una gestion por competencias dentro de una

empresa.

En referencia a la hipétesis especifica 2 se evidencia que el mantenimiento de

personal en base a la meritocracia en cuanto a compromiso incide directa y
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significativamente en la gestién por competencia en una Red de Salud, Regién
Cajamarca, comprobandose con Chi Cuadrado de X? = 36.87; con una
significancia de 0.000 menor al 1% de significancia estandar (P < 0.01), con
coeficiente R de Pearson = 0.810 (positiva alta); evidenciandose que el
mantenimiento del personal en base a la meritocracia en cuanto a compromiso
incide muy significativamente en la gestion por competencias en una Red de

Salud, Regién Cajamarca, 2021.

Lo anterior se relaciona con Sanchez (2017), quien menciona que las metas
son muy importantes para tener una gestién por competencias dentro de una

empresa.

En referencia a la hipotesis especifica 3 se evidencia que el mantenimiento de
personal en base a la meritocracia en cuanto a seleccion de personal incide
directa y significativamente en la gestion por competencia en una Red de Salud,
Region Cajamarca, comprobandose con Chi Cuadrado de X? = 31.92; con una
significancia de 0.000 menor al 1% de significancia estandar (P < 0.01), con
coeficiente R de Pearson = 0.768 (positiva moderada); evidenciandose que el
mantenimiento del personal en base a la meritocracia incide muy
significativamente en la gestion por competencias en cuanto a la seleccion del

personal en una Red de Salud, Region Cajamarca, 2021

Lo anterior se relaciona con Fernandez (2018), quien menciona que la
seleccion de personal influye directamente en la gestion por competencias,

siendo determinante para el cumplimiento de objetivos dentro de una empresa.

En referencia a la hipoétesis especifica 4 se evidencia que el mantenimiento de
personal en base a la meritocracia en cuanto a capacitacion y desarrollo incide
directa y significativamente en la gestion por competencia en una Red de Salud,
Region Cajamarca, comprobandose con Chi Cuadrado de X? = 35.88; con una
significancia de 0.000 menor al 1% de significancia estandar (P < 0.01), con
coeficiente R de Pearson = 0.822 (positiva alta); evidenciandose que el
mantenimiento del personal en base a la meritocracia incide muy
significativamente en la gestidbn por competencias en cuanto a capacitacion y

desarrollo en una Red de Salud, Regién Cajamarca, 2021.
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Lo anterior se relaciona con Soria (2017), quien afirma que la capacitacion y
desarrollo influye directamente en la gestion por competencias, permitiendo
que los trabajadores estén preparados técnicamente para cumplir

eficientemente su trabajo.

En referencia a la hipétesis especifica 5 se evidencia que el mantenimiento de
personal en base a la meritocracia en cuanto a carrera profesional incide directa
y significativamente en la gestiébn por competencia en una Red de Salud,
Region Cajamarca, comprobandose con Chi Cuadrado de X? = 36.14; con una
significancia de 0.000 menor al 1% de significancia estandar (P < 0.01), con
coeficiente R de Pearson = 0.840 (positiva alta); evidenciandose que el
mantenimiento del personal en base a la meritocracia incide muy
significativamente en la gestibn por competencias en cuanto a carrera

profesional en una Red de Salud, Region Cajamarca, 2021.

Lo anterior se relaciona con Casa (2017), quien afirma que todo trabajador
dentro de una empresa al tener una carrera profesional contribuira directamente
en la gestion por competencias, ya que estara preparado para enfrentar los

retos que se le presenten en su trabajo.
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VI. CONCLUSIONES

6.1 Se evidencia que si existe relacion significativa entre el mantenimiento del
personal en base a la meritocracia y la gestiobn por competencias,
hallandose el valor con Chi Cuadrado de X? = 41.72; con una significancia
de 0.000 menor al 1% de significancia estandar (P<0.01), con coeficiente
R de Pearson = 0.841 (positiva alta); evidenciandose que el mantenimiento
del personal en base a la meritocracia incide muy significativamente en la

gestion por competencias en una Red de Salud, Region Cajamarca, 2021.

6.2 Se evidencia que si existe relacion significativa entre el mantenimiento del
personal en base a la meritocracia en cuanto a las metas y la gestion por
competencias, hallandose el valor con Chi Cuadrado de X? = 33.54; con
una significancia de 0.000 menor al 1% de significancia estandar (P<0.01),
con coeficiente R de Pearson = 0.799 (positiva moderada); evidenciandose
gue el mantenimiento del personal en base a la meritocracia en cuanto a
las metas incide muy significativamente en la gestion por competencias en

una Red de Salud, Region Cajamarca, 2021.

6.3 Se evidencia que si existe relacion significativa entre el mantenimiento del
personal en base a la meritocracia en cuanto al compromiso y la gestion
por competencias, hallandose el valor con Chi Cuadrado de X? = 36.87; con
una significancia de 0.000 menor al 1% de significancia estandar (P<0.01),
con coeficiente R de Pearson = 0.810 (positiva alta); evidenciandose que el
mantenimiento del personal en base a la meritocracia en cuanto al
compromiso incide muy significativamente en la gestion por competencias

en una Red de Salud, Region Cajamarca, 2021.

6.4 Se evidencia que si existe relacion significativa entre el mantenimiento del
personal en base a la meritocracia y la seleccion del personal de la gestion
por competencias, hallandose el valor con Chi Cuadrado de X? = 31.92; con
una significancia de 0.000 menor al 1% de significancia estandar (P<0.01),
con coeficiente R de Pearson = 0.768 (positiva moderada); evidenciandose

gue el mantenimiento del personal en base a la meritocracia incide muy
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significativamente en la selecciébn del personal de la gestion por

competencias en una Red de Salud, Region Cajamarca, 2021.

6.5 Se evidencia que si existe relacion significativa entre el mantenimiento del
personal en base a la meritocracia y la capacitacién y desarrollo de la
gestién por competencias, hallandose el valor con Chi Cuadrado de X? =
35.88; con una significancia de 0.000 menor al 1% de significancia estandar
(P<0.01), con coeficiente R de Pearson = 0.822 (positiva alta);
evidenciandose que el mantenimiento del personal en base a la
meritocracia incide muy significativamente en la capacitacion y desarrollo
de la gestion por competencias en una Red de Salud, Regién Cajamarca,
2021.

6.6 Se evidencia que si existe relacion significativa entre el mantenimiento del
personal en base a la meritocracia y la carrera profesional de la gestion por
competencias, hallandose el valor con Chi Cuadrado de X? = 36.14; con
una significancia de 0.000 menor al 1% de significancia estandar (P<0.01),
con coeficiente R de Pearson = 0.840 (positiva alta); evidenciandose que el
mantenimiento del personal en base a la meritocracia incide muy
significativamente en la carrera profesional de la gestion por competencias

en una Red de Salud, Region Cajamarca, 2021.
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VIl

RECOMENDACIONES

e Las instituciones de salud de la Region Cajamarca, sean estatales o

privadas, que realicen la seleccidn del personal deben mantener su personal
mediante una meritocracia en todas las instancias, mejorando su gestion por
competencias, permitiendo de esta manera lograr el cumplimiento de metas
y teniendo entre sus filas trabajadores competentes, integros y con
proyeccion social.

Los gerentes de los centros de salud de la Regiébn Cajamarca deben
estimular a sus trabajadores de manera permanente, mediante asistencia a
cursos o eventos de pasantia, logrando en ellos mejor compromiso e

identificacion con su trabajo y empresa.

El equipo de gestion de la Region Cajamarca, deben generar con la ayuda
de sus trabajadores proyectos integrales, donde se fomente la gestion por
competencias en base a la meritocracia, permitiendo de esta manera el

trabajo en equipo, mejor clima laboral y una identidad con su empresa.

A los futuros maestrantes, profundizar el estudio relacionado a la
meritocracia que proyecte a diferentes variables, dando solucién a las
diferentes problematicas que se presentan, si se basa en esta investigacion,
utilizar un disefio cuasi experimental, aplicando un Programa de meritocracia
gue mejore la gestion por competencias de los diferentes trabajadores de
Salud.
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ANEXOS

ANEXO 1: OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

DEFINICION . ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Procesos Es mantener al personal de la Ordinal Tipo Likert
« utilizados  para | empresa por tener caracteristicas o _
§ cre%r_ . personales, sociales, educativas e Metas Individuales CR)pcmnes ‘?'e
8 Z(r)nnbig:rlm?gliss y | intelectuales para lograr Metas grupales (56)3sspigrerz15ptrae.
S psicolégicas objetivos fijados en la empresa. Cumplimiento de (4) Casi siempre
E satisfactorias Seleccion de personal en funcion Metas func,lc_)ne? (3) A veces
T s para las | de sus méritos personales. Espiritu ético de (2 Casi nunca
S g actividades de | Dimensiones: Metas y logro (1) Nunca
g 8 las perso_nasv Compromiso_ Integracién al . )
o o que deflne_n la La muestra participante es de 132 equipo Nivel de Escala:
o — permanencia de ) _ 7 Muy bueno
T g las personas en trabieljaQOres. Para medirlo se aplicd Bueno
o O la organizaciény | 1& técnica de la encuesta y como Regular
c_QU g la mo_tivacic')n del | instrumento un cuestionario Deficien'ge_
5 S trabajo El cuestionario tiene 20 items Para Compromisos Muy deficiente
> o (Chiavenato, el andlisis de los resultados especificos
& (2015) utilizamos la estadistica descriptiva Compromisos
g e inferencial cuyos datos se , transversales
9 ingresaran al sistema SPSS V24; Compromiso Demuestra
é para ser contrastados con los puntualidad
trabajos previos enmarcandolo en Realiza funciones
la teorias, doctrinas y principios. asignadas

Nota: Elaboracion propia
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Variable dependiente
Gestién por competencia.

gestion por
competencias
consiste en

atraer, desarrollary
mantener el

talento mediante la
alineacion
consistente de los
sistemas y
procesos

de recursos

humanos, en base
alas

capacidades y
resultados
requeridos

para un desempefio
competente”.

medio; es también, impulsar a
nivel de excelencia individuales de
acuerdo a las necesidades
operativas, garantiza el desarrollo
y administracion del potencial de
las personas, de lo que “saben
hacer” o podrian hacer.

La muestra participante es de 132
trabajadores. Para medirlo se
aplicé la técnica de la encuesta y
como instrumento un cuestionario.
El cuestionario tiene 15 items Para

el analisis de los resultados
utilizamos la estadistica
descriptiva e inferencial cuyos

datos se ingresaran al sistema
SPSS V24; para ser contrastados
con los trabajos previos
enmarcandolo en la teorias,
doctrinas y principios.

¢ Proactividad

. e Toma de
Capacitacion y decisiones
desarrollo Actualizaciones
e Nivel de
Carrera conocimientos
profesional Logro de
objetivos

DEFINICION R ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES MEDICION
Castillo Silverio | Herramienta estratégica _ e Actitudes y Ordinal Tipo Likert
(2017), indica: “La | indispensable para enfrentar los | Seleccion de conductas
meritocracia en la | nuevos desafios que impone el personal Opciones de

Respuesta:

(5) Siempre

(4) Casi siempre
(3) A veces

(2) Casi nunca
(1) Nunca

Nivel de Escala:
Muy bueno
Bueno

Regular
Deficiente

Muy deficiente

Nota: Elaboracién propia
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ANEXO 2: MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO SOBRE MANTENIMIENTO DEL PERSONAL EN BASE A LA MERITOCRACIA

TITULO DE LA TESIS: Mantenimiento del personal en base a la meritocracia en la gestion por competencias de la Red de
Salud Cajabamba - 2021

VARIABLE: MANTENIMIENTO DEL PERSONAL EN BASE A LA MERITOCRACIA

DIMENSION 1: Metas

s g CRITERIOS DE VALIDACION DE CONTENIDO
2
s 818218 '}
o =
INDICADORES TEMS 3 g § § g2 ) < < ¥ OBSERVACIONES
g‘ o - =) (&)
2|2 2|3 i & 3 & 3
3 s° - b L
A|B/A|B|A|B|A|/B|A|B
1. Finaliza las funciones que le dieron v 4 v v v/
Cumplimiento de 2. Ejecuta sus funciones de acuerdo a los J/ / g o
: ; ; v
funciones lineamientos de la empresa
3. Finaliza oportunamente las funciones %
encomendadas v / o g
; 4. Crecimiento en el puesto luego de ser & 7
Metas individuales ettt " / /
5. Se identifican las funciones en el / S o v Vi
. cumplimiento de metas.
Espiritu ético de logro - "
6. Se logra los objetivos en base al espiritu v v ¥ i
ético laboral 4 25
7. Desempena eficientemente su trabajo / 7 o
en el puesto encomendado v/ 4 .

oo}




Metas grupales

8. Es proactivo en el cumplimiento de las
melas en equipo.

9. Trabaja en el logro de las metas
programadas.

Integracion al grupo

10.Se integra facilmente al equipo de
trabajo

B

experiencia académica

[DIMENSION 2: COMPROMISO
11.Es leal en las labores que se le asignan / / / {
12.Tiene  predisposicion  sobre las 7 /
Compromisos funciones que le encomiendan. / v
especificos 13.Tiene disposicion para mejorar su / / / /
comportamiento.
14.Reacciona positivamente ante / / / /
circunstancias no deseadas.
15.Demuestra liderazgo y pensamiento y / [ /
estratégico al realizar su trabajo.
Compromisos 16.Demuestra sus habilidades laborales en / / { /
la solucion de conflictos.
transversales —
17.Se muestra motivado, comunicativo y {
aplica inteligencia emocional durante / / /
su trabajo
Demuestra puntualidad £9. Ve : g Lot { / J /
cumplimiento de retos.
19.Cumple sus tareas asignadas sin la & / / /
Realiza funciones presencia del supervisor o jefe
asignadas 20.Aplica en el trabajo su intelecto y | { / J

/

7

/

FIRMA DEL EXPERTO



FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento

Cuestionario sobre mantenimiento del personal en base a la meritocracia

Objetivo del Instrumento

Recoger informacion referente al mantenimiento del personal en base a la
meritocracia en la Red de Salud Cajabamba, 2021

Apch o !a o Trabajadores de la Red de Salud Cajabamba, 2021
Participante
Nombres y Apellidos S e R e : e
del Eipe?teo ALEXOANEEE oGO VEO™ ey |DNIN® | 443185473
Titulo Profesional ABO GADY Celular [293511 118
Direccion Domiciliaria |, 11 cizc ALtczn YHIZ - . (A5 O renAS _tevinil
Grado Académico HA £SO to 5T3Nibs PuBlLe
4 5
FIRMA Lugary | 3/ 5/202

Fecha: & ,

4
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO SOBRE GESTION POR COMPETENCIAS

TITULO DE LA TESIS: Mantenimiento del personal en base a la meritocracia en la gestion por competencias de la Red de Salud

Cajabamba - 2021

VARIABLE: Gestion por competencias

DIMENSION 1: Seleccion de Personal

Proactividad

eficacia de la institucién

OPCIONES DE
RESPUESTA CRITERIOS DE VALIDACION DE CONTENIDO
-4
o BIRPD IS :
INDICADORES TEMS g g g sl 8 § 5 E & |OBSERVACIONES
|38 B |E |3 |8 |3%
3 38 a o Q < o
A A A A
1. Los procesos de seleccion de personal 7 / / /
son llevados a cabo con transparencia v
2. La seleccion de personal se realiza de / / /
acuerdo a la normatividad vigente
Actitudes y conductas 8. Considera que para ocupar un /
cargo/puesto el personal cuenta con v vV /
actitud motivante -
4. Las convocatorias para seleccionar al / / e { /
personal son transparentes y
colocadas en la web
5. Muestra proactividad para mejorar la / [ / J

58



DIMENSION 2: Capacitacion y Desarrollo

8. Deciden realizar constantemente el

Toma de decisiones

diagnostico de necesidades de
capacitacion

e

7. Se cuenta con un programa anual,
semestral o trimestral de capacitacion

8. Se viene realizando las

capacitaciones de acuerdo al Plan de
Capacitacion

o

Actualizaciones

. Las capacitaciones que les otorgan
estdn de acuerdo a su puesto laboral

10. Las capacitaciones ayudan al logro de
objetivos y metas de la institucion

-

DIMENSION 3: Carrera profesional

Nivel de conocimientos

11.La institucion tiene politicas de
formacion y especializacion

12.La institucion le da un valor agregado
a su formacion académica

Logro de objetivos

13.En la Red de Salud Cajabamba puede
hacer una linea de carrera

14.En la institucion se trabaja bajo
presion

M) gy el CaEmn

e ) W) A

15.Los trabajadores poseen su carrera
profesional para el cumplimiento de
metas y todas las funciones

encomendadas.

EXPERTO
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento Cuestionario sobre Gestion por competencias
; Recoger informacion referente a la gestion por competencias en la Red de
Objetivo del Instrumento Salud Cajabamba 2021
Aplicado a la Muestra
Participante Trabajadores de la Red de Salud Cajabamba 2021
Nombres y Apellidos caia M O]
del ezp::'o ALEXSAMOT ROGGTR UG \oPLt |DNIN® |t 216> (4
Titulo Profesional AGOGADC Celular |44 7811 1 -
Direccion Domiciliaria CAuLt (Al O ALECTUA 437, - 'U‘(";{, WS RUNTO <1 UWAD
Gfado M‘m‘co ri.'\( )1f\‘\) tT N (\)—.\‘.1{1' (ju_n‘-}'\l(,,-.
FIRMA (N>

2 Lugary | 2305 [ 200
G Fecha:

60



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO SOBRE MANTENIMIENTO DEL PERSONAL EN BASE A LA MERITOCRACIA

TITULO DE LA TESIS: Mantenimiento del personal en base a la meritocracia en la gestion por competencias de la Red de
Salud Cajabamba - 2021

VARIABLE: MANTENIMIENTO DEL PERSONAL EN BASE A LA MERITOCRACIA

DIMENSION 1: Metas

v g CRITERIOS DE VALIDACION DE CONTENIDO
2
£ Rl iR iR
Q 2
INDICADORES TEMS g g é ® s “!‘ W < g OBSERVACIONES
: o - W Q
I g ] & 5 & z
S < g a g o S0
A/IB(IA|B/A|IB|/A|/B|A|B
. Finaliza las funciones que le dieron v 4 v v /
Cumplimiento de . Ejecuta sus funciones de acuerdo a los / / / J
funciones lineamientos de la empresa 4
. Finaliza oportunamente las funciones v
encomendadas / / E ¥
Kbt fdbut diiatiis . Crecit.niemo en el puesto luego de ser P 1 i W of
capacitado
. Se identifican las funciones en el / o s v o
) cumplimiento de metas.
Espiritu ético de logro -
. Se logra los objetivos en base al espiritu v 7 7 Vi
ético laboral ¥ 29
. Desempena eficientemente su trabajo p
en el puesto encomendado v/ 4 ¢ ’ ¢
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8. Es proactivo en el cumplimiento de las / / v ¥ ¢
Metas grupales metas en equipo.
9. Trabaja en el logro de las metas / / v/ o v
programadas.
<k 10.Se integra facilmente al equipo de
Integracién al grupo wnbalo / J / / v
DIMENSION 2: COMPROMISO
11.Es leal en las labores que se le asignan / / v / v/
12.Tiene  predisposicion ~ sobre las / / J
Compromisos funciones que le encomiendan. / /
especificos 13.Tiene disposicion para mejorar su
comportamiento. / / / / /
14.Reacciona positivamente ante
circunstancias no deseadas. / / d '/ /
15.Demuestra liderazgo y pensamiento / / J
estratégico al realizar su trabajo. / 4
; 16.Demuestra sus habilidades laborales en
Catpran s la solucién de conflictos. / / [ / '/
transversales : =
17.Se muestra motivado, comunicativo y
aplica inteligencia emocional durante J/ / / v/ v
su trabajo
; 18.Muestra  puntualidad ~ para el
Demuestra puntualidad cumplimisite dereirs. / / t/ /
19.Cumple sus tareas asignadas sin la i / / / 7
Realiza funciones presencia del supervisor o jefe
asignadas 20.Aplica en el trabajo su intelecto y / { / / /

experiencia académica

P 4

IZRJA—DEL JEXFERTO



FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento

Cuestionario sobre mantenimiento del personal en base a la meritocracia

Objetivo del Instrumento

Recoger informacion referente al mantenimiento del personal en base a la
meritocracia en la Red de Salud Cajabamba, 2021

Aplicado a la Muestra
Participante

Trabajadores de la Red de Salud Cajabamba, 2021

Nombres y Apellidos
del Experto

T sidve checdn A mador

DNIN® |29 56297

Titulo Profesional

Aboq C\C(O

Celular (744652529

Direccion Domiciliaria

Calle

ﬂLu* Ay G« ssel 69{ Urb. Rezuri-Try)illo

Grado Académico

/V(aes)fvo e n GQS?LOH Pu

LCG

FIRMA

4

Truj ”O 28 de

/\1 O\)/Q de 2022

o

/// Lugary
/ Fecha:
|
~~
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO SOBRE GESTION POR COMPETENCIAS

TITULO DE LA TESIS: Mantenimiento del personal en base a la meritocracia en la gestion por competencias de la Red de Salud

Cajabamba - 2021

VARIABLE: Gestion por competencias

DIMENSION 1: Seleccion de Personal

OPCIONES DE
RESPUESTA CRITERIOS DE VALIDACION DE CONTENIDO
< < z 5
5 | g | 5|2 |8
8 g % p z %) g
. g w w ION
INDICADORES ITEMS § § § g aé g E : é E OBSERVACIONES
w —
Sle|2|2(g| w | & | 5 | B8 | B
z § < § n 4 & 15} < 8
A|lB B|A|B|A A
1. Los procesos de seleccion de personal / / / '/
son llevados a cabo con transparencia
2. La seleccion de personal se realiza de / / / J/
acuerdo a la normatividad vigente
Actitudes y conductas . Considera que para ocupar un /
cargo/puesto el personal cuenta con p/ / /
actitud motivante
4. Las convocatorias para seleccionar al [ /
personal son transparentes y / v/
colocadas en la web
5. Muestra proactividad para mejorar la
eficacia de la institucion / { / \/
Proactividad
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DIMENSION 2: Capacitacién y Desarrollo

Toma de decisiones

B. Deciden realizar constantemente el
diagnostico de necesidades de
capacitacion

7. Se cuenta con un programa anual,
semestral o trimestral de capacitacion

Actualizaciones

8. Se viene realizando las
capacitaciones de acuerdo al Plan de
Capacitacion

B. Las capacitaciones que les otorgan
estan de acuerdo a su puesto laboral

10.Las capacitaciones ayudan al logro de
objetivos y metas de la institucion

DIMENSION 3: Carrera profesional

Nivel de conocimientos

11.La institucion tiene politicas de
formacidn y especializacion

12.La institucion le da un valor agregado
a su formacion académica

-

Logro de objetivos

13.En la Red de Salud Cajabamba puede
hacer una linea de carrera

_—ap el

14.En la institucion se trabaja bajo
presion

e TR R (R SR Y|

S sl

s [ . W

15.Los trabajadores poseen su carrera
profesional para el cumplimiento de
metas y todas las funciones
encomendadas.

- -

Fl

FZ
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento Cuestionario sobre Gestion por competencias

Recoger informacion referente a la gestion por competencias en la Red de

Objetivo del Instrumento Salud Cajabamba 2021

Aplicado a la Muestra

; Trabajadores de la Red de Salud Cajabamba 2021
Participante

Nombres y Apellidos

del Experto IS L.C( ro L Ll aC O/V\ A a C(OY‘ DNI N 267562,77

Titulo Profesional /lz A 09a c( O Celular 7775{2\5’27

Direccion Domiciliaria Cq[[g Oﬂfga;xﬁa%éf@‘/{ UVé .RGTZUN"Z'MJ‘CNO

Grado Académico /V( Qé.STI/O /0, n 63 57?—(‘07/1 /Dc(_ é / (’C a

ﬁ"_‘j (0,28 de

FIRMA /MQ/ Fooia Mayo de 2022
/ﬁ /




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO SOBRE MANTENIMIENTO DEL PERSONAL EN BASE A LA MERITOCRACIA

TITULO DE LA TESIS: Mantenimiento del personal en base a la meritocracia en la gestion por competencias de 1a Red de
Salud Cajabamba - 2021

L VARIABLE: MANTENIMIENTO DEL PERSONAL EN BASE A LA MERITOCRACIA

DIMENSION 1; Metas

OPCIONES DE
RESPUESTA CRITERIOS DE VALIDACION DE CONTENIDO
s z
51§83
INDICADORES e g g E ; S | & | g | § |osservaciones
4 S — - Q o
. §o| o
3 <% al = & § § §
AIB/A|IB/A|B|A|/B|(A|B
1. Finaliza las funciones que le dieron ¢ v v v s/
Cumplimiento de 2. Ejecuta sus funciones de acuerdo a los > J / / /
funciones ineamientos de la empresa
3. Finallza oportunamente las funciones
encomendadas ! t/ 4 4 v
S 4. Crecimiento en el puesto lnego de ser g /
Metas individuales capecitato ¥ / v
5. Se Mentifican las funciones en el ¢
Espiritu éico de logro _ j———cumElimiento de metas, / Z; % v
P & 6. Se logra los objetivos en base al espirity v J y /
ético laboral 4
7. Desempena eficientemente su trabajo
en el puesto encomendado / 4 / 4 4




-

o

———

8. Es proactivo en el camplimuento de las / J J /
Sictas e metas en equipo.
9, Trabma en ¢l logro de las metas '
_programadas. _ 5 / / ’ _
In ion al 10.S¢ micgra facilmente al equipo de l / y J/ J/
DIMENSION 2: COMPROMISO
11.Fs lea! en las labores que s¢ Je asignan [ J’ / / y’
12.Tiene predisposicion sobre  las ; / i / / ¢
Compromisos funciones que le encomicivdan. i :
espexificos 13.Tiene disposicion  para  mejorar su t J { / / 7l
comportamiento. ® '
14.Reacciona  posifivamente  ante J 1 / { /
circunstancias nu descadas
15.Demuestra  hderazgo v pensamiento J / / 4/ f
estratéyico al realizar su trubajo.
¢ : 16.Detmnuestra 35 habilidades laborales en J / { / /
:m;:::: _lasolucidn de conflictos. :
17.Se muestra motivado, comuncativo y {
aplica inteligencia emocional durante / l f J !
su trabijo 't
: 18.Muestra  puntualidad  para el i
Demucstra puntuatidad cumplimicnto de retos, / { r <
19.Cumple sus tarcas asignadas sin I / / i T e
Realiza funciones presencia del supervisor o jefe ; {
asignidas 20.Aplica en el trebajo su intelesto ¥ { { { ] /
expeiencin sadémica
oy MEPRY ; ‘;‘,
“FIRMA DEL EXPERTO
w-//




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento

Cuestionario sobre mantenimiento del personal en base a la meritocracia

Objetivo del Instrumento

Recoger informacion referente al mantenimiento del personal en base a la
meritocracia en la Red de Salud Cajabamba, 2021

Aplicado a la Muestra
Participante Trabajadores de la Red de Salud Cajabamba, 2021
Nombres y Apellidos LUE T l/
del Experto ORTIEH (W fLric' € JaviAf faaw‘rﬂﬁ ONIN® ¥ 39042 5Y
Titulo Profesional dLoBEAtD i Celular

Direccion Domiciliaria

J72 € = 1§ URB T RupsL -"mg,’u/a

Grado Académico MO E sTRD
Tewle
FIRMA %ﬂ‘( Lugaty
/V/ oA Fecha: 25«05 =202




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO SOBRE GESTION POR COMPETENCIAS
TITULO DE LA TESIS: Mantenimiento del personal en base a la meritocracia en la gestion por competencias de la Red de Salud

Cajabamba - 2021

VARIABLE: Gestion por competencias

DIMENSION 1: Seleccion de Personal

OPCIONES DE
RESPUESTA CRITERIOS DE VALIDACION DE CONTENIDO
< < z =
Z = = o)
sl lel.l 82|28 |¢
& Q S Q w wi B
INDICADORES ITEMS § § § g §- g ,,-z: : é E OBSERVACIONES
0 —
S|=|>2|8 w s = "” =
| el w O o]
LR g © o o < o
A|lB B/A|B|A|B|A|B
. Los procesos de seleccion de personal / / / ’/
son llevados a cabo con transparencia
. La seleccion de personal se realiza de / / / /
acuerdo a la normatividad vigente
Actitudes y conductas . Considera que para ocupar un /
cargo/puesto el personal cuenta con / / /
actitud motivante
. Las convocatorias para seleccionar al [ /
personal son transparentes y / v/
colocadas en la web
. Muestra proactividad para mejorar la
eficacia de la institucién / ' / !/
Proactividad
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DIMENSION 2: Capacitacion y Desarrolio

I
L
|
!
| Toma de decisiones

|
|
J capacitacion

. Deciden realizar constantemente ¢l
diagnostico  de  necesidades  de
_tcapacitacion

-

. S¢ cuenta con un programa anual,
semestral 0 tnmestral  de

S

-

B. S¢e  viene reahzando  las
| capacitaciones de acuerdo al Plan de

| Capacitacion

Actualizaciones

- ——

| de objetivos y metas de la mnstitucion

el

9. Las capacitaciones que les otorgan
| estan de acuerdo a s puesto laboral

-

10.Las capacitaciones ayudan al logro

B

-—

P

 DIMENSION 3: Cam profesional

* Nivel de ooaoclmlenlos

11.La insttucion bene politicas  de
formacton y especializacion

12.La institucion e da on  valor
_agregado a su formacién academica

-—’1,”“

——— Al

Logro de objetivos

13.En la Red de_Salud anbambu
puede hacer vna fmu de carrera

14.En la mstitucion se trabaja byo
presion

15.Los trabajadores poseen su carera
profesional para el cumplimiento de
metas Yy todas  las  funciones
encomendadas.

/

/
P
/

/

—_— S S -

k!..ﬁ\ - -

‘A

~——

\“\\1
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento

Cuestionario sobre mantenimiento del personal en base a la meritocracia

Objetivo del Instrumento

Recoger informacion referente al mantenimiento del personal en base a la

meritocracia en la Red de Salud Cajabamba, 2021

Aplicado a la Muestra
Participante Trabajadores de la Red de Salud Cajabamba, 2021
Nombres y Apellidos Ly
de! Experto ORTIEN (W (ori'®  [avidS fuw'rﬂﬁ ONIN® V39042 5y
Titulo Profesional dLoBAtD 4 Celular

Direccion Domiciliaria

/3 € = 1§ vRB TTRupst TRV il

——

Grado Académico MALESTRD
Tewyille
Lugary
IRMA e .
; /ﬁ/\’P;” L Fecha: [2f cof - 2m5;




Anexo 3

Confiabilidad con Alfa de Cronbach de la Variable Mantenimiento del

personal en base a la Meritocracia

ALFA DE
CRONBACH SI EL
ITEM DIMENSIONES ELEMENTO SE
HA SUPRIMIDO
METAS
1 Finaliza las funciones que le dieron 846
2 Ejecuta sus funciones de acuerdo a los lineamientos de la 827
empresa
3 Finaliza oportunamente las funciones encomendadas 846
4 Crecimiento en el puesto luego de ser capacitado 823
5 Se identifican las funciones en el cumplimiento de metas. 839
6 Se logra los objetivos en base al espiritu ético laboral 832
7 Desempefia eficientemente su trabajo en el puesto encomendado 838
5 Es proactivo en el cumplimiento de las metas en equipo. 825
9 Trabaja en el logro de las metas programadas. 829
10 Se integra facilmente al equipo de trabajo 828
Alfa de Cronbach: a = 0.817
La fiabilidad se considera como BUENA
ALFA DE
CRONBACH SI EL
COMPROMISO ELEMENTO SE
HA SUPRIMIDO
1 Es leal en las labores que se le asignan 833
12 Tiene predisposicién sobre las funciones que le encomiendan. 837
13 Tiene disposicion para mejorar su comportamiento. 838
14 Reacciona positivamente ante circunstancias no deseadas. 838
15 Deml_Jestra liderazgo y pensamiento estratégico al realizar su 840
trabajo.
16 Demuestra sus habilidades laborales en la solucion de 823
conflictos.
17 Se muestra motivado, cpmunicativo y aplica inteligencia 832
emocional durante su trabajo
18 Muestra puntualidad para el cumplimiento de retos. 829
19 _C?mple sus tareas asignadas sin la presencia del supervisor o 824
jefe
20 Aplica en el trabajo su intelecto y experiencia académica 825

73



Alfa de Cronbach: a =0.821
La fiabilidad se considera como BUENA

Alfa de Cronbach total: a = 0.830

Tabla 3
Confiabilidad con alfa de Cronbach de la Variable Gestion por Competencias
ALFA DE
ITEM DIMENSIONES CRONBACH SI
EL ELEMENTO
SELECCION DEL PERSONAL SE HA
SUPRIMIDO
1 Los procesos de seleccion de personal son llevados a cabo con 814
transparencia
2 La seleccion de personal se realiza de acuerdo a la normatividad 877
vigente
3 Co_nsidera que para ocupar un cargo/puesto el personal cuenta con 856
actitud motivante
4 Las convocatorias para seleccionar al personal son transparentes y 812
colocadas en la web
5 Muestra proactividad para mejorar la eficacia de la institucion 836
Alfa de Cronbach: a = 0.892
La fiabilidad se considera como EXCELENTE
ALFA DE
CRONBACH SI
CAPACITACION Y DESARROLLO EL ELEMENTO
SE HA
SUPRIMIDO
6 Deciden realizar constantemente el diagnostico de necesidades de 846
capacitacion
7 Se cuenta con un programa anual, semestral o trimestral de 811
capacitacion
8 Se viene realizando las capacitaciones de acuerdo al Plan de 872
Capacitacién
9 Las capacitaciones que les otorgan estan de acuerdo a su puesto 838
laboral
10 !_as_capgcitaciones ayudan al logro de objetivos y metas de la 844
institucion
Alfa de Cronbach: a = (0.888
La fiabilidad se considera como EXCELENTE
ALFA DE
CRONBACH SI

CARRERA PROFESIONAL

EL ELEMENTO
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SE HA

SUPRIMIDO
11 La institucion tiene politicas de formacion y especializacion 808
12 La institucion le da un valor agregado a su formacién académica 806
13 En la Red de Salud Cajabamba puede hacer una linea de carrera 821
14 En la institucion se trabaja bajo presion 830
15 Los trabajadores poseen su carrera profesional para el 810

cumplimiento de metas y todas las funciones encomendadas.

Alfa de Cronbach: a = 0.851
La fiabilidad se considera como EXCELENTE

Alfa de Cronbach total: o = 0.904
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ANEXO 4: CUESTIONARIO SOBRE MANTENIMIENTO DEL PERSONAL EN
BASE A LA MERITOCRACIA

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion para determinar el
nivel de mantenimiento del personal en base a la meritocracia en la Region
Cajamarca, 2021. Asi mismo se le pide ser extremadamente objetivo, honesto y
sincero en sus respuestas. Se le agradece por anticipado su valiosa participacion y
colaboracion, considerando que los resultados de este estudio de investigacion
cientifica permitiran mejorar en la Red de Salud de Cajabamba en lo referente al

mantenimiento del personal.

INSTRUCCIONES:

El cuestionario consta de 20 items. Cada item incluye cinco alternativas de
respuestas. Lea con mucha atencion cada una de los items y las opciones de las
repuestas que le siguen. Para cada item marque so6lo una respuesta con una equis
(x) en el recuadro que considere que se aproxime mas a su realidad.

e Sino ocurre jamas, marca la alternativa NUNCA

e Siocurre rara vez, marca la alternativa CASI NUNCA

e Siocurre pocas veces, marca la alternativa A VECES

e Siocurren muchas veces, marca la alternativa CASI SIEMPRE

e Sij ocurren continuamente, marca la alternativa SIEMPRE

N° ITEM l1]2]3]4]5

DIMENSION: METAS

1 | Finaliza las funciones que le dieron

Logra las metas que le asignaron

Finaliza oportunamente las funciones encomendadas

Se identifican las funciones en el cumplimiento de metas.

Se logra las metas en el tiempo estipulado

2
3
4 | Crecimiento en el puesto luego de ser capacitado
5
6
7

Desempefia eficientemente su trabajo en el puesto

encomendado

8 | Es proactivo en el cumplimiento de las metas personales y en

equipo.
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9

Trabaja en el cumplimiento de las metas programadas.

10

Se integra facilmente al equipo de trabajo

DIMENSION: COMPROMISO

11

Es puntual en las labores que se le asignan

12

Aplica en el trabajo su experiencia académica intelectual

13

Demuestra liderazgo y pensamiento estratégico al realizar su
trabajo.

14

Tiene predisposicion sobre las funciones que le

encomiendan.

15

Tiene disposicion para mejorar su comportamiento.

16

Cumple sus tareas asignadas sin la presencia del supervisor

17

Demuestra sus habilidades grupales en la solucion de

conflictos.

18

Muestra disposicion para el cumplimiento de retos.

19

Se muestra motivado, comunicativo y desarrolla inteligencia

emocional durante su trabajo

20

Reacciona positivamente ante circunstancias no deseadas.

Muchas gracias por su colaboracion
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ANEXO 5: FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO SOBRE
MANTENIMIENTO DEL PERSONAL EN BASE A LA MERITOCRACIA

1. Nombre:
Cuestionario de Mantenimiento del personal en base a la meritocracia.

2. Autor:

Chacén Amador, Miryan Geovanni.

3. Objetivo:
Determinar el nivel sobre el mantenimiento del personal en base a la meritocracia

de una Red de Salud, Regién Cajamarca, 2021.

4. Normas:
= Es importante que al contestar sea objetivo, honesto y sincero con sus
respuestas para asi poder tener una informacion real.
= Esta es una encuesta para una investigacion académica, la institucion donde
trabaja no vera los resultados de su encuesta. LA CONFIDENCIALIDAD ESTA
TOTALMENTE GARANTIZADA.

5. Usuarios (muestra):

Muestra representativa de personal de una Red de Salud, Regioén Cajamarca.

6. Unidad de analisis:

Trabajadores de una Red de Salud, Region Cajamarca.

7. Modo de aplicacion:
= Los trabajadores deben de desarrollar el cuestionario en forma individual,
fuera del horario de trabajo consignando los datos requeridos de acuerdo a

las instrucciones para su desarrollo de dicho instrumento de medicion.

= El tiempo de la aplicacion del cuestionario sera aproximadamente de 45
minutos y los materiales se le entregara sera el cuestionario, boligrafo y

tablero toma datos.

8. Estructura:
= El presente instrumento de evaluacion estd estructurado en 20 items,
agrupadas en dos dimensiones del mantenimiento del personal en base a la

meritocracia y su escala es de uno hasta cinco por cada item.
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Anexo 6: CUESTIONARIO SOBRE GESTION POR COMPETENCIAS

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion para determinar la
gestion por competencias en una Red de Salud, Region Cajamarca, 2021. Asi
mismo se le pide ser extremadamente objetivo, honesto y sincero en sus
respuestas. Se le agradece por anticipado su valiosa participacién y colaboracion,
considerando que los resultados de este estudio de investigacion cientifica
permitirin mejorar en una Red de Salud, Region Cajamarca en lo referente al

mantenimiento del personal.

INSTRUCCIONES:
El cuestionario consta de 15 items. Cada item incluye cinco alternativas de

respuestas. Lea con mucha atencion cada una de los items y las opciones de las
repuestas que le siguen. Para cada item marque so6lo una respuesta con una equis
(x) en el recuadro que considere que se aproxime mas a su realidad.

e Sino ocurre jamas, marca la alternativa NUNCA

e Siocurre rara vez, marca la alternativa CASI NUNCA

e Siocurre pocas veces, marca la alternativa A VECES

e Si ocurren muchas veces, marca la alternativa CASI SIEMPRE

Si ocurren continuamente, marca la alternativa SIEMPRE

N° | ITEM |1]2[3]4]5
DIMENSION: SELECCION DE PERSONAL

1 | ¢Considera que los procesos de seleccion de personal en Red

de Salud Cajabamba son llevados a cabo con transparencia?

2 | ¢La seleccion de personal se realiza de acuerdo a g

normatividad vigente?

3 | ¢Considera que para ocupar un cargo/puesto el personal

cuenta con formacién académica y experiencia laboral?

4 | Las convocatorias para seleccionar al personal son

transparentes y colocadas en la web

5 | ¢Se siente comprometido para mejorar la eficacia de I3

institucion?
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DIMENSION: CAPACITACION Y DESARROLLO

¢En tu institucidn se realiza un diagnéstico de necesidades

° de Capacitacion?

¢Se cuenta con un programa anual, semestral o trimestral de
! Capacitacion?

¢Se viene realizando las capacitaciones de acuerdo al Plan de
° Capacitacion?

¢Las capacitaciones que les otorgan estan de acuerdo a su
? puesto laboral?
10 ¢Las capacitaciones ayudan al logro de objetivos y metas de

la institucion?

DIMENSION: CARRERA PROFESIONAL

11

¢La institucion tiene politicas de formacion y

especializacion?

12

¢Cree usted que en la Red de Salud Cajabamba puede hacer

una linea de carrera?

13

¢En la institucién se trabaja bajo presion?

14

¢La institucion le da un valor agregado a su formacion

académica?

15

En la institucion es prioritario la carrera profesional para el

cumplimiento de metas.

Muchas gracias por su colaboracion
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Anexo 7: FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO SOBRE LA GESTION
POR COMPETENCIAS

1. Nombre:

Cuestionario de Gestion por competencias.

2. Autor:
Chacén Amador, Miryan Geovanni.

3. Objetivo:
Determinar el nivel de gestion por competencias de la Red de Salud Cajabamba
- 2021.

4. Normas:
= Es importante que al contestar sea objetivo, honesto y sincero con sus
respuestas para asi poder tener una informacion real.
= Esta es una encuesta para una investigacion académica, la institucion donde
trabaja no vera los resultados de su encuesta. LA CONFIDENCIALIDAD ESTA
TOTALMENTE GARANTIZADA.

5. Usuarios (muestra):

Muestra representativa de personal de una Red de Salud, Region Cajamarca.

6. Unidad de analisis:

Trabajadores de una Red de Salud, Region Cajamarca.

7. Modo de aplicacion:
= Los trabajadores deben de desarrollar el cuestionario en forma individual,
fuera del horario de trabajo consignando los datos requeridos de acuerdo a

las instrucciones para su desarrollo de dicho instrumento de medicion.

= El tiempo de la aplicacion del cuestionario sera aproximadamente de 45
minutos y los materiales se le entregara sera el cuestionario, boligrafo y

tablero toma datos.

8. Estructura:
= El presente instrumento de evaluacion estd estructurado en 15 items,
agrupadas en tres dimensiones del mantenimiento del personal en base a la

meritocracia y su escala es de uno hasta cinco por cada item.
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ANEXO 8: MATRIZ DE CONSISTENCIA INTERNA DEL MANTENIMIENTO DEL
PERSONAL EN BASE A LA MERITOCRACIA

VALIDEZ DE CONSTRUCTO
= DIMENSIONES COMUNALIDAD
£ Metas 5>04
1 | Finaliza las funciones que le dieron 0.774
o | Logra las metas que le asignaron 0.568
3 | Finaliza oportunamente las funciones encomendadas 0.527
4 | Crecimiento en el puesto luego de ser capacitado 0.533
5 | Se identifican las funciones en el cumplimiento de metas. 0.720
6 |Se logra las metas en el tiempo estipulado 0.629
7 | Desempeiia eficientemente su trabajo en el puesto encomendado 0.734
g | Es proactivo en el cumplimiento de las metas personales y en equipo. 0.822
g | Trabajaen el cumplimiento de las metas programadas. 0.821
10 Se integra facilmente al equipo de trabajo 0.545
Medida de adecuacion KMO 0.695 > 0.50, Prueba esférica Bartlett 0.001 < 0.05
Compromiso
11 | Es puntual en las labores que se le asignan 0.771
12 Aplica en el trabajo su experiencia académica intelectual 0.618
13 | Demuestra liderazgo y pensamiento estratégico al realizar su trabajo. 0.328
14 Tiene predisposicién sobre las funciones que le encomiendan. 0.695
15 | Tiene disposicion para mejorar su comportamiento. 0.732
16 Cumple sus tareas asignadas sin la presencia del supervisor 0.653
17 | Demuestra sus habilidades grupales en la solucion de conflictos. 0.596
18 | Muestra disposicion para el cumplimiento de retos. 0.491
Se muestra motivado, comunicativo y desarrolla inteligencia emocional
19 | durante su trabajo 0.668
oo | Reacciona positivamente ante circunstancias no deseadas. 0.648

Medida de adecuacion KMO 0.640 > 0.50, Prueba esférica Bartlett 0.000 < 0.05
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ANEXO 9: MATRIZ DE CONSISTENCIA INTERNA DE LA GESTION POR

COMPETENCIAS
VALIDEZ DE CONSTRUCTO
E DIMENSIONES COMUNALIDAD
E Tangibilidad 9204
¢Considera que los procesos de seleccion de personal en Red de Salud
1 . . 0.761
Cajabamba son llevados a cabo con transparencia?
2 | ¢La seleccion de personal se realiza de acuerdo a la normatividad vigente? 0.491
3 ¢Considera que para ocupar un cargo/puesto el personal cuenta con formacion 0.544
académica y experiencia laboral? '
4 Las convocatorias para seleccionar al personal son transparentes y colocadas 0.587
en laweb '
5 | ¢Se siente comprometido para mejorar la eficacia de la institucion? 0.658
Medida de adecuacion KMO 0.664 > 0.50, Prueba esférica Bartlett 0.000 < 0.05
Fiabilidad
6 | ¢Entuinstitucion se realiza un diagndstico de necesidades de Capacitacion? 0.556
7 | ¢Se cuenta con un programa anual, semestral o trimestral de Capacitacion? 0.587
8 | ¢Se viene realizando las capacitaciones de acuerdo al Plan de Capacitacion? 0.685
9 | ¢Las capacitaciones que les otorgan estan de acuerdo a su puesto laboral? 0.644
10 | ¢Las capacitaciones ayudan al logro de objetivos y metas de la institucion? 0.665
Medida de adecuacion KMO 0.612 > 0.50, Prueba esférica Bartlett 0.000 < 0.05
Capacidad de respuesta
11 | ¢Lainstitucién tiene politicas de formacién y especializacion? 0.886
12 ¢ Cree usted que en la Red de Salud Cajabamba puede hacer una linea de 0825
carrera? '
13 | ¢En la institucidn se trabaja bajo presién? 0.617
14 | ;La institucion le da un valor agregado a su formacion académica? 0.825
15 En la institucion es prioritario la carrera profesional para el cumplimiento de 0.681

metas.

Medida de adecuacion KMO 0.649 > 0.50, Prueba esférica Bartlett 0.000 < 0.05
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ANEXO 10: BASE DE DATOS SOBRE MANTENIMIENTO DEL PERSONAL EN

BASE A LA MERITOCRACIA

MANTENIMIENTO DEL PERSONAL EN BASE A LA MERITOCRACIA

METAS

COMPROMISO

40
42

42

42

42

40
42

43

42

39
40

42

42

42

42

40
42

43

42

39
40
42

42

42

42

40
42

43

42

39
40
42

42

42

42

40
42

43

42

39

3

3

P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9| P10 |Ptje|P11|P12|P13|P14|P15|P16 | P17|P18 | P19 | P20 | Ptje

No

10
11
12
13

1414 |3
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24 | 4
25
26
27
28
29
30
31

32
33

34 | 4
35
36
37
38
39
40

84



ojNNIN N[O N[OOI NN NN O NN O[N| N NIN|O N O|NfOO N N[N N[O AN OO NDD|O[NN NNO| N
| I (T |F(TF|TF(TF(TT|O T[T T T[T T[T AT TF TN TFT T[T T[0T T[T T[T T T T[T T[T
noniomiunminonimomininfonmoonoinjinononomumiun oanoniomminiinonon N oo onoonininonononninon O onnin onom
NN oo nionmfisnfonfonfonioniononionmnonn ononionmionfonfgnjononioniomomn omnonionionfsnfonfononfonionnionimnion|im|om
nmmjinioniMmininincmoomin ninonmninin oo munminincoonninnmon Oiunmiumononininin N MO i O on|n|wn
N T (TN TN TN T T[N TN T[N T[N [N (T[N T TN [T T[N
Nnnunig| I ftnnmnmisfT/nnm s f|nnns gninnc|IdfT|nnmtcidfTsnnnnNkt | it TIdf|nuvmS|(s(n|wn
Nnnunig|Itinnmicld it IF A NN TS AD DN IF|IT(DWL TS| AL IT (TN
| (ST (T[N S|V TV T[NV T T (T (T[T
ni vt f|lnndT TN T|IF DL TS IVIDIVITF|TS (VDI T |IT ||| (T[N
SN IFIDDDIDIS | DI FS DD DD T ||| N
| T[T T[T T T[T T[T T[T T[T [T T T[T T[T T T T[T |||
(N NN N[F|INOON[HA S| N N[NNI N[N (N[N NN N[O N|HA (N[N NN T NO[N[H| (NN N[N |
nioniomnmoniominiminionfionfonfonfonjioniononimnomnonon onoonimonfsnfsnjonononiomononionfionionfonfonfoncnfenionionjionimion|im|om
nmimiuniNiNjininiNnNiNfMHin NN NNt nitninNi NfNiD|jniNfOmO|niuniunmiNNfiIDNtD N[ | | N|N|W|W
(N NN | N[N N[A S| N N[N|F| (N N[N[AHA|F( N[N N[TF | F|N[N|N|A T[N N[N|F ([N N[N [HA|F| NN N[ || N
NN N|N[L LN NL|INN|I N[NNI NNWLILNNWLNLIN N LLLINNDIWLLLLINNUL| LWL NN
nmimiNnininiINfININNIN DI ILINLLILILLILINIIWIW|II NN LILIWIDINODWWOD LN W
N OO O MmN OO N[OHhfO| N O o | N[N N O|N O [N N OO ||| M
NIN|N|N|"A| NN N[N[dA[OO [ N[N|N|TA O N N|N|—Td O N[N[N[fdAdA O | N N|N|TA| O N|N[N|—TA[ OO N[N N[A| O N|N|N|—H | OO N
| I T[N T (F|F LT | TFF T[T TS| TF T (T[N T T LWL T (T (WO (O[T
NnNn d|ldfNfD|ND|Hd| A N[O |HAAdA|I NN |A|dAN|DD(H| A N|DND|[HA|A | N[O ND|HA A NN |HA|A I N|D|WN|HA| AN |LO|LN
AN Mmoo nininNfdnfonionNjAd| o midadfonfnninind/onnnMm|Ad| o mmfdnfon NN jd NN i |—|m
NA N |F(NON|AD| I O[O |A|DIFT|INN[A NSO N[AD | I N OO|AOD| | N[O AN T N[O [AIND(TST( (OO N|A DTN O]
THINN|IS NDIOIN PO DN NI T NOINRDN(O(H(NNITFINOINP|DO(AHANNIF N O|IN|O| DO |Dd( NN IS (N[O
| (T[S (DD DD IN OCIO[OCIVOIO|IOC|IVIOIO|OINININININININ|IN|IN|N|(QO|O(00(00| 0|00 (00|00

85



mlalolo|lalalalalolalmnalalolalalalalolalm|alalojlalalalalolalon|alolalalalalolalm|aloo| oo
S| | F| S| TS T | T ||| F| T ||| F| ||| F ||| TF| TS| T || TS| F| ||| F| S|
mjnln|lo|o|o|n|vlo|o|o|v|v(o|o|o|v|lvnjo|o|olv(v]o|/o|lo(v(o]o|o|lolojo]o]olv(n]o|lo|lolo(v]e]o|o
||| on|o|olo|o|o|o|olo|o|o|lolojo/o|ololo]o|/o|lolojo|/o]/ololo/o|lo]/ololojo|lo|lololo]o]o|o
njimlolnvjnon|lolv|v|jv|o|o(v|v|vn|lolo/v|n|v]olo|v]|v|v]o|o|v|v|v]lo/o|n|n]lolojv|v|v]olo|v]n|n
IR IR I R I I R A I R A R A I R A I I R I I R A A R A R A A R R A I R A R A I A I A A R A
nig|st|v|n|n|sg|s|vv|jvn|/g|t|n|lv|n|t|s|v|vjn|d|s|v]|vn|lv|s|t|vn|lv|n|g|d|n|v|s|s|n|v|nv|s|F|v|n|n
njig|ladlvn|v|n|g|d|v|v|/v|st|dv|v|n|s|s|v]|n|v|st|a|v]|v|v|t|t|v]|v|ln|lt|a|n|n|s|s|v]|v|v|s]a|v]|n|n
t|n|n|g|s|s|n|n|s|s|s |||t |||t |on|vn|s| ||| s|s| |||t n|n|s| ||| |
IR IR IR I R R I AR A R I A A R A R R A R I R I R R R A G A R I R A R R I A R I R A I R R A A R A R I R A A AR A R A A
mnmin nNnfion onfom gniononfononfionfonfonionfon onfomionionionfonfonfonfonfonionfonfoniomionyonionfonfonfeonfonfononfonjonfonjiom|ion | o
NI I I I I R I I S S R I I I R R I A I I I I R I I I I A R R I I L e R R A R A R R A )
I IR I I I R R R I R I R R R S I I I I S R I I R I R I I S R S R R S I I T R R I R T )
NI I I I I I I I S I I S I R R I S S A e I I A I e I I S R I S S I e R R R R R
IR I I I I I R I I I I I I I I I I I I R I I I I I I I I I I I R I I I R R I I R R )
N([N|AdA[ OO N[N|N|[Td D[ N|N[N|[dAdA[ N | NN N|[ATd O N|N[N|[dAd[ N[ N[N N|dAd] O N|N|N|A[N|N|[N[A N N|N|N|H| OO | N[N
nin|n|st|s|s|wn|v|d|s|vnvn|lvn| |t st|v|n|dg|d|v|njn|d|st|t|vn|ln|d|s|n|un|ln|t|d|n|ln|st|s|v|v|n|s| <]
(| N[LWDN|HA| A N ODIN|A|[A| N[ N|A | A N D N|HA|[—A | N[N N|HA| AN DN | A A | N[N|A|dA [ NN | ND|HA| A | N[N |LN|A
NI IR I I R I I I I I I I I I I I I R I I I I I I I I I I R I I I R R I I I R )
AR I I I I I NI R I I T I S R I I R A R I I R A R I I R A R I N I R I I I A A A

o|ld|alm|g|un]|v|rn|w|a|lo|w|a|m|t|n]|o|~No|ajlo|d|a|m|t|n|o|~|o]a|o] o«
RIDRFISI gL IFIR e |o|lc|o|d|alo|o|e|lala|d|add|a|da|d|a|a|Q|N|N[N|A|N|N|S|N[N[ @0 ®

|| A | A A | A A | A A | A A | A A | A | A | A | A | A A | A A A A A A A | A A A A | |

86



ANEXO 11: BASE DE DATOS SOBRE GESTION POR COMPETENCIAS
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Anexo 12: Panel fotografico

FOTO 1: Servidora del area de administracion, respondiendo la encuesta.
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FOTO 2: Servidora del area de enfermeria, respondiendo la encuesta..

91



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, MORALES SALAZAR PEDRO OTONIEL, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC -
TRUJILLO, asesor de Tesis titulada: "Mantenimiento del personal en base a la
meritocracia en gestion por competencias de una Red de Salud, Regién Cajamarca ,
2021.", cuyo autor es CHACON AMADOR MIRYAN GEOVANNI, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 17.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

TRUJILLO, 27 de Julio del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
MORALES SALAZAR PEDRO OTONIEL Firmado electrénicamente
DNI: 17910106 por: MSALAZARPO el 27-
ORCID: 0000-0002-9242-3881 07-2022 19:20:25

Caddigo documento Trilce: TRI - 0376029

oo INVESTIGA
.m.' ucv




