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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general determinar si las competencias
profesionales influyen en la productividad laboral del personal asistencial de
radiologia en un hospital publico, Lima-Pertd 2023. La metodologia empleada fue
de tipo basica, con un enfoque cuantitativo, hipotéticamente deductivo, de nivel
explicativo, disefio no experimental y transeccional. El instrumento utilizado fue un
cuestionario por cada variable empleada en la actual investigacién, aplicado a una
muestra censal de 100 trabajadores, quienes intervienen en los procesos
operativos del area de radiologia, considerando un muestreo no probabilistico
intencional. Los resultados obtenidos evidenciaron que existe una significancia
igual a 0,000 y 96,218 del chi-cuadrado, comprobandose la variabilidad de la
productividad laboral con un coeficiente de determinacién (R?) de Nagelkerke del
61.8%, en relacion a las dimensiones de la productividad laboral se incluyeron a la
eficiencia, eficacia y satisfaccion laboral como factores que determinan el
incremento de esta, con un R? de Nagelkerke del 63.1%, 55.6% y 48%
respectivamente. Se concluye que las competencias profesionales del personal
asistencial influyen de manera significativa en su productividad laboral, asi como
en cada una de sus dimensiones, demostrando dependencia entre las variables,

puesto que, una variable predice la probabilidad de ocurrencia de la otra variable.

Palabras clave: Competencias profesionales, eficacia, eficiencia

productividad laboral.
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Abstract

The general objective of the research was to determine if professional skills
influence the labor productivity of radiology care personnel in a public hospital, Lima-
Peru 2023. The methodology used was a basic type, with a quantitative approach,
hypothetically deductive, explanatory level, non-experimental and transectional
design. The instrument used was a questionnaire for each variable used in the
current investigation, applied to a census sample of 100 workers, who are involved
in radiology operational processes in a public hospital in Lima, considering an
intentional non-probabilistic sampling. The results obtained showed that there is a
significance equal to 0.000 and 96.218 of the chi-square, verifying the variability of
labor productivity with Nagelkerke’s coefficient of determination (R?) of 61.8%, in
relation to the dimensions of labor productivity were included efficiency,
effectiveness and job satisfaction as factors that determine its increase, this with a
R? of Nagelkerke of 63.1%, 55.6% and 48% respectively. It is concluded that the
professional skills of healthcare personnel significantly influence their labor
productivity, as well as in each of its dimensions, demonstrating dependence
between the variables, since one variable predicts the probability of occurrence of

the other variable.

Keywords: Professional skills, effectiveness, efficiency, labor productivity.
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l. INTRODUCCION

El sistema sanitario en la actualidad presenta un alto porcentaje de
fragmentacion, ya que no existe integracion de las redes de servicio de salud y
sumado a ello la gran segmentacion, debido a la presencia de numerosos
subsistemas de financiamiento. Al mismo tiempo, al no garantizarse el acceso a los
servicios de salud con las exigencias minimas de calidad y encontrdndose tiempos
prolongados de espera para la citas médicas y realizacion de algun examen de
apoyo al diagnostico, gran porcentaje de la poblacion prefiere atenderse en
entidades privadas, costeando tratamientos, cirugias y examenes de diagndstico a
través de pagos directos a las entidades de salud particulares, perjudicando su

bienestar econémico (Villanueva, 2021).

Entre los factores relacionados al incremento de la calidad de los servicios
prestados, encontramos el tipo de infraestructura, equipamiento tecnoldgico,
remuneracion, gestion, financiamiento, estilo de liderazgo, recursos humanos, entre
otros; sin embargo, cuando hablamos de Recursos Humanos (RR.HH.), no sélo nos
enfocamos en la cantidad de personal contratado para las atenciones y realizacion
de diversos procedimientos, sino también es importante valorar las competencias
con las que cuenta cada profesional de la salud, a quienes es necesario brindarles
capacitaciéon, oportunidades de desarrollo, beneficios y compensaciones, a fin de
promover una relacion positiva en el ambiente de trabajo (Mamatha et al., 2023).
En la ultima década, se estan ejecutando diversos cambios con la finalidad de
mejorar la productividad del personal asistencial, en base a politicas y condiciones
Optimas de trabajo que permitan fortalecer sus competencias y lograr estandares
de calidad optimos para la satisfaccion de los usuarios (National Academies of
Sciences, 2020).

A nivel mundial, se deduce que hacia el afio 2030, se hallard una escasez
de aproximadamente 18 millones de profesionales de la salud, debido a dificultades
relacionados con su formacién, desempefio, retencién y condiciones de empleo

(Organizaciéon Mundial de la Salud [OMS], s.f.). A su vez, en diversos paises con



bajo y mediano nivel de desarrollo socioeconomico existe un déficit de inversion en
capacitaciones para la formacion y actualizacion de conocimientos su personal
sanitario, generando también necesidades en todo el sistema de salud (OMS,
2013).

La OMS, conceptualiza a las competencias profesionales y esenciales, como
un conjunto de habilidades, actitudes y conocimientos con los que debe contar el
personal en su profesion y centro de trabajo, para afrontar y solucionar conflictos
de manera eficiente en el sector salud. Por consiguiente, debido a la necesidad de
desarrollar las competencias profesionales claves para satisfacer las variables
demandas en el sector salud, se introdujeron reformas de formacién basada en
competencias (CBT), siendo considerados como una prioridad en muchos paises,
puesto que la evaluacion por CBT, no solo repercute a la ejecucion rutinaria hacia
el desarrollo de amplios conjuntos de habilidades genéricas sino una fuerza laboral
adaptable (Boahin & Hofman, 2014).

En el caso de las competencias profesionales como las habilidades de
comunicacién son fundamentales para establecer una relacion positiva con los
pacientes, mejorando su salud y calidad de vida. En esta perspectiva, el
entrenamiento en habilidades comunicativas puede ser una estrategia eficaz para
mejorar la atencion brindada, tomando un valor de suma importancia, favoreciendo
también la seguridad del paciente y el desarrollo de servicios de atencion en el area
de la salud. Por lo general, los profesionales de la salud deben contar con buenas
competencias y habilidades relacionados al andlisis de errores y prevencion de
amenazas a la seguridad del paciente, sin embargo, existe un déficit en la
capacidad del uso de tecnologia de apoyo a la toma de decisiones (Nayana et al.,
2021).

En los paises balticos, los profesionales médicos con mayor experiencia y
mayor nivel educativo cuentan con mejores competencias de seguridad en
comparacion con los otros grupos de profesionales como personal de enfermeria,
es por ello que se resalta la necesidad de incrementar el apoyo de las directivas y
coordinaciones a fin de garantizar las competencias en todo el personal de la salud
(Brasaité et al.,2016). Asi también, la preparacién en competencias profesionales

enfocados en el paciente y la confianza en la comunicacién con esta poblacion,



resalta la importancia de las capacitaciones en competencias profesionales a fin de
lograr mejorar la confianza de los profesionales de la salud en su capacidad para
realizar comportamientos comunicativos especificos e incrementar la concentracion

en el paciente (Noble et al., 2007).

Por otro lado, la autopercepcion del personal de la salud, como médicos que
recientemente culminan sus estudios, consideran poseer mayores competencias
de investigacién y analisis, generados principalmente por participaciones en cursos
de actualizacion (Romero-Robles et al., 2022). Es por ello que se ha comenzado a
incrementar las capacitaciones de los profesionales de la salud, como por ejemplo
lo hace la Organizacibn Panamericana de la Salud (OPS, 2023), quien cre6 un
proyecto llamado Mejorando la salud de las mujeres y las adolescentes en
situaciones de vulnerabilidad, a través de una sala virtual enfermeras recibiendo
una capacitacion en la salud del adolescente en el afio 2022, siendo beneficiados
profesionales de Peru, Ecuador y Colombia, sugiriendo que se debe recibir cursos
de formacién de manera continua a fin de invertir en el desarrollo profesional de los

trabajadores.

Durante la pandemia, en Europa existi6 un alto porcentaje de personal
sanitario infectado con el virus del Covid-19, ello debido a diferentes factores como
falta de material y equipos de proteccion personal, insumos de desinfeccion, uso
inadecuado de elementos y falta de conocimiento sobre el uso de adecuado de
protecciéon, demostrando que es necesario reconocer la importancia en la
actualizacion de conocimientos y asi poder afrontar de manera adecuada los
distintos retos a los que el personal de la salud se enfrenta, considerando también
gue es necesario desarrollar las competencias para tomar mejores decisiones,

trabajar en equipo y de manera eficiente (Ribas et al., 2021).

Actualmente el desempefio y la productividad laboral, forman parte de todo
sistema para la gestion del talento humano o por competencias, el cual es
indispensable conocer el como se desenvuelven los recursos humanos en el sector
salud, a fin de alcanzar las metas de las organizaciones, teniendo en consideracion
la mision, vision y valores institucionales (Mollayess, 2020). Se evidencia también

gue internacionalmente existen grandes desafios por afrontar las deficiencias en



la productividad laboral, no solo en relacion a la perspectiva cultural, sino también
en la formacién asistencial, sin embargo, se puede mejorar a través de una
adecuada supervision, incentivos, motivaciones y capacitaciones; pues menos del
40% de los trabajadores se comprometen con su trabajo y méas del 60% de los
trabajadores se sientes desmotivados, generando asi un bajo rendimiento laboral
(Pullés-Montoya et al., 2021).

Los recursos humanos realmente motivados son considerados como los
activos mas importantes en cualquier organizacion de atencion médica, ya que
trabajan directamente con los pacientes; por ello cuando un personal se encuentra
motivado su productividad laboral también aumenta, ofreciendo una buena
atencion. Sin embargo, como se menciond anteriormente no se estan produciendo
los resultados deseados, debido a factores tales como personal de salud
insuficientemente capacitado y experimentado, desmotivacion del personal, falta de
capacidad de gestion, malas condiciones y medio ambiente de trabajo y
remuneracion inadecuada (Aruasa et al., 2019). Por lo tanto, los sistemas de salud
deben implementar su estructura a nivel organizativa para facilitar la atencion del
paciente a través de procesos de atencion mas eficaces; ademas de fortalecer las
relaciones de trabajo en el entorno sanitario influyendo en la satisfaccion del
personal y del paciente, el cual también mide la productividad laboral, a través de
la percepcion del cumplimiento del trabajo de los profesionales sanitarios y nivel de

calidad en los servicios otorgados (Sofiatun et al. 2021).

A nivel nacional, el sector salud presenta una brecha mayor de competencias
laborales de los profesionales, donde mas del 20% de los empleadores consideran
como no completamente competente a su personal profesional y en algunas
provincias del Peru, solo el 65% del total de la muestra del personal médico,
enfermero y obstetra fueron calificados como competentes en el afio 2018
(Ministerio de Salud [MINSA], 2018). En realidad los perfiles de competencia, deben
tener un impacto no solo en el area de salud sino también a nivel educativo y
laboral, permitiendo obtener exigencias en la formacion universitaria, por ello el
MINSA (2021), con la finalidad de llevar a cabo el cumplimiento de su rol como ente

rector tiene la responsabilidad de definir las competencias a través de la creacion



del perfil idoneo para todo el personal de la salud, mediante la creaciéon de un
Informe Técnico para el médico, enfermero y demas profesionales; sin embargo,

no existe un trabajo multidisciplinario e intersectorial.

Aproximadamente mas de 53000 trabajadores asistenciales, se encuentran
préximos a nombrarse en los 5 afios siguientes, proporcionandoles una estabilidad
a dichos profesionales, sin embargo dada la realidad nacional se ha notado que
existe un gran numero de profesionales que no obtienen un puesto de trabajo por
meérito propio sino por eleccion de funcionarios con falta de ética y ligados a tema
de corrupcidn, siendo ahi donde se ven afectados los esfuerzos por conseguir un
perfil idoneo para nuestros profesionales. En el 2022, existieron alrededor de 400
funcionaros ligados a la corrupcién en el sector salud entre ellos directores y
gerentes regionales, notandose también el incremento de rotacion personal,
quienes obstaculizan el cumplimiento de metas institucionales (EI Comercio, 15 de
enero de 2023).

Es importante también mencionar, que el presupuesto asignado al sector
salud interfiere en el funcionamiento y desarrollo del sistema sanitario, puesto que,
en el Perd, se destina un monto muy por debajo de lo recomendado por la OMS,
siendo nuestro Pais uno de los que menos invierte en este sector, repercutiendo a
su vez en la deficiencia de personal contratado para la atencién de pacientes;
considerando ademas que la tasa de mortalidad se ha incrementado en 7.6% desde
el 2020 al 2021 (Datosmacro, 2023).

A nivel local, existe un déficit no solo en referencia al nimero de personal
sanitario contratado para la atencion de la poblacién que necesita los servicios, sino
también en la calidad del profesional, en relacion a las competencias con las que
cuenta cada trabajador, quienes en muchos casos no se encuentra en constantes
cursos de actualizaciones o capacitaciones, obviando también llevar a la practica
sus conocimientos. Asi mismo existen déficit en la ejecucion de métodos que
permitan el desarrollo de procedimientos eficaces, puesto que se ha implementado
un nuevo sistema informatico, ello debido a que nos encontramos atravesando un

proceso de digitalizacion a nivel hospitalario.



Igualmente, no existe un adecuado clima organizacional, ni
reconocimientos, recompensas o remuneraciones en relacion a la productividad del
personal, causando un poco de insatisfaccion en los trabajadores. Asi mismo, la
falta de buenas relaciones interpersonales afecta proporcionalmente el desempefio
de funciones y productividad laboral, lo cual es medido también por valores de
eficacia y eficiencia, relacionados con el tiempo para la realizacion de
procedimientos por atencion y utilizacion adecuada de recursos materiales,

insumos, equipos biomédicos e informéaticos.

En consecuencia de todo lo mencionado lineas arriba, es necesario
considerar la importancia de la calidad de los recursos humanos en el ambito
sanitario, puesto que a pesar de los acontecimientos econdmicos, politicos y
sociales por la que atravesamos, se debe contar con el personal idoneo en cada
puesto de trabajo, quienes deben contar con competencias a nivel profesional en
miras del cumplimiento de metas institucionales, considerando también el
incremento de productividad laboral de cada trabajador y atender de manera

oportuna a los pacientes.

Ante lo mencionado, se planteé la interrogante general de investigacion ¢,De
qué manera las competencias profesionales influyen en la productividad laboral del
personal asistencial de radiologia en un hospital publico, Lima-Pert 2023? Y como
preguntas especificas: a) ¢ De qué manera las competencias profesionales influyen
en la eficiencia laboral del personal asistencial de radiologia en un hospital publico,
Lima-Pert 20237, b) ¢De qué manera las competencias profesionales influyen en
la eficacia laboral del personal asistencial de radiologia en un hospital publico,
Lima-Perd 20237 y c¢) ¢ De qué manera las competencias profesionales influyen en
la satisfaccion laboral del personal asistencial de radiologia en un hospital publico,
Lima-Peru 20237

La investigacién fue de suma importancia, puesto que contd con tres tipos
de aportes, donde el aporte tedrico permitio el incremento del conocimiento, puesto
que, a través de la recoleccion de datos, brindé informacién del tipo de
competencias profesionales con las que cuenta el personal asistencial en radiologia
y su productividad laboral, reflejando ademas la situacién actual del perfil del

Tecndlogo Médico, generalmente poco reconocido profesional de la salud.



El aporte practico de la investigacion, busco implementar estrategias para
desarrollar las competencias profesionales del personal asistencial entre ellos al
Tecnologo Médico, puesto que son profesionales que tienen trato directo con los
pacientes, cuya finalidad es mejorar los tiempos y calidad en los procesos de
atencion. Se debe ademas generar confianza en los pacientes a través de la
comunicacioén y empatia, ademas del uso de adecuados parametros técnicos para
la adquisicion de radiografias, logrando tiempos cortos de espera, evitando
diagndsticos erréneos y reducir exposiciones radioldgicas innecesarias debido al
mal posicionamiento del paciente, asegurando la eficiencia operativa y eficacia
diagnéstica, garantizando un tratamiento oportuno a los usuarios, considerando
también la seguridad y proteccion tanto biolégica como radiolégica del profesional
de la salud, paciente y poblacién en general.

El aporte metodoldgico, posibilita y contribuye a los siguientes investigadores
a través de la utilizacion del instrumento de medicion, a fin de determinar la
influencia en las variables definidas en la problematica, puesto que es relevante
mencionar las competencias con las que cuenta cada profesional de la salud para

el cumplimiento de su metas y mejora en la productividad laboral.

Actualmente no existen muchos trabajos de investigacién relacionadas a las
competencias profesionales con las que cuenta el personal asistencial en el area
de Radiologia y la productividad laboral, debido a ello plante6 como objetivo
general: Determinar la influencia de las competencias profesionales en la
productividad laboral del personal asistencial de radiologia en un hospital pablico,
Lima-Pera 2023; a su vez los objetivos especificos fueron: a) Determinar la
influencia de las competencias profesionales en la eficiencia laboral del personal
asistencial de radiologia en un hospital publico, Lima-Pert 2023; b) Determinar la
influencia de las competencias profesionales en la eficacia laboral del personal
asistencial de radiologia en un hospital pablico, Lima-Pert 2023; y c) Determinar
la influencia de las competencias profesionales en la satisfaccion laboral del

personal asistencial de radiologia en un hospital publico, Lima-Pera 2023.



Ademas se plante6 como hipotesis general: Las competencias
profesionales influyen en la productividad laboral del personal asistencial de
radiologia en un hospital publico, Lima-Pert 2023; asi también se defini6 como
hipotesis especificas: a) Las competencias profesionales influyen en la eficiencia
laboral del personal asistencial en radiologia en un hospital publico, Lima-Peru
2023; b) Las competencias profesionales influyen en la eficacia laboral del
personal asistencial en radiologia en un hospital publico, Lima-Pera 2023; y c)
Las competencias profesionales influyen en la satisfaccion laboral del personal

asistencial de radiologia en un hospital publico, Lima-Pert 2023.



Il. MARCO TEORICO:

Después de analizar los antecedentes a nivel internacional en relacion a la
problemética mencionada anteriormente, se hallaron mdltiples investigaciones
como el articulo realizado por Pueyo-Garrigues et al. (2022), quienes tuvieron como
principal objetivo determinar de qué manera los conocimientos, habilidades y
atributos personales influyen en la productividad de las enfermeras, a fin de brindar
una buena practica de educacion en salud y mejorar las intervenciones clinicas en
enfermeria, relacionadas también con la eficacia y evaluacion de competencias
para el desarrollo profesional. La metodologia fue transversal y de correlacion, con
una muestra por conveniencia de 458 enfermeras, recolectandose la informacion a
través de la utilizacion de cuestionarios. Los resultados fueron que los modelos de
regresion para las dimensiones de competencia en educacion para el personal de
la salud fueron significativos (p < 0,001) con valores de R? que se encontraban entre
los porcentajes de 28,0% y 49,3%; asi también la eficacia en la instruccion para la
salud y desempefio en riesgos en el area de cuidados intensivos tuvieron relacion
significativa en todas las escalas cognitivas, psicomotoras y actitudinales. Se
concluye que las enfermeras que presentaban mayor nivel educativo y eficacia
percibida, presentaban también mejor productividad, es decir eran mas
competentes para la instruccién sanitaria e incrementaban su experiencia
profesional; existi6 una correlacion negativa entre la edad y afios de experiencia
con las puntuaciones de conocimiento, sin embargo, existié una correlacion positiva

con la competencia y eficiencia.

Gonzélez et al. (2021), tuvieron como objetivo dar a conocer cémo influye la
gestion del talento humano en la satisfaccion y productividad laboral. La
metodologia fue no experimental transeccional, donde se utilizaron encuestas para
recolectar los datos y medir la relacion entre ambas variables, la muestra fue de 75
trabajadores que laboraron en una empresa privada de salud. Los resultados
indicaron que la correlacion de Pearson fue de 0.186 y tuvo una significancia de
0.055, es decir existié una correlacion positiva muy baja, existiendo relacion entre
ambas variables. Se concluy6 que la satisfaccion y productividad laboral de una
empresa, es en base a las destrezas y habilidades con las que cuentan su personal,
debiendo desarrollar su actividad de manera continua, en beneficio del desarrollo

personal y organizacional.



Furukawa & Kashiwagi (2021), consideraron como obijetivo principal en su
articulo, determinar la relacion entre las competencias de liderazgo y productividad
del trabajo. La metodologia fue transversal, siendo analizados 960 enfermeras a
través de encuestas. Los resultados fueron que dos dimensiones de las
competencias de liderazgo de inteligencia emocional (formacion personal y apoyo
del personal; y cuidado de los pacientes) se relacionaron positivamente con las tres
dimensiones de la variable productividad del trabajo en equipo (conocimiento,
habilidad y actitud, 8= 0.141-0.318), asi también la competencia de liderazgo
administrativo de las enfermeras en coordinacién (gestién) se relacioné con la
productividad del trabajo en equipo a través del conocimiento (B = 0,182). Se
concluy6 entonces que las competencias de liderazgo en inteligencia emocional
influyen en la productividad del trabajo en equipo de las enfermeras y esta influia
también con el comportamiento que tenian las coordinadoras en enfermeria hacia

los pacientes.

Wahyuningsih et al. (2019), en su articulo, analizaron la influencia de las
competencias como trabajo en equipo, estilo de liderazgo y cultura organizacional
en la productividad de las enfermeras, medida en base a su desempefio. La
metodologia es transeccional y mixta, recopilandose los datos a través del uso de
encuestas, siendo la muestra 523 enfermeras de un Hospital en Yakarta y el
método de analisis utilizado fue el modelado de ecuaciones estructurales, analizado
con el programa Partial Least Square para determinar las relaciones entre las
variables. Los resultados fueron que la cultura a nivel organizacional y el trabajo en
equipo tienen relacién significativa con la productividad de las enfermeras,
representando un (t- estadistica = 2,68 y 4,49 respectivamente) y existié una
relacion significativa entre el estilo de liderazgo y la productividad de las enfermeras
(t- estadistica= 0,4). Se concluy6 que el compromiso organizacional y el trabajo en
equipo influyeron en las actividades realizadas por las enfermeras, sin embargo, el

estilo de liderazgo no influyé en su productividad.

Geun-Geun & Eunok (2019), en su articulo, tuvieron como objetivo
determinar la influencia del compromiso organizacional, la comunicacion y la
inteligencia emocional en la productividad de las enfermeras, mejorando la practica

de estas. El método utilizado fue transversal, descriptiva, comparativa y
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correlacional a través de encuestas a una muestra por conveniencia de 239
enfermeras coreanas. Los resultados indicaron que la productividad de las
enfermeras se correlacion6 moderadamente positiva con la inteligencia emocional
(r=.65, p <.001), seguida de las asociaciones con la comunicacion (r=.58, p <.001)
y el compromiso organizacional (r=.34, p <. 001). Ademas, las otras tres variables
se correlacionaron positivamente de forma significativa entre si (p < 0,001). Se
concluy6 que las enfermeras con maestrias y experiencia en cargos o jefaturas
obtuvieron mejor productividad, influenciados significativamente por la edad,

empleo, inteligencia emocional, comunicacién y compromiso organizacional.

A nivel nacional, el estudio de Carhuaricra et al. (2023), tuvieron como
objetivo calcular la relacion que existe entre la experiencia del trabajador y
productividad laboral. La metodologia fue cuantitativa, basica y de corte transversal,
constituida por 184 colaboradores y se utilizaron dos cuestionarios. Los resultados
probaron la existencia de una correlacion de tipo moderada y significativamente
estadistica (p>0.01) entre la variable experiencia del empleado y productividad
laboral. Se concluyé que la experiencia esta directamente relacionada con la
productividad laboral en los establecimientos de salud durante la pandemia,

promoviendo un liderazgo transformacional.

Alvarez (2022), tuvo como objetivo establecer de qué manera la
comunicacioén interna influye en la productividad laboral del personal que trabaja en
el centro oftalmolégico. La metodologia es cuantitativa, correlacional y no
experimental, conformada por una muestra probabilistica aleatoria simple de 124
trabajadores, para ello se utilizaron dos cuestionarios, uno para cada variable; el
nivel de confiabilidad sometido a Alpha de Cronbach para la comunicacion interna
y productividad fue de 0,932 y 0,909 respectivamente. Los resultados fueron que
existid una correlacion positiva escasa entre la comunicacion interna y la
productividad laboral con un Rho de Spearman de 0,252; a su vez se mantuvo la
correlacion directa entre la comunicacion y cada una de las dimensiones de
productividad laboral, siendo estas individuales (0,112), grupales (0,239) y
organizacionales (0,289). Se concluy6 que existe una correlacion estadisticamente

significativa (p< 0.05).
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Campos y Villalta (2021), consideraron como objetivo establecer la relacion
entre las relaciones interpersonales y la productividad laboral en las enfermeras. La
metodologia fue bésica, de disefio no experimental, transeccional y correlacional,
donde el muestreo por conveniencia fue de 30 enfermeros del area. Los resultados
fueron que existié una correlacion moderada entre las relaciones interpersonales y
la productividad laboral (r= 0.701) y se evidencioé una correlacion fuerte para la
comunicacién y la productividad laboral (r= 0.806), asi como para las actitudes y la
productividad laboral (r= 0.886). Se concluy6é principalmente que existié una

relacion directa y significativa entre las variables y cada una de sus dimensiones.

Llanque (2020), tuvo como objetivo determinar coémo la gestion por
competencias influye en la variable productividad laboral en el &rea administrativa.
La metodologia fue basica, no experimental y transeccional, con una muestra
conformada por 66 servidores del area administrativa, quienes fueron sometidos a
un cuestionario. Los resultados estadisticos demostraron que los trabajadores
encuestados refirieron que el 77,3 % de la gestién por competencia es regularmente
adecuada y el 21,2 % indican que la productividad laboral es de nivel alto, ademas
el 65,2 % del personal manifiesta que la dimensidén gestion por competencia de
recursos humanos es inadecuada y solo el 13,6% es adecuada. A su vez el
coeficiente de Nagelkerke, implica que la variable productividad laboral depende de
45,30 % de la gestidbn por competencias, ademas se obtuvo un Chi cuadrado de
29,625 vy el nivel de significancia estadistica es menor a 0.05 (p-valor =0.00). Se
concluy6 que la gestién por competencias influye en la productividad laboral del

area administrativa y existe dependencia entre ambas variables mencionadas

Contreras (2019), en su investigacion, tuvo como objetivo determinar la
relacion que existe entre las competencias profesionales y la productividad laboral
del personal asistencial en un departamento de investigacion, docencia y patologia.
La metodologia fue basica, correlacional y no experimental, conformada por 91
profesionales de la salud conformados por médicos, tecnélogos y técnicos en
laboratorio que laboran en el Servicio, medido a través de dos encuestas. Los
resultados demostraron que el 97.80% reflejaba un nivel eficiente en relacion a las

competencias profesionales y el 86.71% como nivel 6ptimo en relacion a la
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productividad laboral, existe una correlacion moderada y positiva (rho = 0.579);

concluyéndose que existe una relacion significativa y directa.

Como sustento de la presente investigacion, se define el marco teérico de
las variables: Competencias profesionales y productividad laboral, donde Bunk
(1994), definid a la variable independiente competencias profesionales como los
conocimientos, aptitudes y destrezas con las que cuenta un individuo para ejecutar
alguna profesion y resolver problemas de manera autbnoma y/o con la capacidad
de colaboracion, tanto alrededor de su entorno personal como a nivel
organizacional. A su vez, Parkes (1994), refiere que la competencia profesional, es
considerada como la capacidad que permite transferir conocimientos y destrezas
en distintas situaciones y en determinados grupos de personas a fin de lograr el
cumplimiento de estandares profesionales mas alla de los requeridos. Asi también,
Miller (1990), afirma que la competencia profesional se compone de un conjunto de
conocimientos y comportamientos, no s6lo basado en el saber sino también en el
saber cdmo ejecutarlo, el hacerlo y el mostrar como hacerlo. De igual manera,
Hymes (1972), lo define desde un enfoque sociolinguistico especificando el término
competencias de accidn, ya que estas son ejecutadas por un individuo en un
determinado contexto, destacando a su vez que las competencias dependen del

contexto donde se encuentran.

Por su parte, GOmez-Rojas (2015), precisa que son atribuciones en relacién
al dmbito profesional para el desarrollo de funciones y tareas, incluyendo un
conglomerado de acciones, resultados y logros adquiridos a través de la formacién,
puesto que se incluye el “ser capaz de realizar alguna actividad” y “encontrarse
capacitado para ejecutarlo”. Existen otros autores que utilizan también el término
de competencias profesionales como Tukhtabaev (2016), quien lo define como la
habilidad que caracteriza el alto grado de desarrollo del profesional y el como este
lo pone en practica. Ademas, Kapur (2020), define a las competencias
profesionales como las habilidades que los individuos requieren principalmente

para mejorar sus perspectivas de carrera y lograr los objetivos deseados.

En esta misma linea y como base del modelo teérico para esta investigacion
se consideré el modelo planteado por Bunk (1994), quien se baso en la tipologia en

relacion a la accion profesional, considerando 4 tipos de competencias:
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a)Competencias técnicas, los cuales permiten realizar actividades de manera
experta para el cumplimiento de tareas laborales; b)Competencias de métodos, que
se encuentran ligados con la utilizacion y aplicacion de procedimientos idoneos en
la ejecucion de algun ejercicio profesional; c)Competencias sociales, relacionadas
directamente con la colaboracion hacia otras personas, mostrando un
comportamiento a nivel grupal; y d) Competencias de cooperacion, consideradas
como habilidades que fomentan la participacion en una determinada organizacion,

como por ejemplo, la capacidad de toma de decisiones y solucion de conflictos.

Asi mismo Pereda et al. (2001), clasificaron a las competencias
profesionales de accion definidas por Bunk, afiadiéndole ciertos criterios
relacionados al saber, dividiendo la tipologia en Competencias técnicas-saber, que
significa la obtencién del conocimiento en alguna especialidad para el dominio de
determinadas actividades a nivel laboral, competencia metodoldgica- saber hacer,
enfocandose en la aplicacion de conocimientos y resolucién de problemas en
diversos escenarios laborales; competencias participativa-saber estar, relacionado
con la comunicaciéon y colaboracion con terceras personas incentivando la
interaccién grupal; competencias personales- saber ser, orientdndose al
conocimiento de uno mismo, de manera que se tomen decisiones y asuman

responsabilidades de acuerdo a las convencimientos con los que se cuentan.

A su vez, Miller (1990), explica un modelo plasmado en una piramide,
considerando elementos que necesitan encontrase integrados para el cumplimiento
de alguna funcién, el modelo se encuentra dividida en cuatro niveles,
categorizandolas segun la formacion académica y practica profesional con las que
cuenta un sujeto, el cual influye en el resultado de la calidad del profesional. En
otras palabras, cada nivel establecido incluye una accion que ira aumentando
segun su nivel de complejidad, estos niveles son observables, valorados y
utilizados para realizar evaluaciones. El primer nivel es saber, donde se incluyen la
teorias y conocimientos relacionados con la futura profesién, trabajo o estudio; el
segundo nivel explica el saber como emplear los conocimientos adquiridos en el
entorno profesional; el tercer nivel determina el mostrar como el profesional es
capaz de ejecutar alguna funcion; y por ultimo el cuarto nivel, que explica el hacer,

es decir, el ejecutar la actividad profesional.
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Del mismo modo, The International Federation of Accountants (2021),
clasifica a las competencias profesionales en 4 areas como los son las
competencias intelectuales, ya que se relacionan con la capacidad de resolver
problemas, toma de decisiones y adaptacion al cambio; competencias
interpersonales y de comunicacion, vinculado con la capacidad de un profesional
para ejecutar su trabajo e interactuar con los demas trabajadores; competencias
personales, asociado a las actitudes personales y el comportamiento de un
profesional; y las competencias organizativas, ya que se refiere a la capacidad de
un profesional para trabajar de manera eficaz con dentro de una organizacion para

obtener los resultados 6ptimos de las personas y recursos disponibles.

En cuanto a las dimensiones que se consideraron para el desarrollo de esta
investigacion fue en base a las catalogadas por Bunk (1994), considerando cuatro
dimensiones para las competencias profesionales, siendo las competencias
técnicas, como los conocimientos, aptitudes y destreza ligados a la profesion,
ampliacion y profundizacion de esta; competencias metodolégicas, considerando la
flexibilidad como procedimiento para la realizacion del trabajo, adaptabilidad,
resoluciébn de problemas, planificacion, control y autonomia; competencias
sociales, como las forma de comportamiento, capacidad de intervenir y disposicion
en el trabajo; y competencias participativas, relacionadas con la organizacion, la
capacidad de decision, direccion, coordinacion y otros. Asi mismo, en adaptaciones
MAas recientes, encontramos a Contreras (2019), asegurando que no solo se debe
incluir la técnica utilizada sino también intervienen las relaciones sociales y politicas
a las que se somete el trabajador, desglosando también a las competencias

profesionales en competencias técnicas, metodoldgicas, sociales y participativas.

Por su lado, GOmez-Rojas (2015), quien se apoyo en los dos autores
recientemente mencionados, plantea ademas tres dimensiones relacionadas con el
nivel en el que se adquieren las competencias profesionales, clasificados en:
a)Dimension personal, consideradas como habilidades que posibilitan la
orientacion a resultados, a través del desarrollo personal y logro de metas mas alla
de lo esperado; b) Ambito profesional, comprende a las capacidades que permiten
alcanzar el éxito a nivel profesional, existiendo congruencia entre lo manifestado y

lo realizado, asi como en lo aprendido y experimentado; y c) Dimension
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organizacional, el cual abarca las capacidades que permiten desarrollarse dentro
de una organizacion, considerando lo que el profesional quiere sery a donde quiere

llegar en una institucion.

Por otro lado, a fin de continuar fundamentando la investigacion, la
productividad laboral es definida por Steindel & Stiroh (2001), como la produccion
real por cada hora de trabajo y por unidad de insumos utilizados, reflejando la
eficiencia de los trabajadores. En esa misma linea, Van (2005), precisa que la
productividad laboral, es un suceso meritorio de la organizacion, el cual permite
medir los conocimientos y calidad de los servicios otorgados por los recursos
humanos. Asi mismo, el Instituto Peruano de Economia (2007), define a la
productividad laboral como el rendimiento promedio realizado por un empleado
dentro de una institucion en un periodo definido, siendo ello medido en precio por
volumen, debiendo ser remunerado en relacion a las disposiciones de salario
minimo de cada gobierno. De igual manera, Carro y Gonzales (2012), lo define
como un indicador que relaciona la eficiencia de los recursos utilizados por los

trabajadores para la produccion de bienes o servicios en determinado tiempo.

Ahora bien, el modelo tedrico en el que se basé esta investigacion fue la
clasificada por Cequea et al. (2010), quien define un modelo de la productividad
laboral relacionado con factores que afectan a los trabajadores, siendo estos los
siguientes: a)Factores individuales, relacionadas con las acciones determinadas
por la psicologia de cada persona con la finalidad de satisfacer alguna necesidad
personal, por ejemplo la motivacion y satisfaccion laboral; b)Factores grupales,
acciones cometidas hacia otros personas (psicosociales), como compafieros de
trabajo dentro de una organizacién a fin de complacer satisfacciones comunes, en
esta categoria se incluyen también a las competencias, compromiso e implicancia;
y c)Factores organizacionales, se consideran a los factores que generan un entorno

laboral que influyen en el trabajador, por ejemplo la cohesién y participacion.

Por su lado, en concordancia con las teorias de productividad laboral,
McClelland (1983), determing tres teorias que motivan la productividad laboral en
las personas: a)Necesidad de logro, estas permiten cumplir las metas planteadas

por el sujeto, midiendo a su vez la capacidad con la que cuenta cada trabajador;
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b)Necesidad de afiliacion, ello por la necesidad de incorporarse a alguan grupo
social, en busqueda de la aceptacion, considerando como mas relevante la
colaboracion en vez de la capacidad; c) Necesidad de poder, el cual incluye la
intencion de mantener controlada todas las situaciones que rodean al individuo,
encontrandose activamente en competencia y en busca de permanecer en algun

cargo de mayor jerarquia.

Del mismo modo, esta investigacion se fundamentd con las dimensiones
planteadas por Cequea et al. (2011), quienes disefiaron un instrumento para valorar
la productividad de los trabajadores a través de una escala de medicion que no solo
mide los factores individuales, grupales y organizacionales, sino también incluye a
los factores de resultado, clasificando a la productividad laboral en base a tres
dimensiones como lo son la eficiencia, eficacia y satisfaccion a nivel laboral, donde
la eficiencia, esta relacionandola con la mejora de procesos y procedimientos en un
area, asi como la utilizacién de recursos y aplicacién adecuada del conocimiento
para el logro de objetivos; la eficacia, relacionadas con la satisfaccion del usuario,
producto y resultado a través del logro de metas institucionales en el menor tiempo
posible; y por ultimo la satisfaccion laboral del personal, medido en funcion al
sentimiento e interaccion en base a su formacién, cohesion, desarrollo y otros.

naturales y medioambientales, asi como intereses gubernamentales.

En la misma linea, Ticona (2023), considera a las dimensiones de
productividad laboral determinandolas en relacién al grado de conformidad, a través
del uso de recursos utilizados (eficiencia), la capacidad con la que se cuenta para
lograr los objetivos de manera oportuna (eficacia) y factores que determinan las
actitudes y emociones de los trabajadores (satisfaccion) adaptandolo en la

actualidad y en el sector salud.

Asi mismo, Fontalvo et al. (2018), determiné que la productividad laboral no
se encuentra condicionada por solo un factor, sino que existen varios factores que
participan e influyen en el nivel que se lograr alcanzar, por ello considera dos
dimensiones relacionadas con el grado de control en la productividad laboral, los
cuales son: a)Factores internos, siendo estos factores que pueden ser controlados

por la organizacion en la que se encuentran los trabajadores, vinculando la cantidad
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de recursos humanos, equipamiento y tecnologia, materiales e insumos, politicas y
metodologias de procesos operativos institucionales; y b)Factores externos,
considerados como no controlables, debido a que no forma parte de los procesos
institucionales, como por ejemplo, cambios a nivel demogréaficos y econdmicos,

aspectos naturales y medioambientales, asi como intereses gubernamentales.

Por otro lado, Kusnanto et al. (2020), menciona que la productividad laboral
de los profesionales es determinada por factores que determinan la satisfaccion
laboral del personal como: a) Caracteristicas organizacionales, que consiste en el
rendimiento fisico, retroalimentacion, disefio y cronograma de trabajo; b)
Caracteristicas propias del trabajo, como la capacidad de liderazgo y apoyo del
directivo, gerente o0 coordinadores, dotacion de personal y relaciones
interpersonales en el centro de trabajo; y ¢) Clima organizacional, enfocandose en
la percepcion, sensaciones y emociones de los trabajadores dentro de su ambiente

laboral.
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion:

El paradigma investigativo, se vincula al positivismo o naturalismo, donde se
caracteriza como un método ideal para hallar la realidad, los cuales parten de
identificar asociaciones explicativas o relaciones causales a través de enfoques
cuantitativos, favoreciendo los hallazgos a través de lo empirico (Yoon et al., 2020).
Asi mismo, el tipo de investigacion fue de tipo basica, puesto que, estas tienen la
finalidad de incrementar nuevos conocimientos y no son de caracter practico, ni
aplicados (Naupas et al., 2018). Ademas, tuvo un enfoque cuantitativo, ya que,
segun Ramirez y Calles (2021) lo sefiala como un enfoque que permite la medicion,

descritos en niumeros y expresados en tablas estadisticas.

De igual manera el método fue Hipotéticamente-Deductivo, dado que se
mejoraron los estudios elaborados anteriormente, incorporandose nuevos
conocimientos a través de la observacion de los fenomenos, formulandose asi la
hip6tesis general y luego las especificas, concluyendo la existencia de validez o no
de las mismas (Yoon et al.,, 2020). Al respecto, el nivel de la investigacion fue
explicativo, determinandose la influencia de la variable independiente sobre la

variable dependiente, demostrando la existencia de causa-efecto (Supo ,2014).

El disefio fue no experimental, debido a la no manipulacion de las variables,
observandose los efectos que se producen en la variable dependiente (Hernandez
et al., 2014). Asi mismo fue transeccionales o también llamado transversal, porque
los fendbmenos de la investigacion se realizaron en un solo espacio y momento
(Carrasco, 2005).

Para este estudio se tomé en cuenta el siguiente disefio:
Figura 1.

Esquema de relacion causal bivariado (Hernandez et al., 2014)

X1 » Y1

Causa Efecto
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Donde:
X1= Observacion de las competencias profesionales (variable independiente)
Y 1= Observacion de la productividad laboral (variable dependiente)
—» = Relacién causa efecto entre variables X1y Y1
3.2 Variables y operacionalizacion:
Variable Independiente: Competencias profesionales

Definicién Conceptual: Se define a las competencias profesionales como los
conocimientos, aptitudes y destrezas con las que cuenta un individuo para
ejecutar alguna profesion y resolver problemas de manera autonoma y/o con la
capacidad de colaboracion, tanto alrededor de su entorno personal como a nivel

organizacional (Bunk,1994).

Definicion Operacional: Se conceptualiza a las competencias profesionales del
personal de salud para ocupar un puesto directivo o laboral deben llenar el perfil
profesional idoneo para acrecentar la eficacia, asi como la eficiencia en los
servicios prestados (Contreras, 2019); es por ello que se especifica las
dimensiones que comprende las competencias profesionales: Competencias
técnicas, conformadas por 10 items (1,2,3,4,5,6,7,8,9,10); competencias
metodoldgicas, conformadas por 06 items (11,12,13,14,15,16); competencias
sociales, conformadas por 19 items
(17,18,19,20,21,22,23,24,25,26,27,28,29,30,31,32 ,33,34,35); y competencias
participativas, conformadas por 10 items (36,37,38,39,40,41,42,43,44,45).

Indicadores: Existieron indicadores para cada dimension de la variable,
constituyéndose de la siguiente manera: La primera dimension, conté con 04
indicadores; la segunda dimension estuvo conformada por 03 indicadores; la
tercera dimension contd 05 indicadores; y la cuarta dimension presentd 04

indicadores.

Escala de Medicion: Se establecié una escala de tipo ordinal y politdmica
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Variable Dependiente: Productividad laboral

Definicién Conceptual: Van (2005), conceptualiza a la productividad laboral,
como un suceso meritorio de una organizacion, el cual permite medir los

conocimientos y calidad de los servicios otorgados por los trabajadores.

Definicién Operacional: Ticona (2023), establece que la productividad laboral es
un determinante del grado de cumplimiento de metas institucionales vy
organizacionales, los cuales se desglosan en tres dimensiones que condicionan
la productividad laboral: Eficacia laboral, conformada por 08 items
(1,2,3,4,5,6,7,8); eficiencia  laboral, conformada  por 12 items
(9,10,11,12,13,14,15,16,17, 18,19,20); y satisfaccion laboral, conformada por 10
items (21,22,23,24,25,26,27,28,29,30).

Indicadores: Existieron indicadores para cada dimension de la variable,
constituyéndose de la siguiente manera: La primera dimension, contd con 03
indicadores; la segunda dimensién estuvo conformada por 02 indicadores; y la

tercera dimensién present6 02 indicadores.

Escala de Medicion: Se establecera una escala de tipo ordinal y politbmica.
3.3 Poblacién, muestray muestreo:
3.3.1. Poblacion:

Hace referencia al conjunto de individuos que son aceptables y de interés
para realizar un estudio (Hernandez y Coello, 2020). La poblacion estuvo
constituida por 100 trabajadores considerados como personal asistencial, quienes

intervienen en los procesos operativos de radiologia en un hospital pablico de Lima.
Criterios de inclusion:

- Personal que participa en los procesos que permiten la atencion en el area
de radiologia.

- Personal que participa en los procesos de resultado

- Personal del sexo femenino y masculino.

- Personal con tipo de contrato CAS, tercero y nombrado.
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Criterios de exclusion:

- Personal en periodo de vacaciones
- Personal con descanso de dias de radiacion.
- Personal que participa en los procesos administrativos.
- Pacientes que ingresan al area de radiologia
3.3.2 Muestra:

Se considerd una muestra de tipo censal, puesto que se eligié a toda la
poblacion para la investigacion (Arias y Covinos, 2021), atribuyéndose a todos los
miembros (100) considerados como personal asistencial que intervienen en los

procesos operativos de radiologia en un hospital publico de Lima.
3.3.3 Muestreo:

De tipo no probabilistico intencional u opinatico, ya que no existio
dependencia de probabilidades sino la muestra fue elegida segun los fines del

investigador (Naupas et al., 2018).
3.3.4 Unidad de anélisis:

Se especifica qué participantes serdn medidos a través de la aplicacion del
instrumento de investigacién (Hernandez et al., 2014). En la actual investigacion,

se realiz6 la medicion al personal asistencial de radiologia.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:
3.4.1 Técnicas

La técnica de recolecciéon de datos fue a través de la encuesta, herramienta
que facilité conocer estadisticamente la situacion de la muestra a estudiar en

relacion al proposito de la investigacion (Ayeman et al., 2021).
3.4.2 Instrumentos

Se utilizé un cuestionario para la evaluaciéon de cada variable, ya que
permitieron obtener y registrar los datos en relacion al tema y objetivos que se
desea estudiar, especificando también item relacionados con cada dimension e

indicador por variable (Luna y Torquemada, 2008).
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Ficha técnica de instrumento 1:

Titulo:

Autor:
Procedencia:
Afo:
Adaptacion:
ARo:
Propésito:

Descripcion:

Dimensiones:

Puntuacion y escala:

Sujetos a aplicarse:
Forma de aplicacién:

Tiempo de aplicacion:

Posibilidades metodolégicas para la transmision y el
perfeccionamiento profesional de la RFA-Centro
Europeo para el Desarrollo de la Formacién Profesional

Bunk

Alemania

1994

Mirtha Contreras- Pera

2019

Determinar las competencias profesionales

Formulario con 45 items con Escala de Likert, que

incluye 05 alternativas

Competencia técnica (1, 2, 3, 4,5, 6, 7, 8,9, 10)
Competencia metodoldgica (11, 12, 13, 14, 15, 16)
Competencia social (17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25,
26,27, 28, 29, 30, 31, 32, 33, 34, 35);

Competencia participativa (36, 37, 38, 39, 40, 41,
42,43,44, 45).

Siempre =5, Casi siempre =4, A veces = 3, Casi Nunca

=2,Nunca=1
Adultos
Individual o colectiva

20 minutos (Aprox.)
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Ficha técnica de instrumento 2:

Titulo:

Autor:
Procedencia:
Afo:
Adaptacion:
ARo:
Propésito:

Descripcion:

incluye

Dimensiones:

Puntuacion y escala:

Sujetos a aplicarse:
Forma de aplicacion:

Tiempo de aplicacion:

Instrumento para la evaluacion de la productividad

laboral

Cequea, Rodriguez-Monroy y Nufiez (2011)
Colombia

2011

Yrma Ticona - Peru

2023

Evaluar y medir la productividad laboral

Formulario con 30 items con Escala de Likert, que

05 alternativas

Eficiencia laboral (1,2,3,4,5,6,7,8)

Eficacia laboral (9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,19,20)
Satisfaccion laboral (21,22,23,24,25,26,27,28,29,30)

Siempre =5, Casi siempre = 4, A veces = 3, Casi Nunca
=2,Nunca=1

Adultos
Individual o colectiva

15 minutos (Aprox.)

3.4.3 Validez y confiabilidad

La validez de la investigacion es considerada como el proceso a través del

cual un juicio de expertos evalla los instrumentos de medicion con la finalidad de

obtener los objetivos de la investigacion (Cohen et al., 2017). Es por ello que en

esta investigacion se utilizaron a tres jueces validadores que, en base a su

experiencia, conocimientos y grado de estudio, avalaron la validez del instrumento

presentado.
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Tabla 1.

Validez del instrumento de competencias profesionales y productividad laboral a

través de un juicio de expertos

GRADO APELLIDOS Y NOMBRES DOMINIO OPINION
Doctor Carbonel Arribasplata, José Antonio Metoddlogo Aplicable
Magister Leiva Lépez, Miryan Milagros Metoddlogo Aplicable
Magister  Yataco Gonzales, Miriam Mirtha Temaético Aplicable

Nota. Informacién de los validadores de la investigacion

Asi también, la confiabilidad mide la consistencia de manera interna de un
instrumento de investigacion, ya que se obtendran resultados iguales pese a que
se repita la medicion en varias ocasiones; para ello se consideraron lo criterios de
confiabilidad con un nivel alto, si el resultado fluctia entre los valores de 0,9y 1
(Hernandez et al.,2014). En consecuencia, para valorar la fiabilidad en la actual
investigacion, se utilizé el Alfa de Cronbach sobre las competencias profesionales

y productividad laboral, aplicado en una prueba piloto a 20 personales asistenciales.

Tabla 2.

Interpretacion del coeficiente de Alfa de Cronbach

Instrumento Alfa de Cronbach N° de elementos
Competencias profesionales 0.963 45
Productividad laboral 0.917 30

Nota. Informacion por variable

Se alcanz6 un grado de confiabilidad de 0.963 para la variable competencias

profesionales y 0.917 en la variable dependiente productividad laboral.
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3.5 Procedimientos

En coordinacion con la universidad, se presento la carta de presentacion a
la Institucion donde se ejecuto la investigacion, se solicité autorizacion al jefe del
Departamento de Diagndstico por imagenes, ya que tiene bajo su jurisdiccion el
area de Radiologia, quien autoriza el acceso respectivo para la recoleccion de datos
que permitirdn el desarrollo del estudio. A su vez se solicité la validacion de los
expertos en la materia y se realiz la encuesta a una prueba piloto, posteriormente

se reunio toda la informacion.
3.6 Método de andlisis de datos

Se registraron y sistematizaron toda la informacién de los cuestionarios de
cada variable en el software Microsoft Excel y estadistico IBM SPSS Statistics 26,
con la finalidad de hallar la confiabilidad de los instrumentos utilizados por medio
del Alfa de Cronbach. Para el desarrollo de la tesis se realizé un método estadistico
descriptivo e inferencial, permitiendo la obtencion de resultados segun los objetivos
plasmados para la actual investigacion. Las hipotesis fueron contrastadas a través
de la Regresion de tipo ordinal, a fin de corroborar la influencia de la variable

independiente sobre la dependiente, utilizando los valores de Pseudo R cuadrado.
3.7 Aspectos éticos

Los principios éticos nacionales e internacionales, se basaron principalmente
en la autonomia, justicia, no maleficencia, transparencia, confidencialidad y
libertad, puesto que los sujetos que colaboran en la investigacién cuentan con la
capacidad de elegir 0 no en la participacion, existié también un trato equitativo en
cada uno de los participantes, de igual manera se analizaron los riesgos y
beneficios de la investigacién a fin de no causar dafios psicolégicos ni fisicos,
ademas se mantuvo la transparencia de los resultados, sin embargo, se considero
relevante la no publicacién de datos personales de los participantes y se respeto su
anonimato. Finalmente, se incluyeron también los principios éticos del colegio de
Tecndblogos Médicos del Perd, en su Titulo VII (Art. del 70 al 78), donde se indica
los aspectos que se deben considerar en la realizacion de alguna investigacion,
ademas tomaron en cuenta las diversas normas, citas y referencias de acuerdo al

manual APA 7™M2 edicioén.
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis Descriptivo

Tabla 3.
Distribucién de frecuencia de la variable competencias profesionales y sus
dimensiones
Competencias o C. . C.
] . C. Tecnicas . C. Sociales o
Nivel profesionales Metodolégicas Participativas
f % f % f % f % f %
Optima 92 92.0 94  94.0 52 52.0 89 89.0 71 71.0
Regular 7 7.0 5 5.0 47 47.0 10 100 28 28.0
No
_ 1 1.0 1 1.0 1 1.0 1 1.0 1 1.0
Optima
Total 100  100.0 100 100.0 100 100.0 100 100.0 100  100.0

Nota. Resultados de frecuencia en niveles de porcentajes recogidos en SPSS-26

Interpretacion: Segun lo observado en la tabla 3, se deduce que el 94% de
los analizados consideraron que contaban con un nivel 6ptimo en la dimension
competencias técnicas, del mismo modo el 89% calific6 Optimamente a sus
competencias sociales, sin embargo, el 1% considera como no Optima a cada una
de las dimensiones de competencias profesionales; ademas el 28% considera

contar con un nivel regular en las competencias participativas.

Tabla 4.
Distribucién de frecuencia de la variable productividad laboral y sus dimensiones

Productividad Eficiencia Eficacia Satisfaccion
NIVEL laboral laboral laboral laboral
f % f % f % f %
ALTO 75 75.0 78 78.0 70 70.0 70 70.0
MEDIO 24 24.0 21 21.0 29 29.0 29 29.0
BAJO 1 1.0 1 1.0 1 1.0 1 1.0

TOTAL 100 100.0 100 100.0 100 100.0 100 100.0

Nota. Resultados de frecuencia en niveles de porcentajes recogidos en SPSS
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Interpretacion: Segun lo observado en la tabla 4, del total de la muestra el
78% considera tener un nivel alto para la dimension eficiencia laboral y el 21%
refiere tener un nivel medio, sin embargo, el 70% considera tener un nivel alto para
la dimensién eficacia y satisfaccion laboral. Asi también, el 29% indica contar con
un nivel medio en estas mismas dimensiones.

4.2. Analisis inferencial

El andlisis inferencial permite interpretar y estudiar las hipétesis planteadas
en una investigacion, ello a través del uso de pruebas estadisticas (Hernandez et
al., 2014). En la presente investigacion se empled la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov, por ser una prueba que determina la significancia estadistica
y permite verificar la distribucion normal de la muestra, utilizado en investigaciones
donde el tamafio de la muestra es mayor a 50 (Romero, 2016).

Las pruebas consideradas como no paramétricas, comprenden estadisticas
conocidas como pruebas de distribucion libre donde el investigador estima el valor
de un parametro y contrasta la validacion de la hipétesis, aceptando la hipétesis
alterna siempre y cuando la significancia se ubique entre los margenes de
probabilidad (p<0,05) (Gémez-Gomez et al., 2003).

La variable competencias profesionales obtuvo una significancia de 0,009 y
la variable productividad laboral obtuvo una significancia de 0,003; concluyéndose
en la aplicacion de una prueba no paramétricos (Anexo 11).

Existen diversas pruebas no paramétricas, sin embargo, en esta
investigacion se utilizé el chi-cuadrado, puesto que se trabajé con una sola muestra
y se aprobaron las hipétesis, determinando la influencia de la variable
independiente sobre la dependiente, a través del modelo ajustado global
comparando los valores observados y probabilidades estimadas. Asi mismo se
realizé la contrastacion de las hipétesis y prueba de regresion logistica ordinal para
la validacion de las hipétesis, mediante el Pseudo Rcuadrado, el cual es una escala
estadistica basada en el logaritmo de verosimilitud para el modelo estimado
completo y de solo interceptacion, en esta escala encontramos a los coeficiente de
determinacién generalizados como Nagelkerke, Cox y Snell y Mc Fadden, los
cuales son utilizados para estimar la proporcion de varianza de la variable

dependiente explicada por las variables predictoras (Bautista-Diaz et al., 2020).
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4.2.1. Contrastacién de la Hipoétesis general
Ho: Las competencias profesionales no influyen en la productividad laboral.
H1: Las competencias profesionales influyen en la productividad laboral.

Para determinar el criterio de significancia para un contraste bilateral, a = 0.05.
Las reglas utilizadas para la decision, seran: si p = a, se admite la validez hipétesis
nula; sin embargo, si p < a, entonces se niega la validez de la hipétesis nula.

El método estadistico utilizado es la regresién logistica de tipo ordinal.

Tabla 5.
Datos del modelo de ajuste para competencias profesionales y productividad
laboral

Logaritmo de la
Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sdlo interseccion 735,256
Final 639,037 96,218 4 ,000

Funcién de enlace: Logit.

Interpretacion: En la tabla 5, se demuestra que, tras la aplicacién de la
prueba de contraste de logaritmo de verosimilitud para el modelo logistico, es
significativo (X2 = 96,218) con 4 grados de libertad, determinando que el valor de
significancia es igual a 0,000, siendo p<0,05, demuestra que las competencias
profesionales permiten predecir la probabilidad de ocurrencia de la productividad
laboral, por el cual se niega la validez de la hipotesis nula y se admite la hipétesis
alterna, con una probabilidad de error del 5%. Ello significa que las competencias
profesionales influyen de manera significativa en la productividad laboral en el

personal asistencial de la muestra seleccionada.
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Tabla 6.
Influencia de las competencias profesionales en la productividad laboral

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,618
Nagelkerke ,618
McFadden ,130

Funcion de enlace: Logit.

Interpretacion: El pardmetro Pseudo R cuadrado en la tabla 6, registra el
coeficiente de determinaciéon (R?) Mc Fadden con un indice valorativo del 0,130,
donde el modelo de estudio demuestra el 13% de variabilidad de la productividad
laboral. Sin embargo, el R? de Cox y Snell nos muestra un indice valorativo del
0,618, comprobando que la variabilidad de la productividad laboral es del 61.8%,
asi mismo el indice valorativo del coeficiente de Nagelkerke evidencia y coincide
con el mismo resultado, deduciendo que el 38,2% restante debe estar ligado a
algun tipo de factor no estimado en la actual investigacion.

4.2.2. Contrastacion de la Hipo6tesis especifica 1
Ho: Las competencias profesionales no influyen en la eficiencia laboral
H1: Las competencias profesionales influyen en la eficiencia laboral
Tabla 7.
Datos del modelo de ajuste para competencias profesionales y eficiencia laboral

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccién 550,306
Final 451,303 99,004 4 ,000

Funcién de enlace: Logit.
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Interpretacion: En la tabla 7, se demuestra que, tras la aplicacion de la
prueba de contraste de logaritmo de verosimilitud para el modelo logistico, es
significativo (X2 = 99,004) con 4 grados de libertad, determinando que el valor de
significancia es igual a 0,000, siendo p<0,05, demostrando que las competencias
profesionales permiten predecir la probabilidad de ocurrencia de la eficiencia
laboral, por el cual se niega la validez de la hipotesis nula y se admite la hipétesis
alterna con una probabilidad de error del 5%. Ello significa que las competencias
profesionales influyen de manera significativa en la eficiencia laboral en el personal

asistencial de la muestra seleccionada.

Tabla 8.
Influencia de las competencias profesionales en la eficiencia laboral

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,628
Nagelkerke ,631
McFadden ,179

Funcion de enlace: Logit.

Interpretacion: El parametro Pseudo R cuadrado en la tabla 8, donde el
coeficiente de determinacion (R?) Mc Fadden registra un indice valorativo del 0,179,
demostrando un modelo de estudio del 17,9% de variabilidad de la eficiencia
laboral, aunque el R?de Cox y Snell nos muestra un indice valorativo del 0,628, en
tanto el coeficiente de Nagelkerke evidencié un indice valorativo del 0,631,
revelando el 63,1% de variabilidad de la eficiencia laboral y deduciendo que el
36.9% restante debe estar ligado a algun tipo de factor no estimado en la actual

investigacion.

4.2.3. Contrastacién de la Hipo6tesis especifica 2
Ho: Las competencias profesionales no influyen en la eficacia laboral

H1: Las competencias profesionales influyen en la eficacia laboral
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Tabla 9.
Datos del modelo de ajuste para competencias profesionales y eficacia laboral

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccién 602,332
Final 521,329 81,003 4 ,000

Funcién de enlace: Logit.

Interpretacion: En la tabla 9, se demuestra que, tras la aplicacion de la
prueba de contraste de logaritmo de verosimilitud para el modelo logistico, es
significativo (X2 = 81,003) con 4 grados de libertad, determinando que el valor de
significancia es igual a 0,000, siendo p<0,05, demostrando que las competencias
profesionales permiten predecir la probabilidad de ocurrencia de la eficacia laboral,
por el cual se niega la validez de la hipétesis nula y se admite la hipotesis alterna,
con una probabilidad de error del 5%. Ello significa que las competencias
profesionales influyen de manera significativa en la eficacia laboral en el personal

asistencial de la muestra seleccionada.

Tabla 10.
Influencia de las competencias profesionales en la eficacia laboral

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,555
Nagelkerke ,556
McFadden ,134

Funcién de enlace: Logit.

Interpretacion: El pardmetro Pseudo R cuadrado en la tabla 10, donde el
coeficiente de determinaciéon (R?) Mc Fadden evidencia un indice valorativo del
0,134 con un modelo de estudio del 13,4% de la variabilidad de la eficacia laboral,

no obstante, en el R? de Cox y Snell se obtuvo un indice valorativo del 0,555,
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representando un 55,5% de variabilidad de la eficacia laboral. De igual modo el
coeficiente de Nagelkerke mostré un indice valorativo del 0,556, comprobando que
la variabilidad de la eficacia laboral es del 55,6%, deduciendo que el 44,4% restante

debe estar ligado a algun tipo de factor no estimado en la actual investigacion.

4.2.4. Contrastacion de la Hipotesis especifica 3
Ho: Las competencias profesionales no influyen en la satisfaccion laboral

H1: Las competencias profesionales influyen en la satisfaccion laboral

Tabla 11.

Datos del modelo de ajuste para competencias profesionales y satisfaccion

laboral
Logaritmo de la
Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 558,608
Final 515,415 65,193 4 ,000

Funcién de enlace: Logit.

Interpretacion: En la tabla 11, se demuestra que, tras la aplicacién de la
prueba de contraste de logaritmo de verosimilitud para el modelo logistico, es
significativo (X2 = 65,193) con 4 grados de libertad, determinando que el valor de
significancia es igual a 0,000, siendo p<0,05, demostrando que las competencias
profesionales permiten predecir la probabilidad de ocurrencia de la satisfaccion
laboral, por el cual se niega la validez de la hipotesis nula y se admite la hipétesis
alterna, con una probabilidad de error del 5%. Ello significa que las competencias
profesionales influyen de manera significativa en la satisfaccién laboral en el

personal asistencial de la muestra seleccionada.
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Tabla 12.
Influencia de las competencias profesionales en la satisfaccion laboral

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 479
Nagelkerke ,480
McFadden ,112

Funcion de enlace: Logit.

Interpretacion: El parametro Pseudo R cuadrado en la tabla 12, donde el
coeficiente de determinacion (R?) Mc Fadden registra un indice valorativo del 0,112,
demostrando un modelo de estudio con el 11,2% de la variabilidad de la satisfaccion
laboral. Sin embargo, en R?de Cox y Snell, mostré un indice valorativo del 0,479,
lo que significa el 47,9% de variabilidad de satisfaccion laboral. Ademas, donde el
coeficiente Nagelkerke evidencio también un indice valorativo parecido siendo este
el 0,480, comprobando que la variabilidad de la satisfaccién laboral es del 48%,
deduciendo que el 52% restante debe estar ligado a algun tipo de factor no

estimado en la actual investigacion.
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V. DISCUSION

En relacion a los resultados descriptivos, se obtuvo la frecuencia y el
porcentaje con respecto a las competencias profesionales y cada una de sus
dimensiones, incluyendo a las competencias técnicas, sociales, metodologicas y
participativas, es asi que el 92% del personal asistencial que participé en esta
investigacion consideraron a sus competencias profesionales en un nivel 6ptimo y
el 1% como un nivel no 6ptimo, ademas la muestra seleccionada indicé poseer un
nivel éptimo en un 94% con respecto a las competencias técnicas y en un 89% en
relacion a las competencias sociales, mientras que el 28% y el 47% presentd un
nivel regular en relacion a las competencias participativas y metodoldgicas
respectivamente, sin embargo el 5% de las competencias técnicas fueron
considerados en un nivel regular. De esta misma forma el 10% de la muestra
alcanzé un nivel también regular en relacibn a las competencias sociales,
notandose que el 1% es frecuente en todas las dimensiones de las competencias

profesionales consideradas en la investigacion.

En cuanto a la variable dependiente productividad laboral y sus dimensiones
como eficiencia, eficacia y satisfaccion laboral, se determiné que el 75% del
personal conté con un nivel alto de productividad laboral y el 24% tuvo un nivel
regular. Asi pues, la eficiencia laboral fue considerada como alta en un 78% y un
nivel medio representado por el 21%; ademas el 70% de la muestra representd un
nivel alto de eficacia y satisfaccion, denotando el mismo caso para el nivel medio
de estas dos dimensiones ya que cuentan con el 29% de frecuencia. Por
consiguiente, el 1% del personal mantiene un nivel bajo en todas las dimensiones

de productividad laboral consideradas en la investigacion.

Los resultados pueden ser comparados con el estudio de Campos y Villalta
(2021), ya que existe una similitud en porcentajes, donde se obtuvo un nivel alto
referente a las competencias sociales, relacionadas también con las habilidades
comunicativas y actitudinales, representando un 98% del total de la muestra, a su
vez se encontrd que el 73.3% contd con un nivel 6ptimo en la productividad laboral,
pese a que abarcaron ademas factores como psicoldgicos y psicosociales para
determinar la productividad laboral de los trabajadores, entre ellos se considero la
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carga laboral con la que cuenta cada trabajador, el tipo de liderazgo de los
coordinadores y jefes, maltrato recibido por compafieros o jefes, falta de incentivos,
reconocimientos y mal clima organizacional, puesto que estos factores incrementan

la rotacion del personal y afectan relevantemente el desemperio laboral.

De la misma forma, Ticona (2023), determiné en su estudio que la
productividad laboral fue considerada como buena en un 89%, cabe resaltar que tal
investigacion también tuvo una poblacién relacionada con el &rea de radiologia,
donde el 72% predomina con un nivel bueno en la satisfacciéon laboral e igual que
en la eficacia laboral con una frecuencia del 68%. Es relevante mencionar que se
estimo la motivacion y la estimulacion intelectual con la que contaba el personal
radidlogo para determinar la satisfaccion a nivel laboral, el cual acrecienta la

productividad laboral.

En cuanto a los resultados inferenciales, la contratacion de la hipotesis
general nos evidencia una significancia igual a 0,000 y chi cuadrado de 96,218,
demostrando la influencia de las competencias profesionales en la productividad
laboral con un coeficiente Nagelkerke del 61.8% de probabilidad de ocurrencia de
la productividad laboral en el personal asistencial, deduciendo que el 38,2%
restante debe estar ligado a algun tipo de factor no estimado en la actual

investigacion.

De forma similar, en la tesis de Llanque (2020), se hallé una significancia de
0,000, con un chi cuadrado de 29,625 y coeficiente de Nagelkerke del 45,30%, el
cual justifico la influencia de la gestion por competencias sobre la productividad
laboral del personal que laboraba en el area administrativa infiriendo en la
dependencia de ambas variables, pese a que la poblacidn fue especificamente en

el area administrativa y con una cantidad menor de participantes.

Ahora bien, en el estudio realizado a nivel nacional por Carhuaricra et al.
(2023), se considerd ademas otros determinante de la productividad laboral como
la experiencia del trabajador, asi pues, probaron la existencia de una correlacién
de tipo moderada y significativamente estadistica al tener un p>0.01 entre la
experiencia del empleado y productividad laboral, evidenciando que en los

establecimientos de salud durante la pandemia, existid una relacion directa de la
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experiencia laboral y la productividad laboral, promoviendo asi un liderazgo de tipo
transformacional, donde el incremento de una variable dependia del otro. Asi
mismo se demostré que la experiencia del trabajador posibilitdé reconocer sus
deficiencias y necesidades, para poder actuar de manera idonea ante algun
conflicto futuro, permitiendo una mejor toma de decisiones y en el menor tiempo

posible, incrementando su productividad laboral.

No obstante, en su articulo, Furukawa y Kashiwagi (2021), determinaron una
correlacion directa entre las competencias ligadas al liderazgo y la productividad
laboral de las enfermeras, aunque esta correlacion positiva fue considerada como
baja por ser igual a 0,318; pues se evidencidé también que las competencias de
liderazgo especificamente la inteligencia emocional tuvo mayor influencia en la
productividad laboral, resaltando el comportamiento de las enfermeras para con el

paciente, con una correlacion de Spearman del 0,182.

Con respecto a la contrastacion de la hipétesis especifica 1, el modelo
logistico para esta investigacion es considerado como significativo al ser p<0,05,
con un chi-cuadrado del 243,165, demostrando la influencia de las competencias
profesionales en la eficiencia laboral con un coeficiente Nagelkerke del 63.1%,
mientras que el 36,9% se deduce que debe estar ligado a otros factores no incluidos

en la investigacion.

Ejemplo de ello podemos encontrar en el estudio realizado por Contreras
(2019), quien considera a la efectividad laboral, calidad del trabajo brindado y
evaluacion por parte de las autoridades como determinantes del incremento de la
productividad laboral del personal en el area de Radiologia, asi mismo obtuvo una
relacion significativa y directa, es decir, al incrementarse las competencias
profesionales se incrementaria también la eficiencia laboral; la correlacion fue del
0,579 (rho), asi pues se demostré que fue positiva y moderada, sin embargo al
realizar un estudio correlacional se enfoc6 en determinar la relacion que existe entre
cada dimension de las competencias profesionales con la eficiencia de la
productividad laboral, donde obtuvo una correlacion débil en relaciéon a las
competencias técnicas y metodolégicas, pero una correlacion alta en relacion a las
competencias sociales y participativas. Por lo tanto, se evidencié también la

dependencia de la variable competencias profesionales en la eficiencia laboral.
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De la misma forma, existen competencias como el trabajo en equipo, donde
se resalta la oportunidad con la que cuenta todo el personal para intercambiar
conocimientos, experiencias y enseflanzas, generando mayor compromiso y
productividad laboral, es asi que en el articulo realizado por Wahyuningsih et al.
(2019), analizaron este tipo de competencias, mediante la significancia t-
estadistica, donde se evidencio la existencia de una relacion significativa entre el
trabajo en equipo y la eficiencia laboral (2.68), mas no se encontré relacion
significativa entre el estilo de liderazgo y la eficiencia laboral (0,48); resumiendo que
existio influencia entre el trabajo en equipo y el trabajo realizado por las enfermeras,
pese a que el estilo de liderazgo no determiné el incremento de la eficiencia en la

productividad.

Con respecto a la contrastacion de la hipétesis especifica 2, el modelo
logistico para esta investigacion es considerado como significativo al ser p<0,05,
con un chi-cuadrado del 81,003, se demostro asi la influencia de las competencias
profesionales en la eficacia laboral con un coeficiente Nagelkerke del 55,6%,
mientras que del 44.4% se deduce que debe estar ligado a otros fatores no incluidos

en la investigacion.

En el mismo sentido, en el estudio realizado por Pueyo et al. (2022), se
encontré dependencia de las variables, debido al uso de un modelo de regresion
multiple con una significancia menor a 0,001 y valores de R? entre el 28% y 49,3%
de influencia entre las competencias y eficacia laboral, asi como en las actitudes y
eficiencia laboral. Ademas, consideraron a la edad y afios de experiencia laboral
del personal como factores que incrementaron la autoeficacia laboral con una
correlacion positiva del 0,087 (muy baja) y 0,130 (muy alta), indicando ademas la

dependencia entre las variables empleadas.

De igual manera, Alvarez (2022), en su estudio determiné una significancia
estadistica p valor < 0.05) con una correlacién positiva y a su vez escasa entre la
comunicacion interna y la eficacia de la productividad laboral (Rho=0,252), sin
embargo, la medicion de la productividad fue considerada en base a dimensiones
clasificadas de manera diferente a la actual investigacion, puesto que se dividieron
en base a logro de objetivos, siendo estas a nivel individual (0,112) propia del

desempeiio personal; grupal (0,239), considerando el trabajo en equipo Yy
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organizacional (0,289), midiendo el cumplimiento de los objetivos del

establecimiento de salud.

Con respecto a la contrastacion de la hipétesis especifica 3, el modelo
logistico para esta investigacion es considerado como significativo p valor igual a
0,000 con un chi-cuadrado de 65,193, demostr6 que las competencias
profesionales influyen en la satisfaccion laboral con un coeficiente Nagelkerke del
48%, deduciendo que el 52% restante debe estar ligado a algun tipo de factor no
estimado en la investigacion, como por ejemplo la inteligencia emocional y el
compromiso organizacional con el que cuenta cada trabajador, a fin de incrementar

su satisfaccion a nivel laboral e incremento de productividad.

De acuerdo con en el articulo realizado por Geun y Eunok (2019), que obtuvo
una significancia menor al 0,001, determinaron una correlacion moderada y a su
vez positiva entre la inteligencia emocional, compromiso organizacional,
comunicacién y la productividad laboral con valores de r igual a 0,65; 0,34 y 0,58
respectivamente, puesto que se necesita tener un adecuado dominio de emociones
y mejor comunicacion dentro de un area de trabajo, ademas es importante
mencionar que se debe incrementar el vinculo laboral de los trabajadores a fin de

cumplir y lograr las metas institucionales.

Adicionalmente, en el articulo mencionado precisaron que la edad y tipo de
contrato con el que contaba el personal de enfermeria, desencaden6 un cambio a
nivel de la satisfaccion laboral del personal; el cual tampoco fue valorado en la
investigacion, en vista que la mayor cantidad de trabajadores es personal nombrado
y existe gran porcentaje de rotacion del personal con tipo de contrato CAS y tercero,
relacionado a diversos factores como la falta de reconocimiento y bajas

remuneraciones en comparacion a lo brindado en toda la region Lima.

En cambio, en el articulo realizado por Gonzalez et al. (2021), quienes
utilizaron como muestra al personal administrativo, evidenciaron la relacion entre la
gestion del talento humano y la satisfaccion laboral, con una correlacion positiva
del 0,186, sin embargo, se consider6 como una correlacion muy baja. Por
consiguiente, se sugiri6 promover mas motivaciones y poder fomentar el

compromiso de los trabajadores, considerandose como un proceso de estrategia
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para identificacion de tareas y funciones, ya que la satisfaccion laboral requiere de
destrezas y habilidades a desarrollar de manera continua y en beneficio del

desarrollo personal y organizacional.

En tal sentido, las entidades deben ser consciente que el profesional es un
recurso de suma importancia, al cual deben de mantener satisfechos y en
constantes capacitaciones y actualizacion de conocimientos con la finalidad de
promover el desarrollo de sus competencias en mira de acrecentar su productividad

y rendimiento laboral.
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VI.  CONCLUSIONES

Primero: Se acepto la validacion de la hipotesis general (alterna), por medio de
una significancia de 0,000 y un chi-cuadrado equivalente al 96,218, ademas se
obtuvo un indice valorativo de R? Nagelkerke del 0,618; confirmandose la
dependencia de las variables en un 61,8%, concluyendo que las competencias

profesionales influyen en la productividad laboral.

Segundo: Se acept6 la validacion de la hipotesis especifica 1 (alterna), por medio
de una significancia de 0,000 y un chi-cuadrado equivalente al 99,004, ademas se
obtuvo un indice valorativo de R? Nagelkerke del 0,631; confirmandose la
dependencia de las variables en un 63,1%, concluyendo que las competencias

profesionales influyen en la eficiencia laboral.

Tercero: Se acepto la validacion de la hipotesis especifica 2 (alterna), por medio
de una significancia igual a 0,000 y un chi-cuadrado equivalente al 81,003, ademas
se obtuvo un indice valorativo de R? Nagelkerke del 0,556; confirmandose la
dependencia de las variables en un 55,6%, concluyendo que las competencias

profesionales influyen en la eficacia laboral.

Cuarto: Se acepté la validacion de la hipotesis especifica 3 (alterna), por medio de
una significancia igual a 0,000 y un chi-cuadrado equivalente al 65,193, ademas se
obtuvo un indice valorativo de R? Nagelkerke del 0,480; confirmandose la
dependencia de las variables en un 48%, concluyendo que las competencias

profesionales influyen en la satisfaccion laboral.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Primero: Al director del hospital, se le sugiere una evaluacion constante del perfil
de competencias profesionales en cada grupo ocupacional, a fin de realizar un
diagnostico veridico de fortalezas y debilidades, que permitan la identificacion y
reconocimiento de aspectos positivos para su aprovechamiento, ademas de
trabajar y contrarrestar las deficiencias del personal, optimizando la productividad
laboral.

Segundo: A los jefes del Departamento de Diagndstico por Imagenes (DDI), se les
sugiere establecer un cronograma de capacitacion, siendo estos programados
dentro del horario laboral para evitar la ausencia y aprovechar al maximo los talleres
para el fortalecimiento de diversas aptitudes y habilidades, asi como la

actualizacion de conocimientos, que permitan el incremento de la eficiencia laboral.

Tercero: A los coordinadores del DDI, que desarrollen estrategias para incentivar
la comunicacién asertiva, empatia, colaboracion y trabajo en equipo, a fin de
mejorar la eficacia laboral, disminuyendo los tiempos empleados en los procesos

operativos, permitiendo también brindar un diagnéstico certero y oportuno.

Cuarto: Al jefe de Recursos Humanos (RRHH) del hospital, implementar un
sistema de reconocimientos e incentivos monetarios y no monetarios al tecnélogo
médico y demas personal de radiologia, con la finalidad de mejorar las politicas
institucionales y promover la satisfaccion laboral de todo el personal, logrando asi
que estos puedan sentirse comodos y brindar una atencion de calidad y calidez

para con el paciente.

Quinto: A los proximos investigadores que consideren las mismas variables
empleadas en la investigacion, se les sugiere ampliar y profundizar la problematica
a través de una investigacién con enfoque cualitativo y/o disefio experimental, a fin
de involucrar mas al investigador a través de la profundizacion e interpretacion, asi

como la manipulacion de las variables utilizadas.

42



REFERENCIAS

Alvarez, S. (2022). Comunicacion interna y productividad del personal
administrativo del Instituto Nacional de Oftalmologia [tesis de maestria,
Universidad Inca Garcilaso de la Vega]. Repositorio Institucional UIGV.
http://repositorio.uigv.edu.pe/handle/20.500.11818/6047

Arias, J. y Covinos, M. (2021). Disefio y Metodologia de la Investigacion. (1.a ed.).
Enfoques Consulting EIRL.
https://repositorio.concytec.gob.pe/handle/20.500.12390/2260

Aruasa, K., Chirchir, K. & Chebon, K., (2019). Strategies for improving physicians
and nurses’ professional satisfaction at the Moi teaching and referral hospital,
Eldoret, Kenya [Estrategias para mejorar la satisfaccion profesional de
médicos y enfermeras en el hospital docente y de referencia moi, Eldoret,
Kenial]. Researchgate, 16(6) 216-226.
https://www.researchgate.net/profile/Linus-Chirchir-
2/publication/335924570_Strategies_for_Improving_Physicians_and_Nurses'
_Professional_Satisfaction_at_the_Moi_Teaching_and_Referral_Hospital_El
doret_Kenya/links/5d83c20fa6fdcc8fd6f7c01f/Strategies-for-Improving-
Physicians-and-Nurses-Professional-Satisfaction-at-the-Moi-Teaching-and-

Referral-Hospital-Eldoret-Kenya. pdf

Ayeman, S., Anjum, R., lbne, A. & Aziz, A. (2021). Methods of data collection: a
fundamental tool of research [Métodos de recoleccion de datos: una
herramienta fundamental de investigacion]. Journal of Integrated Community
Health,10 (1), 6-10. http://medicaljournalshouse.com/index.php/ADR-
CommunityHealth/article/view/631/496

Bautista-Diaz, L., Victoria-Rodriguez, E., Vargas-Estrella L., Hernandez-
Chamosa, C. (2020). Pruebas estadisticas paramétricas y no paramétricas:
su clasificacion, objetivos y caracteristicas. E-educacion y salud, 9(17), 78-
81.
https://repository.uaeh.edu.mx/revistas/index.php/ICSA/article/download/62
93/7619/

43



Boahin, P., & Hofman, A., (2014). Perceived effects of competency-based training
on the acquisition of professional skills [Efectos percibidos de la formacion por
competencias en la adquisicion de habilidades profesionales]. Elsevier,
36(2014), 81-89.
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0738059313001016

Brasaité, |., Kaunonen, M., Martinkénas, A., Mockiené, V. & Suominen, T. (2016)
Health care professionals' skills regarding patient safety [Habilidades de los

profesionales de la salud con respecto a la seguridad del paciente].

Sciencedirect, 52(2016), 250-256.
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1010660X16300246?via%
3Dihub

Bunk, G. (1994). La transmision de las competencias de la formacién y
perfeccionamiento profesionales. Revista Europea de Formacién
Profesional,1,8-14. https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=131116

Campos, S. y Villalta, M. (2021). Relaciones interpersonales y su relacién con la
productividad laboral en el personal de enfermeria de la Clinica San Pablo
[tesis de titulo, Universidad Autbnoma de Ica]. Repositorio Institucional UAL.

http://repositorio.autonomadeica.edu.pe/handle/autonomadeica/813

Carhuaricra-Amaro, F. (2023). Experiencia del empleado y productividad laboral
en establecimientos del sector restaurantes en contexto de Covid-19.
Revista Cientifica Pakamuros, 11(2), 131- 143.

http://revistas.unj.edu.pe/index.php/pakamuros/article/view/365

Carrasco, S. (2005). Metodologia de la investigacién cientifica. Aplicaciones en
educacién y otras ciencias sociales (1.a ed.). Editorial San Marcos.
https://www.academia.edu/26909781/Metodologia_de_La_Investigacion_Ci

entifica_Carrasco_Diaz_1

Carro, R. y Gonzalez, D. (2012). Productividad y competitividad. Ndulan,
Universidad Nacional de Mar del Plata.
https://nulan.mdp.edu.ar/id/eprint/1607/1/02_productividad_competitividad.p
df

44



Cequea, M., Rodriguez, C. y Nufiez, M. (2010). La productividad desde una
perspectiva humana: Dimensiones y factores. UNEXPO, 7(2), 549-584
http://dx.doi.org/10.3926/ic.2011.v7n2.p549-584

Cequea, M., Rodriguez-Monroy, C. y Nafez, M. (2011). Disefio de un instrumento
para evaluar la productividad laboral en empresas del sector eléctrico
venezolano. XV Congreso de Ingenieria de Organizaciéon. Consultado el dia
02 de mayo de 2023. https://oa.upm.es/9440/1/pag_41-50.pdf

Cohen, L., Manion, L., Morrison & K. (2017). Validity and reliability [Validez y
fiabilidad] (8.a ed.). Research Methods in Education.
https://www.taylorfrancis.com/chapters/edit/10.4324/9781315456539-

14/validity-reliability-louis-cohen-lawrence-manion-keith-morrison

Contreras, M., (2019). Competencias profesionales y productividad laboral del
personal asistencial del departamento de Investigacién, Docencia y atencion
en Patologia del Instituto Nacional de Salud del Nifio — Brefia, 2019 [tesis de
maestria, Universidad Cesar Vallejo]. Repositorio Institucional
UCV.https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/38676/C
ONTRERAS_AM.pdf?sequence=1&isAllowed=y

DatosMacro. Mortalidad en el Peru. (s.f.). Expansién. Consultado el 15 de abril de
2023. https://datosmacro.expansion.com/demografia/mortalidad/peru

El Comercio (2023, 15 de enero). Corrupcion en el sector salud: Casi la mitad de
directores y gerentes regionales de salud tiene cuestionamientos. ECData.
[comunicado de prensa]. https://elcomercio.pe/peru/ecdata-corrupcion-en-
el-sector-salud-casi-la-mitad-de-directores-y-gerentes-regionales-de-salud-

tiene-cuestionamientos-corrupcion-minsa-contraloria-noticia/

Fontalvo, T., De La Hoz, E. & Morelos, J., (2018). Productivity and its factors:
impact on organizational improvement [La productividad y sus factores:
incidencia en el mejoramiento organizacional]. Dimensiébn Empresarial,
16(1), 47-60. http://ojs.uac.edu.co/index.php/dimension-
empresarial/article/view/1897https://doi.org/10.15665/dem.v16i1.1375

45



Furukawa, A. & Kashiwagi, K. (2021). The relationship between leadership
behaviours of ward nurse managers and teamwork competency of nursing
staff: A cross-sectional study in Japanese hospitals [La relacién entre los
comportamientos de liderazgo de los gerentes de enfermeria de sala y la
competencia de trabajo en equipo del personal de enfermeria: un estudio
transversal en hospitales japoneses]. Journal of nursing manadement, 29(7),
2056-2064. https://doi.org/10.1111/jonm.13382

Geun-Geun, H. & Eunok, P. (2019). Influence of Emotional Intelligence,
Communication, and Organizational Commitment on Nursing Productivity
among Korean Nurses [Influencia de la Inteligencia Emocional, la
Comunicacion y el Compromiso Organizacional en la Productividad de
Enfermeria entre las Enfermeras Coreanas]. Synapse, 30(2), 226-233.
https://doi.org/10.12799/jkachn.2019.30.2.226

Gomez-Gémez, M., Danglot-Banck, C. y Velasquez-Jones, L. (2003). Bases para
la revision critica de articulos médicos. Revista Mexicana de Pediatria, 7(2),
91-99.
https://www.ugr.es/~fmocan/MATERIALES%20DOCTORADO/Sinopsis%20
de%20pruebas%20estadisticas%20n0%20parametricas.pdf

GoOmez-Rojas, J. (2015). Las competencias profesionales. Revista mexicana de
anestesiologia, 38(1),49-55. https://www.medigraphic.com/pdfs/rma/cma-
2015/cmal51g.pdf

Gonzélez, K., Roman, K., y Bermeo, B. (2021). La gestién de talento humano y su
influencia en la satisfaccion y productividad laboral en la empresa privada.
Dialnet, 7(3), 1175-1185.

https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=8229717

Hernandez, R., Fernandez, C., y Baptista, P. (2014). Metodologia de la
Investigacion (6.a ed.). McGraw-Hill Education. https://www.uca.ac.cr/wp-

content/uploads/2017/10/Investigacion.pdf

Hernandez, R., y Coello, S. (2020). El proceso de investigacion (2.a ed.). Editorial
Universitaria. https://acortar.link/HPkZMg

46



Hymes, D. H. (1972). On Communicative Competence [Competencias
comunicativas]. En Pride & Holmes (Eds.), Sociolinguistics. Penguin
https://nimshav.github.io/EthnoComm-Repository/EOC_ Library/Hymes%?20-
%201972%20-%200n%20Communicative%20Competence.pdf

Instituto Peruano  de Economia  (2007). Productividad laboral.

https://www.ipe.org.pe/portal/productividad-laboral/

Kapur, R. (2020). Professional Skills: Fundamental in Promoting Well-being and
Goodwill [Competencias profesionales: fundamentales para promover el
bienestar y la buena voluntad]. Researchgate, 1-12.
https://www.researchgate.net/publication/343713128 Professional Skills_Fu

ndamental_in_Promoting_Well-being_and_Goodwill

Kusnanto, K., Gede, J., Slamet, R., Yulastri, A., Kadek, A. & Hidayat, A. (2020).
Self-concept model on working productivity of clinical nurses [Autoconcepto
professional del modelo de productividad laboral de enfermeras clinicas].
Journal of Global Pharma Technology Professional, 12(9), 153-162.
https://www.researchgate.net/profile/I-Gede-
Juanamasta/publication/346560765 Journal_of Global_Pharma_Technology
_Professional_Self-
Concept_Model_on_Working_Productivity _of Clinical_Nurses/links/5fc73517
299bf188d4e8f4b4/Journal-of-Global-Pharma-Technology-Professional-Self-
Concept-Model-on-Working-Productivity-of-Clinical-Nurses. pdf

Llanque, A. (2020). Gestidén por competencias y su influencia en la productividad
laboral del area administrativa de Calana — Tacna 2018, [tesis de maestria,
Universidad Nacional Jorge Basadre Ghromann]. Repositorio Institucional
UNJBG. http://repositorio.unjbg.edu.pe/handle/lUNJBG/4131

Luna, E. y Torquemada, A. (2008). Los cuestionarios de evaluacion de la docencia
por los alumnos: balance y perspectivas de su agenda. Revista Electronica
de Investigacion Educativa, Especial. Consultado el dia 02 de mayo de 2023.

http://redie.uabc.mx/NumEsp1/contenido-lunatorquemada.html

Mamatha, H., Shalini, N., Rao, D. & Mahalakshmi, A. (2023). Human Resource
Management in Hospitals. A guide to hospital administration and planning.

47



[Gestion de Recursos Humanos en Hospitales. una guia para la
administracion y planificacion hospitalaria]. Springer, 1(24), 51-63.
https://doi.org/10.1007/978-981-19-6692-7_4

Mc Clelland. (1987). Human Motivation [Motivacion humana]. Cambridge
University Press. 529-532.
https://books.google.com.pe/books?hl=es&Ir=&id=vic4AAAAAIAAJI&OI=fnd&p
g=PA31&dqg=McClelland+Motivation+Theory&ots=At2Y3lY -
€c6&sig=cWsZWCz0f0sCEBO2judEr6 TsMPY#v=onepage&q=McClelland%?2
OMotivation%20Theory&f=false

Miller, G. (1990). The assessment of clinical skills/competence/performance [La
evaluacion de las habilidades clinicas, competencias y desempefio].
Academic Medicine, 65, 63-67.
https://journals.lww.com/academicmedicine/Abstract/1990/09000/The_asse
ssment_of_clinical.45.asp

Ministerio de Salud (2018). Evaluacién de competencias a los profesionales
médicos, obstetras y enfermeros del Servicio Rural y Urbano Marginal en
Salud SERUMS. Comité Nacional de Articulacion Docencia-Atencion de

Salud-Investigacion. http://bvs.minsa.gob.pe/local/MINSA/4337.pdf

Ministerio de Salud (2021). Documento Técnico: Perfil de competencias
esenciales que orientan la formacion de los profesionales de la salud
(Primera y segunda fase). Direccion General de Personal de Salud.
https://cdn.www.gob.pe/uploads/document/file/3287973/Perfil%20de%20co
mpetencias%20esenciales%20que%?20orientan%20la%20formaci%C3%B3
N%20de%20los%20profesionales%20de%20la%20salud.%20Documento%
20t%C3%A9cnico.%20Primera%20fase%3A%20M%C3%A9dico%28a%29
%20y%20enfermero%28a%29%20peruano%28a%29.pdf?v=1655938218

Mollayess, Z. (2020). Retaining patient-centered skilled professionals in turbulent
context: a case study of lebanese private hospitals. [tesis de doctorado,
Nottingham Trent University].
https://www.proquest.com/openview/abb7eaal485427ff1c51610cf0d328a3/1
?pqg-origsite=gscholar&cbl=2026366&diss=y

48



National Academies of Sciences. (2020). Health worker production in evaluation of
pepfar's contribution 2012-2017 to rwanda's human resources for health
program [Productividad de los trabajadores de la salud en la evaluacion de la
contribucion de pepfar 2012-2017 al programa de recursos humanos para la
salud de ruanda]. National library of medicine.
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/books/NBK558442/

Nayana, A., Morais, P., Braga, L., Bandeira, G., Oliveira, V., Machado, |., Bezerra,
Fernandes, |., Martinez, I. & Piuvezam, G. (2021). Training in communication
skills for self-efficacy of health professionals: a systematic review
[Entrenamiento en habilidades comunicativas para la autoeficacia de los
profesionales de la salud: una revision sistematica]. Hum Resour Health, 19
(30), 1-11. https://doi.org/10.1186/s12960-021-00574-3

Noble, L., Kubacki, A., Martin, J. & Lloyd, M., (2007). The effect of professional skills
training on patient-centredness and confidence in communicating with patients
[Influencia del entrenamiento en habilidades profesionales sobre el enfoque
en el paciente y la confianza en la comunicacién con los pacientes]. Medical
Education, 41(5), 432-440.
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/full/10.1111/j.1365-2929.2007.02704.x

Naupas, H., Valdivia, M., Palacios, J. y Romero, H. (2018). Metodologia de la
Investigacion (.2 ed.). Ediciones de la U.
http://www.biblioteca.cij.gob.mx/Archivos/Materiales_de_consulta/Drogas_d

e_Abuso/Articulos/MetodologialnvestigacionNaupas.pdf

Organizacion Mundial de la Salud (2013.). Competencias esenciales en salud
publica: un marco regional para las américas. Unidad de Recursos Humanos
para la Salud, Bioética e Investigacion, Departamento de Sistemas y
Servicios de Salud. https://www.who.int/es/health-topics/health-
workforce#tab=tab 1

Organizacion Mundial de la Salud (s.f.). Personal Sanitario. WHO. Consultado el
08 de abril del 2023. https://www.who.int/es/health-topics/health-
workforce#tab=tab 1

49


https://onlinelibrary.wiley.com/authored-by/Kubacki/Angela
https://onlinelibrary.wiley.com/authored-by/Martin/Jonathan
https://onlinelibrary.wiley.com/authored-by/Lloyd/Margaret

Organizacion Panamericana de la Salud (2023). La OPS promueve la
capacitacion en salud de los adolescentes para profesionales de enfermeria
de Colombia, Ecuador y Peru. https://www.paho.org/es/noticias/18-1-2023-
ops-promueve-capacitacion-salud-adolescentes-para-profesionales-

enfermeria

Parkes, D. (1994). Competencia y contexto: vision global de la escena britanica,
Revista Europea de Formacion Profesional, 1, 24-30.

https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=131114

Pereda, S., Berrocal, F. y Sanz, P. (2023). Los perfiles de exigencias en la
ocupacion del profesional de recursos humanos. Universidad del Norte, 12,
13-
38.https://rcientificas.uninorte.edu.co/index.php/psicologia/article/download/
1720/1115/5136

Pueyo-Garrigues, M., Pardavila-Belio, M., Cage-Armourer A., Sonido N., Alfaro-
Diaz C. & Canga-Armayor, N. (2022). NURSES’ knowledge, skills and
personal attributes for providing competent health education practice, and its
influencing factors: A cross-sectional study [Conocimientos, habilidades y
atributos personales de las enfermeras para proporcionar una practica de
educacion en salud competente y sus factores que influyen: un estudio
transversal]. Elsevier. (58). https://doi.org/10.1016/j.nepr.2021.103277

Pullés-Montoya, L., Valle-Pérez, F. L. y Pullés-Boudet, J. A. (2021). Procedimiento
para la evaluacion del desempefio sobre la base de las competencias
laborales en la Ronera Santiago de Cuba. Retos de la Ciencia. 5(10),14-26.
https://scholar.google.com/citations?view_op=view_citation&hl=es&user=Ex
IVDIJQAAAAJ&citation_for_view=ExIvDJQAAAAJ:u-x608ySG0OsC

Ramirez, J. y Calles, R. (2021). Manual de metodologia de la investigacion en
negocios internacionales (23.2 ed.). Ediciones Ecoe.

https://acortar.link/qgGral

Ribas, D., Del Riego J. & Perendreu, J. (2021). Role of diagnostic imaging
technologists during the COVID-19 pandemic: The importance of
organization and planning in the first line [Papel del personal técnico superior

50


https://doi.org/10.1016/j.nepr.2021.103277

en imagen para el diagndéstico durante la pandemia COVID-19: importancia
de la organizacion y planificacion en la primera lineaPapel del personal
técnico superior en imagen para el diagnoéstico durante la pandemia COVID-
19: importancia de la organizacion y planificacion en la primera linea].
Radiologia, 63(1),50-55.
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S217351072100001X

Romero, M. (2016). Pruebas de bondad de ajuste a una distribucién normal.
Revista Enfermeria Del Trabajo. 6(3), 105-114.

https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=5633043

Romero-Robles, M.A., Soriano-Moreno, D.R., Garcia-Gutiérrez, F.M., Condori-
Meza, |.B., Sing-Sanchez, C.C., Bulnes-Alvarez, S.P., Alarcon-Ruiz, C.A.,
Taype-Rondan, A. & Viteri-Garcia A. (2022). Self-perceived competencies on
evidence-based medicine in medical students and physicians registered in a
virtual course: a cross-sectional study [Competencias autopercibidas sobre
medicina basada en evidencias en estudiantes de medicina y médicos
matriculados en un curso virtual: un estudio transversal]. Medical Education
Online. 27(1). https://pubmed.ncbi.nim.nih.gov/34919030/

Sofiatun, Rizki, F. & Ashan. (2021). The impact of nurse characteristics and work
productivity on patient satisfaction: A systematic review [El impacto de las
caracteristicas de las enfermeras y la productividad laboral en la satisfaccion
del paciente: una revision sistematica]. Strada Jurnal limiah Kesehatan,
01(10), 1073-1080. https://sjik.org/index.php/sjik/article/view/763/547

Steindel, C. & Stiroh, K. (2001). Productivity: What is it, and why do we care about
it? [Productividad: ¢qué es y por qué es importante?]. FRB of New York
Staff.122. https://ssrn.com/abstract=923421 or
http://dx.doi.org/10.2139/ssrn.923421

Supo, J (2014). Seminario de investigacion cientifica: Sinopsis del libro y carpeta
de aprendizaje (1.a ed.). Editorial Bioestadistico.

https://www.studocu.com/pe/document/universidad-andina-nestor-caceres-

51



velasquez/metodologia-del-trabajo-universitario/metodologia-de-la-

investigacion-dr-supo/18409899

The International Federation of Accountants (2021), Initial Professional
Development — Professional Skills [Desenvolvimiento Profesional -
Comopetencias Profesionales]. International Accounting Education Standards
Boards. https://www.iaesb.org/iaesb/publications/ies-3-initial-professional-
development-professional-skills-revised

Ticona, Y., (2023). Liderazgo y productividad laboral en el servicio de radiologia en
una clinica de Lima, Pert 2022 [Tesis de maestria, Universidad Cesar Vallejo].
Repositorio Institucional UCV.
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/108002

Tukhtabaev, J. (2016). The theoretical approach on increase of professional skill of
workers and stimulation of their creativity [El acceso tedrico al aumento de las
competencias profesionales de los trabajadores y la estimulacion de su
creatividad]. ISJ Theoretical & Applied Science, 3 (35), 45-48.
https://www.researchgate.net/profile/Jamshid-Tukhtabaev-
2/publication/299571419 THE_THEORETICAL_APPROACH_ON_INCREAS
E_OF _PROFESSIONAL_SKILL_OF_WORKERS_AND_STIMULATION_OF
_THEIR_CREATIVITY/links/5fd4b34945851553a0ad3742/THE-
THEORETICAL-APPROACH-ON-INCREASE-OF-PROFESSIONAL-SKILL-
OF-WORKERS-AND-STIMULATION-OF-THEIR-CREATIVITY .pdf

Van, E. (2005). Gestion y gerencia empresariales aplicadas al siglo XXl (3.a ed.)

Eco ediciones.
https://books.google.co.ve/books?id=VTVQSxx3r8kC&printsec=frontcover&hl
=es-419

Villanueva, R. (2021). A porposito del Sistema de Salud Peruano, reflexiones de
la presidenta de la SOPEMFYC. Confederacion Iberoamericana de Medicina
Familiar. Wonca. Consultado el 07 de abril de 2023. http://cimfwonca.org/a-
porposito-del-sistema-de-salud-peruano-reflexiones-de-la-presidenta-de-la-

sopemfyc-rosa-villanueva/

52



Wahyuningsih, S., Thoyib, A., Rofiaty & Sabi, A. (2019). The effect of team work,
leadership style, and organizational culture on nurse performance with
organizational commitments in Jakarta [El efecto del trabajo en equipo, el
estilo de liderazgo y cultura organizacional sobre el desempefio de la
enfermera con compromisos organizativos en Yakarta]. Centre for
Indonesian Accounting and Management Research, 27(3), 106-134.
Indonesia.https://pdfs.semanticscholar.org/ea0a/b00b8242d8b1d6bcld5al
alf5c4a674841e0.pdf

Yarasca, S. (2022). Clima organizacional y productividad laboral del Personal
Asistencial de un Centro de Salud de Ica, 2022 [tesis de maestria,
Universidad Cesar Vallejo]. Repositorio Institucional UCV.
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/94323/Y arasc
a_MSR-SD.pdf?sequence=4&isAllowed

Yoon, P., Konge, L., & Artino, A. (2020). The Positivism Paradigm of Research [EI
paradigma del positivismo de la investigacion]. Academic Medicine, 95(5),
690-694.

https://lwww.ingentaconnect.com/content/wk/acm/2020/00000095/00000005/
artoo016

53



ANEXOS
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Tipo y disefio de investigacion

Poblaciéon y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica descriptiva e
inferencial

Tipo:

Basica

Nivel:

Explicativo

Enfoque:

Cuantitativo

Disefio:

No experimental, correlacional causal, transversal
Método:

Hipotético-deductivo

Esquema de relaciéon causal bivariado
(Hernandez et al., 2014).

h [ "l"1

Cousa Elecin

Donde:

X1= Observacion de la variable independiente
competencias profesionales

Y1= Observacion de la variable dependiente
productividad laboral

— = Relacion causa efecto entre variables X1y Y1

Poblacién:

Conformada por 100 trabajadores quienes
intervienen en los procesos operativos de
radiologia en un hospital publico de Lima.
Muestra:

La muestra es censal, considerandose a 100
personales asistenciales.

Muestreo

El muestreo es no probabilistico intencional.

Técnica:

Variable Independiente:
Encuesta

Variable Dependiente:
Encuesta

Instrumentos:

Variable Independiente:
Cuestionario sobre
Competencias profesionales
Nro. items: 45

Variable Dependiente:
Cuestionario sobre
Productividad laboral

Nro. items: 30

Descriptiva:
Los resultados se representaran en
porcentaje o niveles

Inferencial: Para la comprobacion
de la influencia se utilizara el valor
Pseudo R cuadrado

Nota: Presenta la metodologia de la investigacion




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion
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-Toma de decisiones
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Nota: Presenta la operacionalizacion de competencias profesionales.
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satisfaccion
laboral.

Nota: Presenta la operacionalizacion de productividad laboral.




Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos
Cuestionario de Competencias Profesionales

Posibilidades Metodoldgicas para la formacion y perfeccionamiento
profesional de la RFA (Bunk, 1994)

Instrucciones.

Estimado colaborador, a continuacion, se detallan afirmaciones en relacién a las competencias
profesionales, favor de leer atentamente cada item e indicar el grado de acuerdo o desacuerdo de
las mismas senalando con un “X” en la respuesta de su preferencia. Tomar en cuenta que no existe
respuesta correcta ni incorrecta, sin embargo, es necesario contar con su total sinceridad.

CODIGO Siempre Casi Siempre A Veces Casi Nunca Nunca
CATEGORIA S CS AV CN N
PUNTAJE 5 4 3 2 1
VARIABLE: COMPETENCIAS PROFESIONALES
DIMENSION 1: COMPETENCIA TECNICA CATEGORIA
N° ITEMS S CS | AV | CN N
1 Domina las tareas y funciones solicitadas para el puesto 5 4 3 2 1
2 Posee los conocimientos y experiencias adecuadas para 5 4 3 2 1
el puesto que ocupa.
3 Aplica sus conocimientos en la practica en relacion al 5 4 3 2 1
ambito laboral
4 Tiene los conocimientos para la resolucién de problemas 5 4 3 2 1
en el trabajo.
5 Aplica los conocimientos adquiridos ante los nuevos retos 5 4 3 2 1

en su desarrollo profesional.

6 Posee aptitudes para la ejecucién de labores asignados 5 4 3 2 1

7 Domina el manejo de equipos, instrumentos e insumos. 5 4 3 2 1

8 Le interesa la adquisicion de nuevos conocimientos y 5 4 3 2 1
busca constantes capacitaciones

9 Domina las tecnologias de informacion, comunicacion y 5 4 3 2 1
otros idiomas

10 | Posee la capacidad de aprender y actualizar sus 5 4 3 2 1
conocimientos
DIMENSION 2: COMPETENCIA METODOLOGICA CATEGORIA

N° ITEMS S CS | AV | CN N

11 | Aplica diversos procedimientos estandarizados que 5 4 3 2 1

permitan el desarrollo y cumplimiento de tareas

12 | Verificay actualiza los procedimientos establecidos en el 5 4 3 2 1
hospital

13 | Identifica, propone y utiliza estrategias para la resolucién 5 4 3 2 1
de problemas

14 | Resuelve de manera independiente y acertada los 5 4 3 2 1
contratiempos en el hospital

15 | Es flexible antes los distintos escenarios, cambios y 5 4 3 2 1
normas gue se establecen

16 | Se adapta facilmente a los cambios de turno de trabajo, 5 4 3 2 1
requeridos por la necesidad del area de Radiologia.

DIMENSION 3: COMPETENCIA SOCIAL CATEGORIA

N° ITEMS S |CS|AV |CN| N

17 | Socializa facilmente con sus compafieros de trabajo 5 4 3 2 1

18 | Se comunicay expresa con claridad, respeto y calidezcon | 5 4 3 2 1

los pacientes y familiares.




19 | Contribuye y participa en actividades dentro y fuerade su | 5 4 3 2
institucion

20 | Colabora en el desarrollo de las actividades y funciones | 5 4 3 2
establecidas.

21 | Es proactivo, aporta ideas y sugerencias para el desarrollo | 5 4 3 2
de actividades.

22 | Disfruta trabajar en equipo y establecer diadlogo | 5 4 3 2
directamente con sus comparieros

23 | Se comunica eficazmente con sus comparieros de trabajo | 5 4 3 2
y comparte informacion y/o sugerencias de manera cordial
y respetuosa

24 | Expresaideas positivas de las propuestas y conocimientos | 5 4 3 2
de sus comparieros cuando lo plantean

25 | Escucha activamente a sus compaferos y comprende sus | 5 4 3 2
preocupaciones y necesidades para poder ayudarlos

26 | Coordinay designa tareas de acuerdo a las competencias | 5 4 3 2
profesionales con las que cuentan sus compafieros

27 | Demuestra liderazgo a fin de conseguir grandes resultados | 5 4 3 2
para el hospital

28 | Se compromete con el trabajo para el cumplimiento de los | 5 4 3 2
objetivos institucionales

29 | Se compromete en un 100 % para alcanzar sus objetivos | 5 4 3 2
personales y profesionales

30 | Se exige para el logro de los objetivos de su area 5 4 3 2

31 | Muestra comparfierismo y tiene adecuadas relaciones | 5 4 3 2
interpersonales

32 | Expresa eficazmente ideas, sentimientos e informacion | 5 4 3 2
evitando los malos entendidos que puedan generar
conflictos.

33 | Corrige a sus comparferos de manera constructiva por | 5 4 3 2
errores cometidos

34 | Inspira confianza, rectitud amabilidad, respeto y cordialidad | 5 4 3 2
en el trabajo

35 | Muestra honestidad, responsabilidad y solidaridad hacia | 5 4 3 2
sus compaferos

DIMENSION 4: COMPETENCIA PARTICIPATIVA CATEGORIA

N° ITEMS S | CS | AV | CN

36 | Elaboray participa con propuestas novedosas, creativase | 5 4 3 2
innovadoras

37 | Participa y coopera en las actividades dentro y fuera del | 5 4 3 2
hospital.

38 | Posee la capacidad para formular y gestionar proyectos 5 4 3 2

39 | Organiza y planifica la optimizacion del trabajo y los | 5 4 3 2
recursos

40 | Organiza y coordina con orden, equidad, claridad las | 5 4 3 2
actividades y responsabilidades

41 | Tiene capacidades para la toma de decisiones. 5 4 3 2

42 | Asigna responsabilidades de acuerdo a las competencias | 5 4 3 2
gue posee sus compaferos para mejorar los resultados del
area

43 | Valora la opinién de los demas, solicitando propuestas y | 5 4 3 2
opiniones de terceros para la toma de decisiones

44 | Posee la capacidad de aceptar nuevas, retos, | 5 4 3 2
responsabilidades y/o cargos.

45 | Asume cargos con responsabilidad y ética profesional 5 4 3 2




Cuestionario de Productividad Laboral

Instrumento para la evaluacion de la productividad laboral (Cequea et al.,
2011)

Instrucciones:

Leer detenidamente las 30 afirmaciones relacionadas a la productividad laboral y marcar con un “X”
la categoria que usted considere de su eleccion, no olvide que no existen respuesta correcta ni
incorrecta.

CODIGO Siempre Casi Siempre A Veces Casi Nunca Nunca
CATEGORIA S CS AV CN N
PUNTAJE 5 4 3 2 1
VARIABLE: PRODUCTIVIDAD LABORAL
DIMENSION 1: EFICIENCIA LABORAL CATEGORIA

N° ITEMS S CS | AV |CN | N

1 Cumple con los procedimientos establecidos en el 5 4 3 2 1
hospital

2 En ausencia de su jefe inmediato asume responsabilidad. 5 4 3 2 1

3 Cumple con el nUmero de atenciones diarias designadas 5 4 3 2 1
a su area.

4 Cree usted que es relevante la productividad en su area. 5 4 3 2 1

5 Se fomenta la mejora de productividad del personal en su 5 4 3 2 1
area.

6 El hospital reconoce cuando el personal es productivo 5 4 3 2 1

7 Aplica diversos conocimientos para el cumplimiento de 5 4 3 2 1
metas de otros comparieros

8 Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se 5 4 3 2 1
generan en el area.

DIMENSION 2: EFICACIA LABORAL CATEGORIA

N° ITEMS S |[CS|AV |CN|N

9 Siente que el usuario se va satisfecho con el servicio 5 4 3 2 1
recibido

10 | Percibe que el tiempo brindado a cada paciente es el 5 4 3 2 1
adecuado

11 | Realiza usted algun tipo de ayuda gréafica para orientar al 5 4 3 2 1
paciente sobre
su estado de salud o resultado de la atencion.

12 | Ha percibido reclamos después de la atencién por parte 5 4 3 2 1
del paciente

13 | Realiza usted la atencién segun el horario establecido por 5 4 3 2 1
el rea del hospital

14 | Tiene los equipos, materiales e insumos necesarios para 5 4 3 2 1
realizar su trabajo de manera adecuada

15 | Emplea todas las herramientas necesarias para realizar 5 4 3 2 1
su trabajo
apropiadamente.

16 | Mantiene el control fisico y administrativo sobre el 5 4 3 2 1
material, insumos y equipos bajo su responsabilidad.

17 | Posee los conocimientos adecuados para desempefiar 5 4 3 2 1
adecuadamente el puesto




gue actualmente ocupa dentro del hospital

18 | Acepta la ayuda de otros para superar las metas 5 4 3 2
establecidas.

19 | Consulta e investiga manuales que tengan relacién con 5 4 3 2
sus labores.

20 | Le agrada conocer que la calidad de su produccién es 5 4 3 2
ejemplar.

DIMENSION 3: SATISFACCION LABORAL CATEGORIA

N° ITEMS S | CS | AV | CN

21 | Se siente satisfecho con la libertad con la que cuenta para | 5 4 3 2
la realizacion de su trabajo.

22 | Se siente satisfecho con la informacion recibida por parte | 5 4 3 2
de su supervisor en relacién a su trabajo.

23 | La informacién proporcionada por su supervisor respecto | 5 4 3 2
al hospital ayuda a que se sienta satisfecho

24 | Se siente satisfecho con los reconocimientos (halagos, | 5 4 3 2
estimulos o premios) otorgados por la éptima realizacién
de su trabajo

25 | Se siente satisfecho por las recompensas (promociones, 5 4 3 2
aumento de sueldo) otorgadas por la 6ptima realizacion de
su trabajo

26 | Se siente satisfecho por el tiempo que su supervisor le | 5 4 3 2
otorga a la retroalimentacion de los problemas que
suceden en su area de trabajo

27 | Se siente satisfecho al cumplir con las metas en la labor | 5 4 3 2
gue se encuentra desempefiando

28 | Aprovecha al maximo los recursos materiales, equipos y | 5 4 3 2
herramientas, que permiten su satisfaccién laboral

29 | El ambiente laboral, creado por el supervisor, ayuda a 5 4 3 2
gue sea usted
productivo

30 | Se encuentra satisfecho con su trabajo porque se siente | 5 4 3 2
productivo.




Anexo 4. Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado.

Consentimiento Informado

%o, Brigith Pacla Vicharra Celedonio, estudiante de la Escuela de Posgrado de la Universidad
Cesar Vallejo, estoy realizande la investigacion titulada “Competencias profesionales en la
productividad laboral del personal asistencial de radiologia en un hospital pablico, Lima-Perl
2023°. Por consiguiente, se le invita a parlicipar voluntariamente en dicho estudio. Su
participacion serd de invalorable ayuda para lograr €l objetive de la investigacion.

Proposito del estudio

El objetive del presente estudio es Determinar si las competencias profesionales influyen en la
eficiencia laboral del personal asistencial de radiologia en un hospital piblico, Lima-Pen 2023
Esta investigacion es desarrcllada en |a Escuela de Posgrade de la Universidad César Vallejo
del Campus Cono Norte Lima aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad v con
el permiso del jefe de Departamento de Diagnastico por Imagenes de un Hospital pablico en
Lima.

Procedimiento

Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 35 minutos en total y se realizara en el ambiente
del Hospital, las respuestas anotadas seran codificadas ¥ por lo tanto, seran andnimas.
Participacion voluntaria (principio de autonomia)

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir, si desea paricipar o
no, ¥ su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion, si no degea continuar pusde hacero
sin ningdn problema.

Riezgo (principio de no maleficencia)

Indicar al participante, la existencia gue MO existe riezgo o dafo al participar en la investigacion.
Zin embargo, en el caso que existan pregunias que le puedan generar incomodidad. Usted tiene
la lipertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia)

Se le informara que los resultados de |a investigacion se le alcanzara a la institucion al término
de |a investigacion. Mo recibira ningdn beneficio econdmico, ni de ninguna ofra indole. El estudio
no va a aportar a la salud individual de la persona; sin embargo, los resultados del estudio podran
convertirse en beneficio de la salud plblica.

Confidencialidad (principio de justicia)

Los datos recolectados deben zer andonimos y no fener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que |a informacion que usted nos brinde es totalmente confidencial v
no sera usada para ningln otro propasito fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo
custodia del investipador principal v pasado un fiempo determinado seran eliminados
convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigadora Brigith Paola
Vicharra Celedonio, email: bwvicharrac? S3@ucvvirtual edu_pe v docente Asesor Dr. Chunga Diaz,
Tito Crlando, email: tchunga@ucvvirtval edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propositos de la investigacion auterizo participar en la invesfigacion
antes mencionada.

Mombre vy apellidos: ... ... ... .

Mro. DNI:

Lugar, 25 mayo del 2023

Mota: Obligatorio a partir de los 18 anos

Para garantizar la veracidad del origen de |a informacion: en el caso gue el consentimiento sea
presencial, €l encuestado vy el investigader debe proporcionar. Mombre v firma. En el caso que
sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través
de un formularic Google.



Anexo 5. Matriz de evaluacion por juicio de expertos

1. Datos generales del Juez
Nombre del juez: | Jos¢ Antomo Carbonel Ambasplata
Grado profesional: | Maesma () Doctor ( X)
Areade | Climca() Social () Educativa (X) Organizacional ( )
formacion académica:
Areas de experiencia | Docents en Metodologia de la Investigacion
profesional:
Institucion donde labora: | Universidad Nactonal Mayor de San Marcos
Tiempo de experiencia | 2 a4 afos (X) Mis de 5 afos ()
profesional en ¢l avea:
Experiencia en | Trabajo{s) psicometricos realizados
Investigacion | Timlo del estudio realizado.
Psicomeétrica: (si
comresponde)

2. Propésito de Ia evaluacion:
Validar el contenido del instnumento, por juicio de expertos,

3, Datos del Cuestionario:

3.1. Competencias profesionales

Nombre de la Prucba: | Posibilidades metodoldgicas para la formacion y perfeccionumiento profesional de la RFA
Autor (a): | Bunk (1994)
Adaptadoer: Mirtha Contreras
Objetivo: | Conocer ¢l nivel de competencias profesionales
Administracion: | Individual o colectiva
Ano: | Adaptado en 2019
Ambito de aplicacion: | Personal asistencial
Dimensiones: | 4 dimensiones
Confiabilidad: | 0,049
Escala: | Ordinal. Escala de Likert
Niveles o rango: | Optima (225-167)
Regular (166-106)
No éptima (105-45)
Cantidad de items: | 45 items
Tiempo de aplicacion: | Aproximadamente 20 minutos
3.2, Productividad laboral
Nombre de la Prueba: | Instrumento para la evaluacion de la productividad
Autor (a): | Cequea. Rodriguez-Monroy y Nuiiez (2011)
Adaptador: Yrma Ticona
Objetivo: | Evaluar y medir la productividad laboral
Administracion: | Individual o colectiva
Ano: | Adaptado en 2023
Ambito de aplicacion: | Trabajadores en Radiologia
Dimensiones: | 3 dimensiones
Confiabilidad: | 0,886
Escala: | Orcinal, Escala de Likert
Niveles o rango: | Alto (150-112)
Medio (111-71)
Bajo (70-30)
Cantidad de items: | 30 items
Tiempo de aplicacion: | Aproximadmmente 15 minutos




Dimension 4: Competencias Participativas
Son consideradas como las habihidades que fomentan [a participacion en una determinada orgamzacion, como la capacidad de toma de decisiones y solucion de conflictos (Bunk.1994),

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancin Observaciones’
Recomendaciones
Participacion 1. Elabora y participa con propuestas novedosas, creativas ¢ innovadoras 4 4 4
2. Participa y coopera en las actividades dentro y fuera del hospital. 4 4 4
3. Posee la capacidad para formular y gestionar proyectos 4 E] 4
Organizacion 4. Organiza y planifica la optimizacion del trabajo y los recursos 4 4 4
$. Organiza y coordina con orden, equidad, claridad las actividades y responsahilidades 4 4 4
Toma de 6. Tiene capacidades para 1a toma de decisiones. 4 4 4
decistones
7. Asigna responsabilidades de acuerdo a las competencias que posee sus companeros para mejorar | 4 4 4
i0s resultados del area
8. Valora Ia opinion de los demas, solicitando propuestas y opiniones de terceros para la toma de 4 3 4
decisiones
Responsabihidad 9. Posee la capacidad de aceptar nuevas. retos. responsabilidades y/o cargos. 4 4 4
10, Asume cargos con responsabilidad y eética profesional, 4 4 4

04 de Mayo del 2023

DNE [p53898 ¥

Pd_: el presente formato debe tomar en cuenta

Williams v Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al niumero de expertos a emplear. Por otra parte, el mimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de
experticia v de la diversidad del conocummento Asi, nuentras Gable y Wolf (1993), Grut y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkis et al (2003)
mansfiestan que 10 expertos brindarin una astimacsén confiable de la validez de contemdo de un mstrumento (cantsdad mimmamente recomendable para construceiones de nuevos instrumentos). &mao%delosexpum
han estado de acverdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al mstrumento (Voutilanen & Liukkonen, 1995 citados en Hyrkas et al. (2003). Ver: https://www revistaespacios. comverted2017/cited2017-23 pdf



ayuda a que se sienta satisfecho

S, Se siente satisfecho con los recopocimientos (halagos, estimulos o 4 4 4

preniios) otorgados por la optima realizacion de su trabajo

6. Se siente satisfecho por las recompensas (promociones. munento de 4 A d
sueldo) otorgadas por la dptima realizacion de su trabajo

7. Se siente satisfecho por el tempo que su supervisor le otorga a la retroalimentacion de los 4 4 4
problemas que suceden en su area de trabajo
8. Se siente satisfecho al cumplir con las metas en la labor que se encuentra desempefiando 4 A Rl
9. Aprovecha al maximno 1os recursos materiales. equipos v herranuentas, que pemmiten su 4 4 4
satisfaccion laboral

Intesaccion 10. El ambiente laboral, creado por el supervisor. ayuda a que sea usted 4 ] 4
productivo
11. Se encuentra satisfecho con su trabajo porque se siente productivo. 4 4 B

04 de Mayo del 2023

DNE Up538498 ¥

Pd_ el presente formato debe tomar en cuenta:

Wilhams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respacto al nimero de expertos 3 emplear. Por otra parte, el mimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de
experticia y de la diversidad del conocumento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993). Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al (2003)
mamfiestan que 10 expertos bnndaran uns estimacion confiable de la validez de contenido de un mstrumento (cantxiad mimmamente recomendable para construcciones de nuevos mstrumentos). St un 80 % de los expertos
han estado de acuerdo con Ia vahdez de un item éste puede ser incorporado al mstrumento (Voutilamen & Lmukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al_ (2003). Ver: hitps//www revistaespactos.com/cited2017/cited2017-23 pdf
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: | Mirvan Milagros Leiva Lopez
Grado profesional: | Masstria (X)) Doctor ()
Arveade | Clinica() Social() Educatva( X) Organizacional ( )
formacion académica:
Areas de experiencia | Asesora en Investizacion y Docente Universitaria
profesional:

Institucion donde labora: | Universidad Nacional Mayor de San Marcos
Tiempo de experiencia | 2 a4 afos (X) Mas de S aos ()
profesional en el area:

Expertencia en | Trabajo(s) psicometyicos realizados
Investigacion | Timlo del estudio realizado.
Psicométrica: (s
comesponde)

2. Propdésito de Ia evaluacion:

Validar el contenido del instrunento, por juicio de expertos.

3. Datos del Cuestionario:

3.1. Competencias profesionales

Nombre de Ia Prueba:

Posibilidades metodologicas para la formacion y perfeccionamiento profesional de la RFA

Autor (a):

Bunk (1994)
Adaptador: Mirtha Contreras

Objetivo:

Conocer ¢l nivel de competencias profesionales

Administracion:

Individual o colectiva

Ailo:

Adaptado en 2019

Ambito de aplicacion:

Personal asistencial

Dimensiones:

4 dunensiones

Conflabilidad:

0.949

Escala:

Ordinal, Escala de Likert

Niveles o rango:

Optima (225-167)
Regular (166-106)
No optima (105-45)

Cantidad de items:

45 items

Tiempo de aplicacion:

Aproximadamente 20 minutos

3.2, Productividad laboral

Nombre de la Prucba:

Instnumento para la evaluacion de la productividad

Autor (a):

Cequea, Rodriguez-Monroy y Nusiez (2011)
Adaptados: Yrma Ticona

Objetivo:

Evaluar y medir la productividad labosal

Administracion:

Individual o colectiva

Alo:

Adaptado en 2023

Ambito de aplicacion:

Trabajadores en Radologia

Dimensiones:

3 dimensiones

Confiabilidad:

0.886

Escala:

Ordinal. Escala de Likert

Niveles o rango:

Alto (150-112)
Medio (111-71)
Bajo (70-30)

Cantidad de ftems:

30 ftems

Tiempo de aplicacion:

Aproximadamente 15 minuios




Dimension 4: Competencias Participativas
Son consideradas como las habilidades que fomentan la participacion en una determunada orgamzacion. como la capacidad de toma de decisiones y solucion de conflictos (Bunk.1994).

Pd_: el presente formato debe tomar en cuenta:
Wilhiams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al namero de expertos a emplear. Por otra parte, el niimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del mvel de
experticin y de la diversidad del conocmuento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997). y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003)

mamfiestan que 10 expertos bnndarin una estumncion confiable de In vahidez de contemdo de wm mstnmmento (cantidad mimmamente recomendable pam

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones’
Recomendaciones
Participacién 1. Elabora v participa con propuestas novedosas, creativas ¢ mnovadoras 4 4 4
2. Participa y coopera en las actividades dentro y fuera del hospital, 4 4 4
3. Posee ]a capacidad para formular y gestionar proyectos 4 4 4
Organizacion 4. Organiza y planifica la optimizacion del trabajo v los recursos 4 4 4
5. Organiza ¥ coordina con orden, equidad, claridad las actividades y responsatnlidades 4 4 4
Toma de 6. Tiene capacidades para la toma de decisiones. 4 4 4
decisiones
7. Asigna responsabilidades de acuerdo a las competencias que posee sus compaineros para mejorar 4 4 4
los resultados del area
8. Valora la opinion de los demas. solicitando propuestas y opiniones de terceros para la toma de 4 4 4
decisiones
Responsabilidad 9. Posee la capacidad de aceptar nuevas, retos, responsabilidades y/o cargos. 4 4 4
10. Asume cargos con responsabilidad y ética profesional. 4 4 El
4 de Mavo del 2023
t .‘- Laa a
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Firma del experto

DNE o34 i3y

construcciones de nuevos mstnunentos). Sy un 80 % de los

han estado de acuerdo con la validez de un item ste puede ser mcorpordo al mstramento (Voutilamen & Liukkonen, 1995, catados en Hyrkils et al. (2003). Ver: https.//www revistaespacios. comy/cited2017/cited2017.23 pdf




ayuda a que se sienta satisfecho

3. Se siente satisfecho con los reconocimientos (halagos, estimulos o 4 El B

premios) otorgados por la optuma realizacion de su trabajo

6. Se siente satisfecho por las recompensas (Promociones, aumento de - K 4
sueldo) otorgadas por la optuna realizacion de su trabajo

7. Se siente satisfecho por el tempo que su supervisor le otorga a la rétroalimentacion de los = 4 4
problemas que suceden en su area de trabajo
8. Se siente satisfecho al cumplir con las metas en la labor que se encuentra desempefando 4 R R
9. Aprovecha al maxuno los recursos materiales. equipos y hermamientas. que permiten su Bl Bl R
satisfaccion laboral
Interaccion 10. El ambiente laboral. creado por el supervisor. ayuda a que sea nsted 4 4 4
productive
11. Se encuentra satisfecho con su trabajo porque se siente productivo, 4 R Rl
4 de Mayo del 2023
-Da-l -, -
™ P
Firma del experto

DNE 4o i3V

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta

Willinms y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencronan que no existe un consenso respacto al ndmero de expertos a emplear. Por otra parte, el nlmero de jusces que se debe enaplear en un juicio depende del mvel de
xperticia v de la diy dad del conocimmento. Asi, nuentras Gable y Wolf (1993), Grant y Davas (1997), y Lyun (1986) (citados en McGartland &1 al 2003) sumer=n un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas e al (2003)

mamfiestan que 10 expertos bnodardn una estmacidn confisble de la validez de contemdo de un mstrumento (cantidad minnmamente recomendable para construccrones dé nuevos mstrumentos). S1 un 80 % de los expertos

han estado de acuerdo con la validez de un item dste puade ser meorporado al mstnunento (Voutilamen & Luukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al (2003). Ver. hittps//www re : Jested2017/entad2017-23 pdf
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1. Datos generales del Juez

Nombye del juez:

Mirtam Mirtha Yataco Gonzales

Grado profesional:

Maestna (X ) Doctor ()

Avea de
formacion académica:

Clinsca ( X) Soctal () Educativa () Organizacional ( )

Areas de experiencia
profesional:

Tematica- Personal Asistencial en Radiologia

Institucion donde labora:

Hospital Nacional Sergio e. Bernales

Tiempo de experiencia
profesional en ¢l area:

Zadanos () Mas de 3 anos (X )

Experiencia en
Investigacion
Psicométrica: (si
corresponde)

Trabajo(s) psicometricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2 Proposito de Ia evaluacion:
Validar ¢1 contenido del instrumento, por juicio de expertos,

3. Datos del Cuestionario:

3.1. Competencias profesionales

Nombre de la Prueba: | Posibilidades metodologicas para la formacion y perfeccionamiento profesional de la RFA
Autor (a): | Bunk (1994)
Adaptador: Mirtha Contreras
Objetivo: | Conocer el nivel de competencias professonales
Admmistracién: | Individual o colectiva
Ano: | Adaptado en 2019
Ambito de aplicacion: | Personal assstencial
Dimensiones: | 4 dimensiones
Confiabilidad: | 0.949
Escala: | Ordinal. Escala de Likert
Niveles o rango: | Optima (225-167)
Regular (166-106)
No optima (105-45)
Cantidad de items: | 45 items
Ticmpo de aplicacion: | Aproximadamente 20 munutos

3.2 Productividad laboral

Nombre de la Prueba:

Instrumento para la evaluacion de 1a productividad

Autor (a):

Cequea. Rodriguez-Monroy y Nunez (2011)
Adaptador: Yrma Tiwcona

Objetivo:

Evaluar y medir la productividad laboral

Administracion:

Individual o colectiva

Ailo:

Adaptado en 2023

Ambito de aplicacion:

Trabajadores én Radiologia

Dimensiones:

3 imensiones

Confiabilidad:

0.886

Escala:

Ordinal, Escala de Liken

Niveles o rango:

Alto (150-112)
Medio (111-71)
Bajo (70-30)

Cantidad de items:

30 frems

Tiempo de aplicacion:

Aproximadamente 15 minutos




Dimension 4: Competencias Participativas
Son consideradas como las habilidades que fomentan la participacion en una determinada organizacion. como la capacidad de toma de decisiones y solucion de conflictos (Bunk.1994).

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones’
Recomendaciones
Participacion 1. Elabora y participa con propuestas novedosas, creativas e mnovadoras 4 4 4
2. Participa y coopera en las actividades dentro y fuera del hospital, 4 4 4
3. Posee la capacidad para formular y gestionar proyectos 4 4 4
Organizacion 4. Organiza y planifica la optimizacion del trabajo y los recursos 4 4 4
5. Organiza y ¢coordina con orden. equidad, claridad las actividades y responsabilidades 4 4 4
Toma de 6. Tiene capacidades para la toma de decisiones. 4 4 4
decisiones
7. Asigna responsabilidades de acuerdo a las competencias que posee sus compaiieros para mejorar | 4 4 4
los resultados del drea
8. Valora la opinion de los demas. solicitando propuestas y opiniones de terceros para la toma de 4 4 4
decisiones
Responsabilidad 9. Posee la capacidad de aceptar muevas. retos. responsabilidades y/o cargos. 4 4 4
10, Asume cargos con responsabilidad y ética profesional. 4 4 4

4 de Mayo del 2023

Pd._ el presente formato debe tomar en cuenta

Wilhams y Webb (1994) asi como Powell (2003). mencionan que no existe un consenso respecto al munero de expertos a emplear. Por otra parte, el munero de jueces que se debe emplear en un jmcio depende del mvel de
experticia y de l1a diversidad del conocinuento. Asi. muentras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (ctados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos. Hyrkas et al. (2003)
mansfiestan que 10 expertos bnndaran una estimacion coafiable de 1a vahidez de contensdo de un instrumento (cantidad minmmamente recomendable para construcciones de nuevos wstrumentos). St un 80 % de los

han estado de acuerdo con In validez de un item este puede ser incorporado al mstrumento (Voutilamen & Liukkonen. 1995, citados en Hyrkas et al. (2003). Ver hitps/www revistaespacios com/cited2017/cited2017-23 pdf



$. Se siente satisfecho con fos reconocimientos (halagos, estimulos ¢ 4 4 1

premios) otorgados por la optima realizacion de su trabajo

6. Se siente satisfecho por las recompensas (promociones. aumento de + E B}

sueldo} otorgadas por la dpuma realizacion de su wabajo

7. Se siente satisfecho por el tiempo que su supervisor le otorga a la retroalimentacion de los R RS 4
problemas que suceden en su area de trabajo
8. Se siente safisfecho al cumplir con Jas matas en Ia labor que se encuentra desempenando 4 B 4
9, Aprovecha al maximo los recursos matenales, equipos y herramientas, que permiten su 4 ) 4
satisfaccion laboral

Interaccion 10. Ef ambiente laboral, creado por el supervisor, ayuda a que sea usted 4 4 4
productivo
11. Se encuentra satisfecho con su trabajo porque se siente productivo, 4 4 Rl

4 de Mayo del 2023

Firma del experto
DNE: Jqyésyat

Pd - el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos o emplear Por otma parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un jucio depende del mvel de
experticia y de la diversidad del conocinuento, Asi, nuentras Gable y Wolf (1993), Grant v Davis (1997), y Lynn (1986) (catados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkis et al (2003)
manifiestan que 10 expertos bnndardn una estunacion confiable de la vahdez de contenydo de un mstrumento (cantidad minimamente recomendable par construcciones de nuevos mstrumentos). S un 80 % de oy expertos
han estado de acuerdo con In validez de un item éste puede ser incorporndo al mstrumento (Voutilamen & Liukkonen. 1995, citados en Hytkas et al. (2003). Ver: hitps //srww revistaespacios.com/cited201 7/cited2017-23 pdf



®

m Ministerio de Educacion

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Superintendencia Nacional de
Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e

Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

Graduado

Grado o Titulo

YATACO GONZALES, MIRIAM
MIRTHA
DNI 09465492

MAGISTER EN DOCENCIA
UNIVERSITARIA

Fecha de diploma: 25/10/16
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 01/04/2014
Fecha egreso: 31/12/2015

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
PERU

YATACO GONZALES, MIRIAM
MIRTHA
DNI 09465492

BACHILLER EN TECNOLOGIA MEDICA

Fecha de diploma: 15/10/1998
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (**%*)
Fecha egreso: Sin informacion (*#%)

UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO
VILLARREAL
PERU

YATACO GONZALES, MIRIAM
MIRTHA
DNI 09465492

LICENCIADO EN TECNOLOGIA
MEDICA

RADIOLOGIA

Fecha de diploma: 02/03/1999
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO
VILLARREAL
PERU




Anexo 7. Prueba piloto

Cuestionario de competencias profesionales
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Cuestionario de productividad laboral
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Anexo 8. Medidas de confiabilidad

Resumen de procesamiento de casos (Variable competencias profesionales)

N %

Casos Vélido 20 100,0
Excluido? 0 0
Total 20 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,963 45




Resumen de procesamiento de casos (Variable productividad laboral)

N %

Casos Valido 20 100,0
Excluido?® 0 ,0

Total 20 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,917 30




Anexo 9. Carta de solicitud de aplicacién de encuestas

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FMNTIBOAS (3R VELLIY

Lima, 28 de abril de 2023
Carta P. 0039-2023-UCV-EPG-SP

Dra.

ERIKA PATINO HERNANDEZ

JEFE DE DEPARTAMENTO DE DIAGNOSTICO POR IMAGENES
HOSPITAL NACIONAL SERGIO E. BERNALES

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a VICHARRA CELEDONIO BRIGITH PAOLA;
identificado(a) con DNI/CE N° 74154199 y codigo de matricula N° 6700016358; estudiante del
programa de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD en modalidad
semipresencial del semestre 2023-1 quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencion
de su grado de MAESTRO(A), se encuentra desarrollando el trabajo de investigacion (tesis)
titulado:

COMPETENCIAS PROFESIONALES EN LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL PERSONAL
ASISTENCIAL DE RADIOLOGIA EN UN HOSPITAL PUBLICO, LIMA-PERU 2023

En este sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso a nuestro(a) estudiante, a fin que
pueda obtener informacion en la institucion que usted representa, siendo nuestro(a)
estudiante quien asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este
estudio, luego de concluir con el desarrollo del trabajo de investigacion (tesis).

Agradeciendo la atencion que brinde al presente documento, hago propicia la oportunidad
para expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentamente,
~MBA. Ruth Angélica Chicana Becerra
Coordinadora General de Programas de Posgrado Semipresenciales
Universidad César Vallejo
Somos la universidad de los FIVIO ®

que quieren salir adelante.



Anexo 10. Carta de aceptacion de aplicacién de encuestas
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ASUNTO

FECHA

: Collique, 03 de mayo 2023

: Respuesta Favorable a la Carta P. 0039-2023-UCV-EPG-SP

Por el presente me dirijo a usted para saludarle cordialmente y a la vez comunicarle la

respuesta favorable del Departamento de Diagn
solicitado por la LIC. BRIGITH PAOLA VICHARRA
para la recoleccién de datos que permitan el

éstico por Imagenes en relacion a lo
CELEDONIO, brindando la autorizacion
desarrollo del trabajo de investigacion

(Tesis), titulado: COMPETENCIAS PROFESIONALES EN LA PRODUCTIVIDAD LABORAL
DEL PERSONAL ASISTENCIAL DE RADIOLOGIA EN UN HOSPITAL PUBLICO, LIMA-PERU

2023.
Atentamente,
BT
leed Tty
G T
EPH/Alicia
- 2023-05-03

www.hnseb.gob.pe

Av. Tupac Amary Km 14.5
Comas Lima 07, Perd
Central TIf. (511) 558-0186
OEl - Anex0269-322



Anexo 11. Datos de la prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Competencias profesionales ,104 100 ,009
Productividad laboral ,113 100 ,003

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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realizado sin filtros, ni exclusiones.
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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.
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