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RESUMEN

El propdsito de la presente investigacion fue determinar la influencia de la Gestion por
Competencias en la productividad laboral de los colaboradores del Hospital de Alta
Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza — 2019. El estudio fue no experimental y el
disefio correlacional transeccional causal. En la presente investigacion se selecciono a través
de muestreo probalistico por conveniencia a 42 colaboradores del Hospital de Alta
Complejidad Virgen de la Puerta; se han usado dos cuestionarios confiables y validados para
recolectar la informacién de campo; los datos obtenidos fueron procesados a través del
software de estadistica para ciencias sociales SPSS V25. Los resultados encontrados se
muestran en tablas y figuras estadisticas de forma ordenada y detallada.

En cuanto al resultado obtenido sobre la influencia de la gestion por competencias en la
productividad laboral de los colaboradores del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la
Puerta, La Esperanza —2019; hay significancia haciendo uso del Coeficiente de contingencia
del estadistico de prueba Shapiro Will con valor es 7= 0.736 con un nivel de significancia
menor al 5% de significancia estandar (P < 0.005). Por lo que se acepta la hipotesis;
demostrandose que la gestion por competencias influye en la productividad laboral de los
colaboradores del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza — 2019.
Se recomienda que la jefatura de personal del hospital de Alta Complejidad Virgen de la
Puerta, La Esperanza proponga que para efectuar el reclutamiento y seleccion del personal
sea en base a un perfil y evaluacién de competencias, el que permitird mejorar la atencion

en todos los servicios de salud, permitiendo la satisfaccion de los asegurados.

Palabras Clave: Gestion por Competencias, Productividad Laboral, Colaboradores.
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ABSTRACT

The purpose of the present investigation was to determine the influence of the Management
by Competences in the labor productivity of the collaborators of the Hospital of High
Complexity Virgen de la Puerta, La Esperanza - 2019. The study was non-experimental and
the causal correlational correlational design. In the present investigation, it was selected
through probalistic sampling for convenience to 42 collaborators of the Hospital de Alta
Complexidad Virgen de la Puerta; two reliable and validated questionnaires have been used
to collect the field information; the data obtained were processed through the statistical
software for social sciences SPSS V23. The results found are shown in tables and statistical

figures in an orderly and detailed manner.

Regarding the result obtained on the influence of the management by competences in the
labor productivity of the employees of the Hospital of High Complexity Virgen de la Puerta,
La Esperanza - 2019; There is significance using the Contingency Coefficient of the Shapiro
Will test statistic with a value of t = 0.736 with a level of significance of less than 5% of
standard significance (P <0.005), for which the hypo thesis is accepted; demonstrating that
the management by competences influences the labor productivity of the employees of the
Hospital of High Complexity Virgen de la Puerta, La Esperanza - 2019.

It is recommended that the head of human resources of the hospital of High Complexity
Virgen de la Puerta, La Esperanza should make the recruitment and selection of staff based
on a profile and evaluation of skills, which will allow to improve the first level health

services of Attention.

Keywords: Skills Management, Labor Productivity, Collaborators.



I.  INTRODUCCION

Hoy, vivimos en un mundo globalizado, donde dia tras dia, las instituciones buscan emplear
trabajadores competitivos por las habilidades que utilizan para identificar y resolver
problemas cotidianos en sus précticas laborales. Por eso competimos con nosotros mismos
queremos ser mejores en todos los sentidos; para este fin, las instituciones publicas o
privadas, la globalizaciéon ofrece un nuevo enfoque, que se refiere a los cambios en las
organizaciones y al desarrollo del potencial humano. Por esta razon, se buscan trabajadores

mayores y mejor calificados para mejorar su competitividad.

Las nuevas generaciones de las sociedades actuales exigen un cambio cultural y la
adaptacion de la administracion en organizaciones dindmicas, efectivas y eficientes. Por lo
tanto, los recursos humanos para lograr sus objetivos es el activo intangible de un organismo
publico o privado. Por lo que, es de suma importancia que los empleados realicen
efectivamente sus tareas y demuestren que sus conocimientos, habilidades, actitudes y
comportamientos conduciran al éxito de las instituciones. Para hacer esto, debe tener una
fuerza de trabajo que sea capaz de aceptar el cambio y siempre hacerlo para estar motivado
a desarrollar una ventaja competitiva. Por esta razén, la importancia de una buena seleccion,
capacitacion, evaluacion del desempefio y el proceso de desarrollo del personal debe

reconocerse ya que el logro de los objetivos de la empresa depende de ello.

Segun Pollit (2000, p. 67), Las reformas del sector publico basadas en un paradigma de
administracion publica renovada se estan promoviendo masivamente en todo el mundo en
lo que respecta a la suposiciéon o creencia de que su conocimiento y aplicacion se esta
convirtiendo en un gobierno mas eficiente y efectivo con un mejor servicio y efectividad;
también incluye el cambio como la expansion del control politico, mas libertad para que los
gerentes tomen su liderazgo, mas transparencia en el gobierno y una mejora en la imagen de

los lideres mas dedicados.

A nivel mundial, las poblaciones en edad de trabajo estan desempleados, ya que es dificil

llenar ciertos trabajos porque no hay recursos adecuados disponibles.



Del mismo modo, es mas dificil para las organizaciones encontrar los recursos humanos
adecuados en un puesto vacante. La falta de recursos en muchas areas del mercado laboral

es una situacién que podria aumentar y poner en peligro el crecimiento y la economia.

En el contexto de la competencia global acelerada, la ventaja competitiva es y sigue siendo
los recursos humanos que mejoran el bajo rendimiento. Por lo tanto, actualmente se estan
implementando politicas de personal, iniciativas de programas y procesos de gestion del
desempefio, sin embargo, estamos presenciando que continda en la direccion opuesta: como
la falta de recursos humanos competentes y calificados para ocupar un puesto adecuado da
como resultado una cultura decreciente de la calidad del servicio, baja produccion y
productividad, falta de identificacion del personal, falta de trabajo en equipo y rigidez de la
fuerza laboral; ademas de contar con un personal pasivo, reactivo, sin programas de
incentivos, se resisten a los cambios, individualismo y miopias administrativas de los
responsables; estos son aspectos que impiden el impulso de entregar resultados més

eficientes.

No obstante, a causa de gran competencia, la mentalidad de las empresas esta cambiando.
En las ultimas décadas, las empresas que han logrado sobrevivir y crecer a un ritmo constante
en el mercado no solo se han esforzado por obtener el méximo rendimiento en todas sus
operaciones, sino que también han considerado seriamente las necesidades de sus clientes,

que gracias a ellos subsisten.

Es por eso que las grandes empresas valoran los recursos humanos, porque son clave crucial
para el éxito, y por eso son tan conocidas en todo el mundo, suelen capturar y retener a la
persona que tiene habilidades conductuales y cognitivas, para desempefiar adecuadamente
una actividad en un puesto de trabajo en particular y que hace una contribucion positiva al
desarrollo no solo de la entidad sino de la sociedad en funcidén de sus habilidades y

competencias.



Folk (2003, p.14), en capacitacion y desempefio, edicion 167, se hace la pregunta ¢ Es posible
que la gestion se realice a través de las competencias de la administracion pablica?, muestra
que esta es realmente una pregunta que muchos gerentes de la administracion publica
enfrentan hoy. La respuesta para muchos es No, no es posible administrar de manera flexible
el potencial humano basado en la evaluacion, promocion y reconocimiento de las
competencias profesionales en organizaciones sujetas a una legislacion tan estricta y a la
negociacion colectiva, sin embargo, creen que hay margen para involucrar a esta gestion.
Las demandas de las organizaciones actuales sin duda requieren una gestion mas flexible
que pueda adaptarse a las necesidades cambiantes del entorno. Este es el caso en

organizaciones privadas y, cada vez mas, en organizaciones publicas.

El Pert no es ajeno a la realidad de otros paises. Esta claro que el trabajo es una parte
fundamental de la vida de todos. Por lo que se ha adoptado en nuestro pais como parte de la
reforma y modernizacion del estado debido a la inestabilidad y debilidad de los sistemas de
gestion de personal, lo que lleva a una administracion puablica ineficiente, una serie de
medidas en materia de reforma de la administracion publica, como en la reforma del empleo
publico, que ahora se conoce como servicio civil. Este progreso en la modernizacion del
sistema de gestion de recursos humanos a través de la creacion de la Oficina Nacional de
Servicio Publico (SERVIR) ha proporcionado un conjunto de paquetes normativos que
incorporan el enfoque de competencia en la gestion de recurso humano. Por lo tanto,
SERVIR define las competencias como "Caracteristica personal que se traducen en un
comportamiento observable para el desempefio laboral que exceden los estandares
esperados. Se refiere especialmente al conocimiento, habilidad y actitud del trabajador que
sirven al Estado; esto es con la intencion de crear un sistema eficiente que permita a los
profesionales ocupar un puesto adecuado que se ajusten a su perfil y competencia y puedan
trabajar adecuadamente, ya que evidenciamos que la politica es el apalancamiento de que
muchos profesionales no pueden lograr un trabajo que es la causa del bajo rendimiento
laboral, donde el personal no es reclutado de acuerdo con sus habilidades y competencias,

lo que da a las instituciones pablicas una mala imagen.

Acufa (2014, p.8), cita al Diario Gestion (2014, parr. 5-6), cuando informa que las
tecnologias y construcciones son las que concentran la demanda de certificaciones de gestién

de proyectos y menciona que, sobre la capacitacion de personal y certificacion de gestion de



proyectos, el sector publico es el sector mas descuidado porque "2.400 profesionales
certificados en Peru, ni siquiera 50 del sector publico, lo que nos muestra que el nivel de
profesionales en el sector publico no es el mismo que el del sector privado, cuya diferencia
es notoria”. También menciona que en el sector pablico, “se preocupa lideres de alta calidad
con amplia experiencia, pero los ejecutivos de nivel inferior no tienen las fortalezas y la
capacitacion adecuada”. De la misma manera, el mercado laboral se estd volviendo més
competitivo dia a dia, y las personas necesitan desarrollar habilidades profesionales que les
permitan obtener una ventaja competitiva sobre los demaés. Por lo tanto, también es bueno
resaltar una publicacién, en donde refiere que la competencia o habilidad més valorada en
un trabajo, "estan orientadas al logro, el trabajo en equipo, la planificacién, la comunicacion
efectiva, la vision empresarial, la confiabilidad y la dedicacion” (Diario EI Comercio, 2014,

parr. 3).

La Region La Libertad, también es parte de dicha probleméatica de las incompetencias
laborales en las Instituciones Publicas, pues es evidente que no existe un adecuado proceso
de seleccion de personal, manejado siempre por presion politica u otro tipo de estrategia;
como resultado de ello, este personal realiza una actividad en la que no es competente, lo
que significa que lo que hoy se conoce como "personal idéneo para un puesto adecuado” no
se cumple porque tiene dificultades para lograr sus objetivos. Ademas la mala seleccién, la
falta de motivacion, la falta de orientacion al cambio, la falta de calificacion de los
trabajadores con consecuencias de incapacidad para trabajar son entre otros, atribuibles a la

asignacion de funciones sin criterios técnicos.

Actualmente la gestion ya no se basa en elementos como la tecnologia y la informacion, todo
lo contrario, esta se basa en la habilidad o destreza (talento). Lo que se necesita hoy es
posponer los paradigmas que evitan el cambio y entrar en la aventura del cambio, la
innovacion constante y hacer frente a un futuro, ya que el actor principal es el talento humano

y en funcién de la decisién que tomen, depende el éxito o el fracaso de una organizacion.

Falcon (2016, p. 14), en su compendio: estandar de atencion a la ciudadania, menciona
lineas de base para gestionar la experiencia del asegurado en EsSalud de 652 trabajadores,
en su estandar N° 6, refiere personal de apoyo a la ciudadania 33%, en su subelemento 6.1

"Perfil laboral™ representa un estado de desarrollo que “incipiente”, porque no tiene la



institucion prestadora de servicios de salud (IPRESS), a, pesar que se aprobé como
normativa de institucion y debe en el proceso de seleccion de recursos humanos. La primera
debilidad observada en la institucion es que no existe un perfil de trabajo con los requisitos
técnicos del PCM, que a su vez fuese til para reclutar personal para atender al usuario.
Ademaés se debe sefialar que, a pesar del puntaje registrado por las Instituciones proveedoras
de servicios de salud (IPRESS), que alcanzd el nivel de desarrollo intermedio o avanzado,
aparte del Hospital 11 Guillermo, no hay ninguna disposicién en el apéndice informatico de

PCM que las IPRESS demostrara que el perfil decretado se haya utilizado.

Como la gestion de competencias es un elemento importante para el buen funcionamiento y
la supervivencia de la empresa, contribuye a innumerables ventajas que hacen que el
desempefio adecuado del personal dependa de la gestién de sus habilidades por parte de
gerentes o personal capacitado. Entre ellos, se menciona: La capacidad de definir perfiles de
trabajo que promueven la productividad. Desarrollar equipos que tengan las habilidades
necesarias para su area de trabajo especifica. La gestion competitiva se basa en objetivos que
puedan ser medidos y cuantificados y con la posibilidad de ser observados directamente. La
identificacion de vulnerabilidades permite medidas de mejora que garantizan resultados.
Aumente la productividad y optimice los resultados. La conciencia de los equipos de que
asumen la responsabilidad de su propio desarrollo, una vez que se cumplen todas las
expectativas, este es un proceso rentable. La alineacion de la contribucion humana a las
necesidades estratégicas de la empresa, la gestion eficiente de la propiedad intelectual, que
se orienta hacia el individuo. El reemplazo urgente de descripciones de trabajo como eje de
gestion del talento humano. La evaluacion del desempefio. Retribucion justa basada en el
aporte de valor agregado. La eliminacién de la practica costosa e improductiva de la

educacion tradicional (Cabezas, 2006, p. 25).

También existe una clasificacion comdnmente utilizada, en donde, los agrupan de acuerdo
con al conocimiento, habilidad y actitud, es decir, el saber, el saber ser y el saber estar.
Dicha clasificacion es de interés para los propositos del presente estudio, ya que es
facilmente comprensible para los miembros de la organizacion, ya que es mas coherente y
tiene un mayor grado de precision y con las estrategias de capacitacion que contribuyen a su

desarrollo (Menguzzatto y Renau, 1995, Parr. 19).



Segun los enfoques estudiados, la mayor parte de empleados del Hospital Virgen de la Puerta
desconocen que son muy complejos o que tienen dificultades para identificar o aplicar los
factores del desempefio laboral. EI conocimiento, la habilidad, la destreza y la comprension
necesaria para lograr los objetivos; mayormente se demuestra una ineficacia de las
habilidades profesionales, porque hay una diferencia entre lo que saben y lo que hacen, por
falta de préctica de valores, destrezas, capacidades que son inaceptables para la sociedad,

ademas de la mala toma de decisiones y la entrega de informacidn en el contexto laboral.

El desarrollo ha tenido en cuenta los hallazgos relevantes de investigaciones anteriores con
respecto a las variables del estudio, a nivel internacional, nacional y regional, los que a
continuacion mencionamos: Palmar, Jhoan & Valero (2014), investigaron “Competenciasy
desempefio laboral de los gerentes en los institutos autbnomos dependientes de la alcaldia
del municipio Mara del Estado Zulia”, tesis de maestria, de la Universidad de Zulia, el
objetivo general fue “analizar las competencias y el desempefio laboral de los gerentes en
los institutos autonomos del municipio Mara”, investigacion no experimental, descriptica, la
muestra fue los treinta y un gerentes del municipio de Mara, el instrumento fue el
cuestionario elaborado de 38 items en una escala Likert, en donde concluyeron que “en los
gerentes de los institutos auténomos del municipio de Mara se encuentran presentes las
competencias basicas y funcionales. De esta forma, se identifico que dicho personal
gerencial, son capaces de efectuar los procesos que llevan a cabo habitualmente e interacttan

con el resto del personal involucrado en los procesos ordinarios en la institucion”.

Asi mismo, Martinez (2013), desarroll6 la investigacion : “Gestion del Talento Humano por
Competenticas para una empresa de las Artes Graficas — 2013 ”, para obtener el grado de
Maestro en Administracion del Instituto Politécnico Nacional, Distrito Federal de México,
quien concluyo: La principal limitacion que surgio durante el desarrollo de este trabajo ha
sido la gestion de los puestos de acuerdo con los perfiles generales o "puestos de tipo™, que
involucran a los profesionales de acuerdo con el tipo de puesto que ocupan, sin tener en
cuenta las necesidades o la experiencia de su funcion, restando asi la personalizacién y
especializacion del perfil de trabajo, en la actualidad, sin embargo, es mas apropiado que la
compafiia lo haga de la manera indicada anteriormente. Ademas, dicho trabajo deja algunas

lineas de investigacion abiertas como por ejemplo el desarrollo de planes de carrera y



sucesiones por competencias y los rubros de Administraciones de compensaciones. Por
ultimo, menciona que hoy en dia las empresas en un mundo con cambio tan vertiginoso
necesitan un elemento diferenciador y bien fundado para sobrevivir en el mercado. En este
caso, IEPSA tiene la intencidn de considerar el desarrollo de sus habilidades y talento del

personal como el motor de esta ventaja competitiva.

Candel (2012) investigd “Las competencias laborales como predictoras del desempefio en
una empresa del sector del juego”, tesis doctoral en la Universidad de Murcia, el objetivo
general fue “indagar la relacion que mantiene el desempeio de los empleados de casinos con
otras variables como son los factores sociodemograficos, las competencias profesionales y
los rasgos de personalidad”, dicha investigacion fue no experimental, de disefio
correlacional, su muestra fueron 97 trabajadores de dos casinos, los instrumentos fueron
cuestionarios y la guia de entrevista. El resultado fue “existe relacion entre las competencias
genéricas que conforman el modelo de Bartram y la ejecucion en el puesto de los

empleados”.

Becerra y Campos (2012) investigaron “El enfoque por competencias y sus aportes en la
gestion de recursos humanos” tesis de grado de la Universidad de Chile, el objetivo fue
“identificar y determinar cuales son los elementos de la gestion de recursos humanos que se
ven influenciados al ser implantado un modelo de gestién por competencias dentro de una
organizacion”, dicha investigacion utilizo la revision bibliogréafica. La conclusion fue “las
competencias laborales y como estas implementadas en una determinada organizacién han

influenciado su gestion de recursos humanos”.

Ganga, Fernandez y Araya (2010), investigaron “Propuesta para vincular el sistema de
evaluacion de desempefio con los perfiles basados en competencias en la subsecretaria del
trabajo de Chile”, de la Universidad del Litoral de Chile, su objetivo es “realizar una
propuesta para la subsecretaria del trabajo de Chile que permita vincular el sistema de
evaluacion del desempefo con los perfiles basado en competencias”. Dicha investigacion
fue tedrica y préactica, los instrumentos utilizado fueron la guia de entrevista y el cuestionario,
la muestra estuvo conformada por tres empleados, en donde concluyeron “la aplicacion del
enfoque de competencia consistié en identificar las competencias transversales para el

servicio, las competencias especificas para los funcionarios y disefar perfiles de los cargos



basados en competencias, lo cual beneficiara en la productividad de los funcionarios y en la

prestacion de servicios de calidad”.

A nivel nacional se cita a Casa, (2015) quien investigd “Gestion por competencias y
desemperfio laboral del personal administrativo de la municipalidad distrital de San
Jeronimo, 2015”. (tesis de grado) de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, el
objetivo fue “determinar la relacion que existe entre gestion por competencias y desempefio
laboral del personal administrativo en la municipalidad distrital de San Jerénimo, 20157,
investigacion descriptiva, no experimental, de enfoque cuantitativo, la poblacion fueron 42
servidores publicos de la institucion, la técnica fue la encuesta con su respectivo instrumento
el cuestionario, en donde concluyd “existe una relacion significativa entre las variables
gestidn por competencias y la variable desempefio laboral del personal administrativo de la
municipalidad distrital de San Jerénimo, utilizando un coeficiente de Pearson de 0,555 lo

que significa que existe una correlacion positiva moderada”.

Huamani (2012) investigo “Gestion por competencias y productividad laboral en empresas
del sector confeccion de calzado de Lima Metropolitana”. De la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos. Dicha investigacion fue de tipo explicativa, la técnica utilizada fue
la encuesta, la muestra fue 96 propietarios de fabricantes de calzado. El resultado demostrd
que la implementacion de la gestion en las empresas de calzado es factible desde una
perspectiva de competencia. El autor concluye que después de una prueba estadistica de la
hipétesis presentadas en el estudio y un analisis de la informacién recaudada de 3 encuestas.
Ademas del punto de vista cualitativo, el resultado de las entrevistas realizadas a cinco
lideres de la industria y la observacion realizada en cada uno de los talleres estudiados
confirman las premisas del estudio. Por otro lado, en un escenario de alta competitividad
como la industria del calzado, se debe a las importaciones de calzado Chino, Brasilefio,
Italiano y de otro tipo, asi como a la sofocante competencia interna, a la innovacion constante
de modelos y tipos de calzado, la implementacién en la gestion desde el punto de vista de
las habilidades de sus empleados, son una alternativa viable en las fabricas de calzado en
Lima Metropolitana. Para hacerlo, es necesario contar con un conocimiento previo de los
modelos y la voluntad politica que los gerentes para mantener el modelo una vez que se

implementa.



Marcillo (2014) investigd sobre “Modelo de gestion por competencias para optimizar el
rendimiento del talento humano en los gobiernos auténomos descentralizados del sur de
Manabi” tesis doctoral de la Universidad Privada Antenor Orrego, el objetivo fue “proponer
un modelo de gestion por competencias del talento humano para mejorar el desempefio
laboral de los servidores publicos en los gobiernos autbnomos descentralizados del sur de
Manabi”, dicha investigacion fue descriptiva y explicativa. Una muestra de 260 servidores
publicos en el sur de Manabi, a los que se les aplico una guia de entrevistas y un cuestionario.
El autor concluye “las competencias laborales son una herramienta que permite mejorar la
gestion del talento humano ubicando a los servidores en los puestos correspondientes de

acuerdo a su perfil” (p.77)

Granados (2013), investigd “Desarrollo de competencias laborales y formacion de los
profesionales de turismo ”, tesis doctoral, de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos,
en donde el autor concluye que: el 40,63% del total de estudiantes analizados cree que las
habilidades cognitivas son buenas y el 58,3% cree que las habilidades y destrezas son
buenas. Ademéas muestra que el desarrollo de habilidades basicas y la capacitacion en
habilidad y destreza de perfil estdn significativamente relacionadas, en consecuencia
concluye que el desarrollo de habilidades basicas tiene una correlacion positiva moderada y
significativa de 0,41 con la formacion de habilidad y destreza del perfil del profesional de
turismo. El conocimiento adquirido mediante educacion formal representa una pequefia
fortaleza del personal administrativo y guias y una pequefia debilidad del personal en las
areas de apoyo. La habilidad y destreza del trabajador es una gran fortaleza entre lider y
administrador, pero, son una fortaleza menor del personal de apoyo. Por otro lado, el valor
como la proteccion del medio ambiente, la honestidad, las responsabilidades y el respeto son
una fortaleza de todos los empleados. EI cumplimiento, la justicia y la solidaridad juegan un
papel subordinado. La actitud es una gran fortaleza en aspectos como la conservacion, la
responsabilidad, la cooperacion, la diligencia, etc., pero es menor fortaleza en términos de

honestidad.

A nivel local, Arrivasplata (2015) investigé “Evaluacion de competencias laborales
genéricas en la sub gerencia de recursos humanos del Gobierno Regional La Libertad, afio
20157, tesis de grado de Universidad Cesar Vallejo, el objetivo fue “determinar si los

trabajadores de la sub gerencia de recursos humanos del Gobierno Regional La Libertad,



cumplen con las competencias laborales genéricas que sus puestos de trabajo requieren”.
Estudio no experimental, descriptivo, la muestra fue 21 servidores de la sub gerencia de
recurso humano, la técnica fue la entrevista, con su respectivo instrumento. Concluye la
competencia laboral genérica identificada en la sub gerencia de recurso humano fue,
“Orientacion al resultado, atencion al orden, a la calidad y a la perfeccion, espiritu de
iniciativa, busqueda de la informacién, orientacién al cliente, trabajo en grupo y cooperacion

y por ultimo flexibilidad” (p. 59).

Sanchez (2015) investigd “Mejora de La Productividad Laboral del Personal de las
Municipalidades del Distrito de Vird mediante La Propuesta de un Programa
Motivacional ", tesis de grado, de la Universidad Nacional de Trujillo, estudio descriptivo y
tiene el propdsito basico de desarrollar una propuesta para un programa motivador para
aumentar la productividad laboral del servidor de todas las municipalidades que pertenecen
al distrito de Vird. Utilizé el método inductivo-deductivo. Asimismo, se utilizaron las
técnicas de observacion y encuesta, la muestra fue de 39 servidores de los municipios del
distrito de Vira. Concluy6 que existe la necesidad de implementar programas motivacionales
orientados a mejorar la calidad de vida en el trabajo, el ingreso econémico y la capacitacion,

que mejorara la productividad laboral de los servidores.

Alva, & Juérez, (2014), en su Tesis: “Relacion entre el Nivel de Satisfaccion Laboral y el
Nivel de Productividad de los Colaboradores de la Empresa Chimd Agropecuaria S.A del
Distrito de Trujillo-2014”, para obtener el grado de Licenciado en Administracion, de la
universidad Privada Antenor Orrego. En donde, los resultados obtenidos fueron que la
satisfaccion laboral se ubico en nivel medio. Algo similar ocurrié con la productividad
presentando nivel regular. En base a estos resultados, recomendaron medir regularmente la
satisfaccion laboral para mantener la informacion actualizada, y ademas sugieren

comunicaciones asertivas como estrategias para mejorar la satisfaccion de los empleados.

Para dar soporte tedrico y hermenéutico, se define gestion por competencias, segun Alles
(2007), se refiere al hecho de que la gestion basada en competencia es un modelo de gestion
para evaluar las habilidades especificas que un trabajo requiere de la persona que lo realiza.

También es una herramienta que hace que la organizacion sea mas flexible, ya que separa a
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la organizacién del trabajo de gestién de recursos humanos y presentarla como los
principales actores en los procesos de cambio empresarial y, en Gltima instancia,
contribuyendo a la creacion de ventajas competitivas de la organizacion; Asimismo, la
gestion basada en competencia se considera una herramienta estratégica indispensable para
abordar los nuevos desafios. También se trata de promover las habilidades individuales sobre
la base de las necesidades operativas al mas alto nivel, garantizando el desarrollo y la gestion

del potencial de las personas, lo que "saben hacer” o como pueden gestionarlo.

Por otro lado la misma autora menciona que “competencia” se refiere a la caracteristica de
las personalidades, al comportamiento que produce un desempefio exitoso en un trabajo.
Cada lugar de trabajo puede tener caracteristicas diferentes segun la empresa o el mercado.
Del mismo modo, el significado de la palabra "talento” se menciona en el diccionario RAE:
como “un conjunto de dones naturales o sobrenaturales que Dios usa para enriquecer a las
personas, dones intelectuales como ingenio, habilidad, sabiduria, etc. que brillan en una
persona”. Basado en este concepto, el talento vendria a ser sinénimo de competencia, no
obstante, es la competencia quien determina el rendimiento superior. Por lo tanto, la persona
tiene diferente conocimiento y competencia, sin embargo, solamente uno es el que se activa

cuando se hace algo, ya sea, en el trabajo, en los deportes o durante una tarea.

Del mismo modo indica, la gestion de competencia requiere la comprensién de la gestion de
recurso humano en una perspectiva holistica, implementa y desarrolla varias estrategias que
son apoyadas simultaneamente por un eje central, a saber, la competencia laboral.

La gestion de recurso humano tiene varios roles desde el principio hasta el final de la relacion
laboral: reclutamiento y seleccién de personal, mantenimiento de la relacion contractual /
laboral de acuerdo con la normatividad, capacitacion y educacion del personal, desarrollar
su carrera y evaluar su potencial. Los recursos de rendimiento se consideran estratégico
cuando marcan la diferencia entre dos organizaciones. Las empresas deben gestionarse en
un entorno competitivo y tener su propio recurso humano. El gerente de operaciones y
Recurso Humano deben dedicar tiempo y esfuerzo para brindar capacitaciones al personal.
Las estrategias del recurso humano busca agregar valor a la organizacion mediante la
definicion de la visién, mision y valores de la organizacion. Estos deben integrarse en la

administracion transformandolos en habilidades bésicas (las que toda organizacion debe
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poseer). El area de recurso humano crea valor agregado y su gestién puede medirse como un

resultado financiero.

El trabajador tiene un mecanismo para certificar el conocimiento adquirido durante su vida
laboral y asi como su habilidad y actitud desarrolladas, mejorando asi su capacidad de
trasladar a los trabajadores dentro o entre diferentes sectores de produccion y permite tener
una informacién sobre el conocimiento, habilidad y actitud necesaria para alcanzar los
objetivos en el desempefio de sus funciones y en la planificacion de posibles trayectorias
para el desarrollo personal y profesional. Por otro lado, el empleador debe tener estandar
definido y aceptado para que sus procesos de contratacion sean mas eficientes. Pero también
debe contar con procesos de evaluacion de desempefio mediante estandares para invertir en

desarrollo de recurso humano.

Del mismo modo, Consultants, Ernst & Young (2008), argumentan que competencia es la
caracteristica fundamentales de la persona, que esta relacionada con un desempefio correcto
en su trabajo y que puede estar basada en la motivacion, rasgos de caracter, autoimagen,
actitud o valor, una variedad de conocimiento o habilidad cognitiva o conductual. En
resumen, son todas las caracteristicas que se pueden medir de manera confiable y cuya
relacién con el rendimiento laboral es demostrable. Entonces menciona dos tipos: la primera
es la diferenciacion de competencia, distingue a un trabajador con un rendimiento superior
de un trabajador con un rendimiento promedio. Y la segunda es competencia esencial: se

requieren para lograr un rendimiento promedio 0 minimo.

Toda persona posee un conjunto de atributo y conocimiento, adquirido o innato, pero define
su competencia para una actividad en particular. No obstante, el objetivo de la competencia
no es examinar en detalle el perfil fisico, psicolégico o emocional de cada persona, sino
identificar la caracteristica que puede ser efectiva para realizar alguna tarea en la institucion,
porque esto si define la competencia clave de la organizacion.

Ademas es preciso mencionar que la competencia clave tiene una influencia decisiva en el
desarrollo del trabajo y, por lo tanto, en el funcionamiento de la empresa. Si hay una
adaptacion entre las competencias de la personay las requeridas para el puesto, la adaptacion
es Optima. Por el contrario, si hay una brecha entre las habilidades requeridas por el puesto

y las caracteristicas de la persona, su adecuacion se ve afectada.
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Dependiendo del grado de especificidad, la competencia se divide en dos: (1) conocimiento
técnico especifico necesario para el correcto desempefio de las actividades, y (2) habilidades

/ cualidades, especificas para garantizar el éxito del trabajo.

Asi mismo el mismo autor refiere, el objetivo principal del enfoque de gestion de
competencia es la implementacion de un nuevo estilo direccion dentro de la organizacion
para una gestion mas integrada y eficiente del recurso humano en la organizacion. La gestion
por competencia requiere los siguientes objetivos: (i) Adaptar las estrategias de recursos
humanos a la estrategia general de la empresa, porque son ellos los que de verdad tienen la
clave para lograr los objetivos estratégicos. EI modelo de gestion debe proporcionar un
marco para que los empleados alineen su desempefio con los objetivos comerciales y
traduzcan los requisitos organizacionales del mafiana en el comportamiento de hoy. (ii)
Adecuar mejor las personas al perfil de competencias de los puestos y las personas requiere
una fuente de informacion para que la organizacion mejore la adecuacion entre ellos. Al
activar este modelo de comparacion, podemos gestionar las diferencias en las necesidades
de capacitacion, posibles reubicaciones / promociones dentro de la organizacion o establecer
objetivos de rendimiento en el proceso de evaluacion. (iii) Establecer un nuevo estilo de
liderazgo dentro de la organizacion para una gestion mas integrada y eficiente de los recursos
humanos en la organizacion. La gestion de competencias requiere los siguientes objetivos:
Mejorar y simplificar la gestion integrada de recurso humano. (iv) Establecer un proceso de
mejora continua para la calidad y la asignacion de recurso humano. (v) La coincidencia de
gestion de recurso humano y areas estratégicas de negocio. (vi) La relacion del gerente en la
gestion del recurso humano. (vii) Contribuir al desarrollo profesional del individuo y la
organizacion en un entorno cambiante. (viii) Toma de decisiones objetivas con criterios

homogéneos.

En relacion a las competencias de las personas, segun los autores lo definen como: el factor
que influye en la definicién del perfil ocupacional también se aplican al andlisis e
identificacion de las competencias de la persona. La diferencia, sin embargo, es que un
trabajo en particular es un requisito que surge de la complejidad y los requisitos de la
responsabilidad requerida, las personas deben tener en cuenta el aprendizaje o las habilidades
que ya han desarrollado. EIl perfil personal se puede determinar utilizando las siguientes

fuentes de informacidn: a) la evaluacion del supervisor: es recopilar informacion de cada
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empleado y evaluar sus conocimientos, habilidades y actitudes a través de la entrevista con
el gerente. b) Auto cuestionamiento: la persona analizada refleja su propia percepcién de
habilidades a través del auto cuestionamiento. Esta informacion generalmente se cruza con
la del supervisor, método utilizado en organizaciones muy maduras. c¢) Evaluacion de
terceros (interna o externa): se trata de recopilar informacion sobre personal a través de
entrevista con supervisores, a partir de los cuales se produce un informe actualizado de la
competencia actual. d) Prueba profesional: permite averiguar en qué medida la persona ha
desarrollado la habilidad requerida para el trabajo. Por lo general, complementan otros
sistemas y no son necesarios para la evaluacion. €) Adecuar a la persona en el puesto: una
vez que los perfiles de trabajo y los de la persona se han definido de acuerdo con la
especificacion técnica, se determina el grado de adaptacion de la persona al puesto ocupado,

comparando habilidades e identificando las fortalezas y debilidades para el puesto.

Del mismo modo, la competencia definida y aplicable en una institucion deben entenderse
como un sistema, en otras palabras, como un conjunto de medios e instrumentos destinados
a lograr un objetivo cuyo progreso en este caso es a traves del desarrollo la persona que
realiza el trabajo.

Por lo tanto, los procesos de implementacién de los sistemas de competencia debe incluir
todos los elementos involucrados en su viabilidad, como informacion general sobre la
empresa, por ejemplo caracteristica basica, el volumen de negocios, la fuerza laboral
promedio, el tipo de producto que fabrica o vende, los entornos competitivos en el que esta
0 participa, etc. Informacion sobre la fuerza laboral, incluidas las principales descripciones

de trabajo y su organizacion, asi como diplomas, antigiiedades, edad promedio, etc.

Estos sistemas también deben capturar algin aspecto caracteristico de la gestion de recurso
humanao utilizados por laempresa en los procesos mas comunes, como seleccionar, capacitar,
promocionar, compensar, etc. Si bien un proyecto de implementacion de gestion de
habilidades inicialmente se enfoca en cubrir los requisitos clave de la organizacion, el
sistema puede proporcionar informacion Gtil a la organizacién, independientemente de su
aplicacion, como: Perfil de trabajo ideal (seleccion), adecuar la persona al trabajo,
necesidades de capacitacion individual y grupal, evaluacion general del desempefio

individual en este puesto, potencial para el individuo a corto plazo.
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Por otro lado Martinez, (2009), indica, que hablar de "gestién del talento"”, se refiere a la
"gestion de las competencias". Las competencias se refieren a las capacidades de una persona
para que se desempefie de forma exitosa en un ambiente de trabajo. La competencia es, por
lo tanto, son cualidades personales e intransferibles que se relaciona con la ejecucién de un

contrato especifico y tiene un nivel aceptable de calidad.

A continuacion, mencionaremos las dimensiones de la gestion por competencias en la
administracion publica, segin Chiavenato, (2009), la dimension seleccion personal o de
recurso humano, se define como seleccionar a la persona adecuada para el trabajo correcto
0, en términos mas generales, elegir entre los candidatos més adecuados para ocupar los
puestos existentes en la empresa y tratar de mantener el puesto o mantener la eficiencia y
mejorar el rendimiento. El criterio de seleccion se basa en los datos y la informacién
disponibles sobre el puesto a cubrir. Los requisitos de seleccion se basan en las
especificaciones del pedido, que tienen por objeto proporcionar al personal de seleccién para
este puesto mas objetividad y precision. La seleccidon se configura como un proceso de
comparacion y toma de decisiones, porque, por un lado, el andlisis y la especificacion del
puesto que proporciona, y por otro lado, los candidatos, que difieren mucho entre si, con los

que compiten en el empleo.

Seleccion como proceso de toma de decisiones: una vez que se hace una comparacién entre
la caracteristica requerida por el puesto y la que posee el candidato, algunas de ellas pueden
cumplir con los requisitos y merecen ser postuladas para que el organismo solicitante se
encargue de ellas, como candidatos para la ocupacién del puesto. El organismo de seleccion
no puede exigir a la organizacion solicitante que acepte candidatos aceptados durante el
procedimiento de comparacion, debe limitarse a brindar un servicio especializado, aplicar
los procedimientos de seleccién y recomendar a los candidatos que considere mas adecuados
para ocupar el puesto. La decision final de aceptar o rechazar candidatos siempre involucra
tres patrones de comportamiento: 1) Modelo de colocacion, si no se proporciona el aspecto
de rechazo, es la responsabilidad de la organizacion solicitante. Por lo tanto, la seleccion es
responsabilidad de la linea (de cada lider) y la funcién del personal. Como proceso de toma
de decisiones, seleccion de personal. Este modelo es solo un candidato para un puesto libre.
2) Modelo de seleccidn: si hay varios candidatos para ocupar un puesto. La caracteristica de

cada candidato se compara con el requisito que exija el puesto. Hay dos alternativas:
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aprobacion o rechazo. Si se rechaza, simplemente deja el proceso porque a muchos
candidatos se les ofrece un puesto y solo uno de ellos puede ser aceptado. Se basa en el
principio de que la vacante debe ser ocupada por persona adecuada. 3) Modelo de
clasificacion: este es el enfoque mas completo y contextual, ya que muchos candidatos
pueden desear llenar multiples vacantes. Las caracteristicas de cada candidato se comparan
con los requisitos del puesto. Hay dos alternativas: el candidato puede ser rechazado o
aceptado para este puesto. Si es rechazado, participa en las vacantes restantes hasta que se
agoten de ahi la designacion de clasificacion. Cada vacante es buscada por varios candidatos
que la disputan, pero solo uno puede ocuparla si es aceptada. Parte del concepto de que el
candidato tiene muchas facetas. Los procedimientos de seleccidén, como la seleccion de
recurso humano, constituye un sistema de comparacion y toma de decisiones. Por lo tanto,
es necesario recurrir a un modelo o comportamiento especifico que a menudo adoptan las
alternativas. La recopilacion de informacion sobre los cargos que se desea suplir se puede
hacer a través de: i) Andlisis del trabajo: un inventario de los requisitos internos del trabajo
(contenido del trabajo) y externos (requisitos a trabajo). Independientemente del método
utilizado, la seleccidn depende de los requisitos y caracteristicas que debe tener el candidato.
i) Aplicacion de la técnica de incidentes criticos: consiste en registrar de manera sistematica
y precisa todos los hechos y comportamientos de los ocupantes del puesto en cuestion, lo
que ha llevado a un mejor o peor desempefio en el trabajo. El objetivo es identificar las
caracteristicas deseables e indeseables de los nuevos solicitantes. Esto proporciona el
inconveniente de estar basado en la discrecion del gerente directo. Ademas, es dificil definir
exactamente qué debe considerar el jefe inmediato como comportamiento deseable o no
deseado. iii) Andlisis de la solicitud del empleado, se debe revisar los datos incluidos en la
solicitud, que el supervisor debe responder, y especificando los requisitos y caracteristicas
que debe tener el solicitante. iv) Analisis de posicion de mercado: esto implica examinar el
contenido, los requisitos y las caracteristicas de una posicion que se crearé en la empresa. v)
Hipdtesis del trabajo: en el caso de que ninguna de las soluciones anteriores se pueda aplicar,
solo queda por utilizar la hipétesis de trabajo, es decir, una estimacion aproximada del
contenido del puesto y su exigibilidad para el ocupante (requisitos y caracteristicas
requeridas), es una simulacion inicial.

El proceso de reclutamiento no es un fin en si mismo, sino un medio por el cual la
organizacion puede lograr sus objetivos, basado en tres elementos clave: i) La informacion

de andlisis incluye la descripcidn de la tarea, las especificaciones de la persona y los niveles

16



de rendimiento requeridos. ii) Plan de recurso humano a corto y largo plazo que permiten
identificar futuras vacantes con cierto grado de precision y guiar el proceso de seleccion de
manera ldgica y ordenada. iii) Candidato que es esencial para la formacién de un grupo de
personas para elegir. Estos tres elementos determinan significativamente la efectividad de

los procesos de seleccion.

Segun Werther & Davis, (2000), menciona que el proceso de seleccion también debe tener
en cuenta otros elementos adicionales como la oferta de trabajo limitada, el aspecto ético,
las pautas de la organizacion y el marco legal en el que se registran todas las actividades de
la empresa. La seleccion comienza con una cita entre el solicitante y el departamento de
recurso humano, en la entrevista preliminar, se puede iniciar el proceso de recopilacion de
informacidn sobre el postulante y viceversa. Existe varios métodos y sistemas de seleccion
para involucrar a las personas en la organizacion. La forma mas efectiva es identificar al
candidato que mejor se adapte al puesto con un costo razonable. Los sistemas de seleccion
basados en competencias disefian y usan estos como filtros, por lo que se puede seleccionar
un pequefio nimero de candidatos adecuados. Este sistema se basa en una tendencia alcista
que se manifiesta en un pequefio nimero de capacidades que son dificiles de desarrollar y

agregan valor al rendimiento.

Asi mismo, las descripciones de trabajo y sus perfiles ayudan a identificar el conocimiento,
las habilidades y destrezas requeridas para un desempefio laboral adecuado o superior. Sobre
esta base, es posible establecer un mejor sistema de seleccion que compare las habilidades
requeridas para el puesto con las de los candidatos individuales (Consultores, Ernst &
Young, 2008).

Werther & Davis, (2000), lo define a la dimension capacitacion y desarrollo, como un
conglomerado de medidas de preparacion continuas y planificadas disefiadas como una
inversion y desarrolladas por organizaciones para mejorar las habilidades y calificaciones de
los empleados, realizar las tareas del trabajo con calidad y cumplir con las tareas del trabajo
con calidad para garantizar el rendimiento y lograr la maxima produccion o servicio. La
capacitacion y el desarrollo de recurso humano en las organizaciones se basa en la idea de
que la mayoria de los empleados pueden, por supuesto, estar motivados para trabajar y

estudiar. Tener una actividad estimulante, avanzar en su trabajo o area de actividad y recibir
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recompensas por su desempefio es un factor que moviliza y atrae su atencion y energia. La
educacién y la formacion organizativas deben basarse precisamente en modelos educativos
que creen una cultura de identidad corporativa basada en valores sociales de productividad
y calidad del trabajo. No debe olvidarse que el entrenamiento tiene un fuerte poder de
motivacion. Entrenar a un empleado significa decirle que la compafiia tiene un proyecto
futuro para él. La compafiia crea valor agregado y lo coloca en una posicion de espera en el
mercado.

Al desarrollar la politica de capacitacion, las empresas a veces piensan en posiciones
anonimas, otras (muy poco) de quienes las ocupan. En otras palabras, en el contexto
organizacional hay capacitacién para todos los empleados y el desarrollo de plan de carrera
para algunos. Una buena evaluacion de las necesidades de capacitacion conduce a la
definicion de objetivos de capacitacion y desarrollo. Estos objetivos deben indicar
claramente los beneficios deseados y los recursos disponibles. Deben usarse para comparar

el desempefio individual con ellos.

Bailon (2014) afirma que la fase del proceso de capacitacion y desarrollo se desarrollan de
la siguiente manera: Necesidades: el primer paso en este proceso es identificar las
necesidades de la empresa o departamento y analizar a cada persona. Disefio de capacitacion:
se recopilan los recursos 0 métodos necesarios para completar la capacitacion y se logra el
objetivo de capacitacion. Validacién: este elemento, como su nombre lo indica, valida la
capacitacién con los participantes para garantizar la validez del programa. Aplicacion: en
este paso, el empleado demuestra sus habilidades y promueve con éxito la capacitacion.

Champagnet (2001), lo define a la dimensidn carrera profesional, como diferentes factores
(nuevas tecnologias, flexibilidad de empleo, cambios en las formas de produccién), como
concepto para el desarrollo de las personas en una organizacién, conducen a una adaptacion
constante del individuo a nuevas situaciones en esta area o0 empleo (desempleo, estar al tanto
de la evolucion, etc.). Los factores que crean un nuevo entorno y cambian el concepto de
"carrera profesional™ tradicionales no solo exigen a los empleados, sino también a la propia
organizacion, por lo que deben participar para: Inclusion de trabajadores en los objetivos de
la empresa; experiencia para alcanzar los objetivos de la organizacion; motivo a las personas

a participar activamente en proyectos organizacionales.
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El desarrollo profesional o profesional es una fase de crecimiento personal que satisface las
necesidades de cada individuo para superarse a si mismo. Del mismo modo, el desarrollo
profesional de los empleados de una organizacion es parte del proceso de desarrollo del
personal y resulta de la inversion de las empresas en las personas que forman y se expanden
a través de su trabajo.

Una carrera es una serie de experiencias profesionales que una persona ejerce a lo largo de
su vida. Cubre las actitudes y comportamientos que forman parte de las tareas y experiencias
en curso asociadas con su trabajo. El desarrollo profesional significa tomar decisiones sobre
un trabajo y participar en actividades para alcanzar los objetivos profesionales.

Desarrollo profesional individual; Crecer como individuo y hacer su trabajo es una de las
necesidades individuales. La autorrealizacion ocurre en un alto porcentaje cuando nos
sentimos plenamente en nuestro trabajo. Comienza con el deseo de cada persona de alcanzar
objetivos y responsabilidades. Dependiendo de los posibles resultados, se pueden tomar
varias medidas como i) mejorar el rendimiento. Esta es la forma mas segura de obtener
promociones y reconocimiento en el trabajo. ii) relacion més estrecha con los tomadores de
decisiones. Al conocer mejor a las personas que realizan promociones y transferencias,
aumentan sus posibilidades de desarrollo. iii) hay poco deseo de promover extrafios, un
trabajador puede mejorar su reputacion a través del desempefio a través de informes escritos,
presentaciones orales, trabajo en comités y comisiones especiales, asi como horas de trabajo
diario. iv) Desarrollar un sentido de lealtad a la organizacion, hay personas que anteponen
sus intereses profesionales a la organizacion a la que pertenecen. Aunque el objetivo de
minimizar el nimero de puestos rotativos es muy apreciado, la mayoria de las personas que
obtienen acceso a puestos directivos ocupan puestos para varias compafiias. EI empleado
promedio se siente cada vez mas excluido de la organizacion en la que trabaja. Los lideres
de las grandes organizaciones estan cada vez mas inclinados a mirar su recurso humano con
la actitud que eligen para comprar nuevos equipos. En las compafiias de Europa del Este, el
sentimiento general es una membresia intensa y lealtad a la compafiia en la que se trabaja.
v) Renuncia, si el empleado siente que hay una mejor oportunidad en otra organizacion,
puede verse obligado a renunciar. Algunos cambian de compafila como parte de una
estrategia coherente. Esta técnica debe usarse con cuidado, siempre teniendo cuidado de no
dar la impresion de falta de estabilidad. La organizacion rara vez se beneficia de las nuevas
experiencias y conocimientos de la persona que se va, ya que el porcentaje de quienes

regresan después de unos afios es muy bajo. vi) Recursos para expertos en el tema, el
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empleado joven a menudo recurre a la experiencia y los consejos de las personas mayores
que pueden no tener un liderazgo superior. Estos tipos de asociaciones informales dependen
en gran medida de factores personales. vii) Recursos para subordinados importantes (brazo
derecho). Los administradores exitosos a menudo dependen de subordinados que
contribuyen de manera efectiva al desarrollo de sus supervisores. A veces, el subordinado
tiene una valiosa experiencia, mientras que otros tienen habilidades administrativas con un
alto grado de lealtad personal. Uno de los impulsos profesionales que recibe el jefe en dicha
asociacion es el subordinado. Los procedimientos suelen ser muy rapidos y existe una
tendencia general a mejorar el rendimiento. La asociacion personal de este tipo a menudo
corresponde a un sentido de lealtad que excluyen a una gran parte de los miembros de la
organizacion. vii) Oportunidad de progreso. A medida que los empleados mejoran sus
habilidades, completan los objetivos de la organizacidn. Las experiencias en nuevos puestos
y la adquisicion de nuevos conocimientos y habilidades son vectores de crecimiento
personal.

Siguiendo con el soporte teodrico de la investigacion, se describe la variable productividad
laboral, como la relacién entre la cantidad de producto obtenido de un sistema de produccion
y el recurso utilizado para producir este producto. También se puede definir como la relacién
entre el resultado y el tiempo requerido para obtenerlo: cuanto mas corto es el tiempo para
lograr el resultado deseado, méas productivo es el sistema. En realidad, la productividad debe
definirse como un indicador de eficiencia, que vincula la cantidad de recurso utilizado con
la cantidad de produccidn recibida. En base a esto, la productividad laboral es la produccion
promedio por empleado durante un periodo de tiempo. Se puede medir en términos de
volumen fisico o valor (precio por volumen) de bienes y servicios manufacturados. La teoria
econdmica establece que los salarios debe reflejar la productividad laboral para que, lo que
los trabajadores producen en promedio sea suficiente para cubrir los costos laborales. Si los
aumentos salariales exceden dicha paridad, pueden causar pérdidas al obligar a las empresas
a cubrir nuevos costos. Estos aumentos pueden deberse a regulaciones gubernamentales
como las reglas de salario minimo. También tiene en cuenta la medida en que se miden los
insuMOoS O recursos para una gama de actividades (procesos) con el fin de lograr uno o méas
resultados (productos), que a su vez deben tener una serie de consecuencias esperadas y
deseadas, (Resultados), que son los beneficios de la actividad (Instituto Peruano de
Economia, 2013).
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La productividad, es el volumen total del bien producido dividido por la cantidad de recurso
utilizado para producir ese producto. Se puede agregar que se utiliza en la produccion para
evaluar el desempefio de talleres, maquinaria, equipos y mano de obra, pero debe tenerse en
cuenta que la productividad depende del progreso de la produccion, todo tipo de progreso,
ademaés de mejorar las capacidades de recursos humanos (Robbins & Coulter, 2000).

Del mismo modo, Robbins & Judge (2013) ve la productividad como el nivel més alto de
andlisis de comportamiento organizacional. Una empresa es productiva cuando logra sus
objetivos al convertir los insumos en productos al menor costo. Por lo tanto, la productividad
requiere tanto eficiencia como efectividad. Una organizacion puede lograr efectivamente su
objetivo de ventas o participar en el mercado, pero su productividad también depende de

lograr efectivamente esos objetivos.

Por lo tanto, la productividad puede verse como una medida de como los recursos se han
combinado y utilizado para lograr resultados especificos.

Las dimensiones de productividad en cuanto a planificacion estratégica, el proceso de
Planeamiento Estratégico se inicia identificando al publico objetivo al cual la institucion
debe servir y determinando los bienes y servicios que le corresponde producir o entregar. La
base de este analisis es el mandato legal que la entidad ha recibido, la informacidn recogida
acerca de las necesidades de la poblacién, asi como los compromisos asumidos por el
gobierno para su periodo de gestion, todos los cuales serviran para determinar la mision de
la entidad con respecto al plan. (PNMGP al 2012, P. 21).

La dimension del recurso humano, que se refleja mejor en el potencial humano, es el factor
mas importante e indispensables en cualquier organizacion para brindar servicios de calidad
y lograr los objetivos establecidos, independientemente de su naturaleza administrativa,
operativa e incluso politica.

Administrar el recurso humano consiste en planificar, organizar, desarrollar, coordinar y
controlar las técnicas que pueden mejorar el desempefio efectivo del personal, siendo la
organizacion el medio por el cual las personas, quienes trabajan pueden alcanzar metas
individuales que estan directa o indirectamente relacionadas con el trabajo (Chiavenato,
2000, p. 149).
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La dimension Innovacién segin Schumpeter, el Manual de Oslo (2005) establece que una
innovacion es la introduccion de un nuevo, o significativamente mejorado producto (bien o
servicio), de un proceso, de un nuevo método de comercializacién o de un nuevo método
organizativo al mercado y la sociedad. La innovacion es definida también como el proceso
que permite conjugar habilidades y técnicas en funcion de dar soluciones novedosas a
problemas particulares segin (Fagerberg, A. 2005).

La dimension los recursos materiales, son los medios fisicos y concretos que ayudan a
conseguir algun objetivo. El concepto es habitual en el &mbito de las empresas y de los
gobiernos. En la actividad cotidiana de una empresa, se pueden distinguir entre distintos
tipos de recursos, tales como las materias primas, las instalaciones, las maquinarias y el
terreno. Gracias a estos bienes tangibles, es posible manufacturar los productos o desarrollar

la infraestructura necesaria para prestar sus servicios, dependiendo de su actividad.

Serna (2001), menciona, dimension de actividad y proceso es el conjunto de acciones que se
toman para lograr los objetivos de un programa operativo o subprograma que consiste en
ejecutar ciertos procesos o tareas (por ejemplo, usar personas, materiales, recursos técnicos
y financieros asignados a la actividad a un precio determinado), que son responsables de una
unidad administrativa intermedia o débil. Es una categoria programatica cuya produccion es
intermedia y, por lo tanto, requiere uno o mas productos finales. La actividad es el minimo
de medidas presupuestarias e indivisibles para lograr los objetivos de la asignacion formal.
Un conjunto de operaciones o tareas realizadas por una persona o unidad administrativa
como parte de una funcion asignada. El concepto se puede usar en una variedad de contextos,
como legal, informética o empresarial. En este contexto, debe enfatizarse que los procesos
son, sobre todo, procesos que, en cierta medida, sirven a los humanos como un modo

particular de accion.

Ros (2001), indica que la dimension de los valores generalmente se entiende como una forma
deseable de comportarse en las personas, porque nuestra disciplina de estudio enmarca los
valores en un proceso motivacional, es decir, porque los valores en psicologia son
motivaciones a las que conducimos una forma de ser, actuar o no. Son el elemento
fundamental de la gobernanza del individuo y trabajador. Pueden obstaculizar o promover
directamente el ejercicio de funciones especificas del grupo, ya que estan relacionadas con

la construccion de un ambiente de trabajo dptimo que permita a las personas desarrollarse
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de manera profesional, con valores personales para el logro de resultados y objetivos.

El paradigma de la investigacion cientifica en el que se basa este estudio es positivista, lo
que se denomina empirico, analitico y cualitativo, el positivismo sigue el método de la
ciencia natural, independientemente de quién la estudie; esta sujeto a leyes que explican,
predicen y controlan los fendbmenos de la naturaleza que pueden ser descubiertos y
abandonados objetivamente, y que estan libres de evaluaciones o especulaciones por parte
de los investigadores. La légica metodoldgica es la hipotesis deductiva que se aplica a todas

las ciencias (Gémez, 2006, p.16).

La investigacion tedricamente se justifica como corriente que impulsa una transformacion
de la administracion publica, cuyo enfoque se basa en el entendimiento de que la
responsabilidad de los ejecutivos pablicos esta relacionada con la eficiencia y la eficacia de
su administracion y no solo con el desempefio de su mandato formal o regulatorio. La nueva
administracion publica se basa en los siguientes principios: aumentar la productividad de las
instituciones publicas, enfocandose en gran medida en los servicios para los ciudadanos,
confianza publica en las instituciones pablicas, mayor descentralizacion, mejor capacidad
para disefiar y controlar politicas publicas, gestion publica orientada a resultados, creacién
de politicas publicas valor pablico, aumentando la eficiencia y la capacidad administrativa
para disefiar y monitorear politicas publicas e implementar planes, presupuestos y estrategias
gubernamentales para mejorar la rendicion de cuentas por los resultados. La nueva gestion
publica requiere pensar en una nueva gestion pablica: la coordinacién de procesos flexibles,
la misién de todas las gestiones publicas actuales es la creacion de valor publico,
responsabilidad transparente y canales de informacion y comunicacién basados en
tecnologias avanzadas que crean sinergias y se convierten en todo medido, controlado y
monitoreado (Christopher, 1991, p.28).

Continuando, se justifica socialmente, porque la investigacion actual se dirige al personal
del Hospital de Alta Complejidad Virgen de Puerta, no obstante, se pretende que los
resultados puedan servir a otras instituciones que requieran implementar el desarrollo del
recurso humano mediante la gestion por competencia laboral para mejorar su productividad,

luchar por un mejor desempefio y cambiar la imagen de las instituciones publicas.

De manera similar, se justifica institucionalmente, las instituciones publicas no distinguen a
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los trabajadores con desempefio efectivo de aquellos que solo han adquirido conocimiento
academico. No existe un procedimiento para seleccionar al personal adecuado. Como
resultado, este personal ocupa un puesto del que no es responsable, lo que significa que lo
que ahora se llama "personal adecuado para un puesto adecuado” no se cumple. Esta
investigacion profundiza el potencial de la gestion de competencia. De esta manera, la
institucion puede optimizar la gestion de reclutamiento de recursos humanos para lograr sus

objetivos institucionalizados.

En la justificacion practica, esta investigacion es de suma importancia para determinar el
impacto de la gestion por competenciay la productividad laboral, y ademas permitira realizar
la identificacion, explicacion, prevencion y mejoramiento del rendimiento laboral. El
desempefio laboral es uno de los elementos que se evalGan hoy en todas las organizaciones.
Para que los funcionarios publicos hagan un buen trabajo, se tienen en cuenta factores como
el clima laboral, la motivacion y la comunicacidon interpersonal efectiva. Es por eso, hoy

existe varias estrategias para mejorar las brechas en cada entidad.

Por lo tanto, como unidad metodoldgica, la investigacion constituira un verdadero aporte
metodoldgico en la medida que para mejorar la productividad laboral a través de una gestion
adecuada de competencia y para garantizar que la ocupacién laboral se base en sus

competencias.

En relacion a todo, lo explicado se formula la siguiente interrogante: ¢ Cual es la influencia
de la gestidn por competencias en la productividad laboral de los colaboradores del Hospital

de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza —2019?

Del mismo modo el objetivo general de la investigacion es: Determinar la influencia de la
gestion por competencias en la productividad laboral de los Colaboradores del Hospital de
Alta Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza — 2019.

Teniendo como objetivos especificos a:

01: Identificar los niveles de la gestion por competencias de los Colaboradores del

Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza — 2019.
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02: Identificar los niveles de la productividad laboral de los Colaboradores del Hospital
de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza — 2019.

03: Precisar los niveles de las dimensiones de la gestion por competencias en: Seleccion
de personal, capacitacion y desarrollo, carrera profesional, de los Colaboradores del
Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza — 2019.

04: Precisar los niveles de las dimensiones de la productividad laboral en: planificacion
estratégica, recursos humanos, innovacion e investigacion, recursos materiales,
actividades y procesos, servicios y productos, valores, de los Colaboradores del
Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza — 2019.

05:Determinar la influencia de la gestion por competencias en cuanto a seleccion de
personal en la productividad de los Colaboradores del Hospital de Alta Complejidad
Virgen de la Puerta, La Esperanza — 2019.

06: Determinar la influencia de la gestion por competencias en cuanto a capacitacion y
desarrollo en la productividad de los Colaboradores del Hospital de Alta
Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza — 2019.

07: Determinar la influencia de la gestion por competencias en cuanto a la carrera
profesional en la productividad de los Colaboradores del Hospital de Alta
Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza — 2019.

08: Determinar la influencia de la gestion por competencias en cuanto a planificacion
estrategica en la productividad de los Colaboradores del Hospital de Alta
Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza — 2019.

09: Determinar la influencia de la gestiébn por competencias en cuanto a recursos
humanos en la productividad de los Colaboradores del Hospital de Alta
Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza — 2019.

010: Determinar la influencia de la gestion por competencias en cuanto a innovacion e
investigacién en la productividad de los Colaboradores del Hospital de Alta
Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza — 2019.

011: Determinar la influencia de la gestion por competencias en cuanto a recursos
materiales en la productividad de los Colaboradores del Hospital de Alta
Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza — 2019.

012: Determinar la influencia de la gestion por competencias en cuanto a actividades y
procesos en la productividad de los Colaboradores del Hospital de Alta

Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza — 2019.
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013: Determinar la influencia de la gestion por competencias en cuanto a servicios y
productos en la productividad de los Colaboradores del Hospital de Alta
Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza — 2019.

014: Determinar la influencia de la gestion por competencias en cuanto a valores en la
productividad de los Colaboradores del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la
Puerta, La Esperanza — 2019.

La hipdtesis general que se presenta es: la gestion por competencia tiene influencia directa
con la productividad laboral de los Colaboradores del Hospital de Alta Complejidad Virgen
de la Puerta, La Esperanza — 2019; asi mismo la Hipdtesis de investigacion es: existe
influencia significativa de la gestion por competencias en la productividad laboral
Colaboradores del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza — 2019;
la Hipdtesis Nula es : No existe influencia significativa de la gestion por competencias en la
productividad laboral Colaboradores del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta,

La Esperanza — 2019; asi mismo podemos indicar a la hipotesis Especifica como:

H1l: La Gestion por competencias en cuanto a la seleccion de personal influye
significativamente en la Productividad laboral de los colaboradores del hospital de alta

complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza — 2019.

H2: La Gestion por competencias en cuanto a capacitacion y desarrollo influye
significativamente en la Productividad laboral de los colaboradores del hospital de alta

complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza — 2019.

H3: La Gestion por competencias en cuanto a carrera profesional influye significativamente
en la Productividad laboral de los colaboradores del hospital de alta complejidad Virgen de
la Puerta, la Esperanza — 2019.

H4: La Gestion por competencias en cuanto a la planificacion estratégica influye

significativamente en la Productividad laboral de los colaboradores del hospital de alta
complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza — 2019.
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H5: La Gestion por competencias en cuanto a recursos humanos influye significativamente
en la Productividad laboral de los colaboradores del hospital de alta complejidad Virgen de

la Puerta, la Esperanza — 2019.

H6: La Gestion por competencias en cuanto a innovacion e investigacion influye
significativamente en la Productividad laboral de los colaboradores del hospital de alta

complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza — 2019.

H7: La Gestion por competencias en cuanto a recursos materiales influye significativamente
en la Productividad laboral de los colaboradores del hospital de alta complejidad Virgen de

la Puerta, la Esperanza — 2019.

H8: La Gestion por competencias en cuanto a actividades y procesos influye
significativamente en la Productividad laboral de los colaboradores del hospital de alta

complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza — 2019.

H9: La Gestion por competencias en cuanto a servicios y productos influye
significativamente en la Productividad laboral de los colaboradores del hospital de alta

complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza — 2019.

Hio: Existe relacion significativa entre productividad laboral en cuanto a valores y gestion
por competencias de los colaboradores del hospital de alta complejidad Virgen de la Puerta,

la Esperanza-2019.

METODOS

Los siguientes métodos fueron utilizados para el presente trabajo: inductivo, deductivo y

analitico.

Método inductivo: Porque permite deducir el resultado de la muestra de la poblacién para

validar las investigaciones realizadas.

Método deductivo: el elemento del objetos del estudio no se pueden numerar y examinar

por completo. Se selecciond una muestra representativa que permitié generalizar todos
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los comportamientos de las variables examinadas en este estudio.

Método analitico: permitio examinar la influencia de la gestion por competencia en la
productividad laboral del personal del Hospital Virgen de la Puerta, La Esperanza - 2019.
de manera similar poder derivar o formular una conclusion valida para el presente trabajo

de investigacion.

2.1. Tipo y Disefio de investigacion
211 Tipo de Investigacion
El tipo es no experimental, que segun Sampiere (2010), refiere que es cuando
no existe manipulacion e intervencién del investigador hacia alguna variable del
estudio y se toma la informacién tal cual se observa las variables en su estado

natural y posteriormente se analizan.

2.12. Disefio de investigacion
En la presente investigacion se utilizé el disefio de la investigacion correlacional
causal transversal, que consistié en recopilar dos 0 mas registros de un objeto de
busqueda para determinar la relacion causal entre estos objetos. Segun
Herndndez, Fernandez y Baptista (2014), la finalidad de dichos estudios es

conocer la relacion entre dos o més variables.

E
(] a

M: Colaboradores del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta.

Donde:

O1: Variable Independiente: Gestion por competencias.
O2: Variable Dependiente: Productividad laboral.

r: Relacion causal de las variables X & Y.
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2.2. Operacionalizacion de variables

Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escg_la_ de
medicion
Prototipo de gerenciamiento que | Esta variable se operacionaliz6 a | Seleccion de e Iniciativa a la hora de efectuar actividades programadas
permi:[q evaluar Ias' competencias | través de la encuestg los Personal . Proactivid_ad o
especificas que requiere un puesto | Colaboradores del Hospital de  Compromiso con la Institucién
V. de jtrabajo dg la persona que lo | Alta Complejidad Virgen de la e Conocimientos basicos
Gestanpor | (812 s e s s | P, Lo B, o 2
competencias grganizgcién ya que logra separar la in\J/estigacién el mismo que Ry » Comunicacion efectiva
RSN . - . . 1>~ | Capacitaciony | e Motivacion en la institucion en el cual labora.
organizacion del trabajo de la | permitié determinar si la gestion . .
gestion  de  las  personas, | por competencias tiene relacion | desarrollo * Autonomia al momento de tomar decisiones
introduciendo a éstas como actores | con la productividad laboral de * Proposicion de nuevas ideas para mejorar los procesos. Ordinal
principales en los procesos de | los colaboradores Alta ¢ Inteligencia emocional -
cambio de las empresas y | Complejidad Virgen de la * Personal capacitado tipo Likert
finalmente, contribuir a crear | Puerta, La Esperanza, 2019, » Conocimientos de especialidad. Con los
ventajas  competitivas de la | teniendo en cuenta las | Carrera * Valores y principios €ticos niveles:
organizacion. dimensiones respectivas. profesional e Cortesia hacia los usuarios :
Martha Alles, (2007) Para cuantificarlo, se aplicé un ¢ Orientacién a los usuarios Deficiente
cuestionario de 21 items, para « Responsabilidad en las funciones que desempefia. Regular
medir la variable se tomé en e Actitud de Servicio.
consideracion  los  siguientes Eficiente

niveles:
Deficiente 10 - 17
Regular 18 - 25
Eficiente 26 - 33

Anaélisis y respuesta al cambio
Trabajo en equipo
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para cubrir los costos laborales. Si los

Regular 18 - 25

Mejora continua en la institucion

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
o Anadlisis del entorno y ambiente interno de la institucion.
v La Vaflfjlple productividad laboral, como | Esta variable se operacionalizé a e Planificacion estratégica, herramienta simple y Util para la toma de
: la rela}cmn entre _Ia cantidad de proc_igcto través de la encuesta los decisiones.
Productivida | obtenido de un sistema de producciony | Colaboradores del Hospital de ... | » Asignaciones de recursos a prioridades y resultados esperados.
el recurso utilizado para producir este | A|a Complejidad Virgen de la Planificacion Misic L,
d Laboral producto. También se puede definir Puerta La Esperanza. el cual es Estratégica * Mision y vision B )
como la relacion entre el resultado y el bieto. d P wdio d ‘ e Programacion y formulacion presupuestaria.
tiempo requerido para obtenerlo: cuanto | 90J€ (t)' € eSl: 10 de esta o Estrategias por la organizacion.
més corto es el tiempo para lograr el | INVESTJacion, €1 mismo que e Politicas para la implementacion de los planes estratégicos de
resultado deseado, mas productivo es el | Permitio determinar si la gestion desarrollo.
sistema. En realidad, la productividad | por competencias tiene relacion « Provision de personal
debe definirse como un indicador de | con la productividad laboral de per ' L ~
eficiencia, que vincula la cantidad de | os colaboradores Alta * Nuevas t_endenma de evaluacion del desempefio.
recurso utilizado con la cantidad de Complejidad  Virgen de la Recursos ¢ Disefios innovados de cargos. _
produccion recibida. En base a esto, 1a | perta ~ La Esperanza, 2019 humanos e Salarios equitativitos. Ordinal
productividad laboral es la produccion | 4 o000 o0 Clenta las o Desempefio laboral con estandares de control. tipo Likert
promedio por empleado durante un | .o ti « Optimo el niimero de trabajadores por area
periodo de tiempo. Se puede medir en |men3|0ne_s_respec Ivas. L, Racionalizacion al | ' con los
términos de volumen fisico o valor | Para cuantificarlo, se aplico un * Racionalizacion al personal. S— ]
(precio por volumen) de bienes y | cuestionario de 21 items, para e Cultura por la innovacion e investigacion. niveles:
servicios manufacturados. La teoria | medir la variable se tomd en e Flexibilidad y la adaptacion al cambio. Deficiente
econémwa_ establece que los salarios cgnsideracién los siguientes Innovaciéne | Identidad y soluciones novedosas.
debe reflejar la productividad laboral | niveles: . -~ ..~ | « Herramientas, conocimiento y asesoria Regular
para que, lo que los trabajadores | peficiente 10 - 17 investigacion . . . o
producen en promedio sea suficiente e Estrategias para aprovechar los recursos disponibles. Eficiente
[ ]
[ ]

aumentos salariales exceden dicha
paridad, pueden causar pérdidas al
obligar a las empresas a cubrir nuevos
costos. Estos aumentos pueden deberse a
regulaciones gubernamentales como las
reglas de salario minimo. También tiene
en cuenta la medida en que se miden los
insumos 0 recursos para una gama de
actividades (procesos) con el fin de
lograr uno o mas resultados (productos),
que a su vez deben tener una serie de
consecuencias esperadas y deseadas,

Eficiente 26 - 33

Recursos necesarios para innovar

Recursos
materiales

Materiales de oficina.

Modernas, adecuadas instalaciones y equipamientos.
Instalaciones ,ventilacién y luminosidad

Tecnologia informatica moderna.

Rétulos y sefializaciones.

Equipos informaticos

Equipos de comunicacién

Actividades y
procesos

Comunicacion e informacion clara, concisa y orientada a las
necesidades.
Servicio a las necesidades y expectativas
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(Resultados), que son los beneficios de
la actividad (Instituto Peruano de
Economia, 2013).

Horario de atencion

Atencion personalizada

Formacion y capacitacion para atencion al usuario
Servicio que requiere el usuario.

Agilizar los tramites.

Servicios y
productos

Trémites al usuario.

Cortesia y amabilidad

Necesidades del usuario.

Tiempo para atender al usuario.
Facilidad y equidad de los servicios.
Utilizacion de recursos

Expedientes 0 documentos procesados

Valores

Visidn, mision y valores institucionales

Respeto, empatia y tolerancia hacia sus compafieros
Reputacion y confianza en la institucion

Eficacia y eficiencia en el manejo de los fondos publicos.
Puntualidad y orden

Convivencia armonica

Trasparencia
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2.3. Poblacion, muestra, y muestreo
2.3.1 Poblacion de estudio
La poblacién estuvo constituida por el colaborador administrativo del Hospital de
Alta Complejidad Virgen de la Puerta; el mismo que se estimé un total de 42

colaboradores.

REGIMEN
POBLACION LABORAL TOTAL
. . D.L.1057 (CAS) 30
servidor plblico
administrativo D.L.728 12
TOTAL 42

Fuente: Registros de personal del Hospital de Alta Complejidad
Virgen de la Puerta

2.3.2 Muestra de estudio
La muestra debe der ser representativa a la poblacién participante. Para Quinear et
al. (1993) concluyeron que la muestra probabilistica, donde “cada miembro de la
poblacion tiene la conocida capacidad de ser seleccionado”, se basa en parte en los
criterios de los investigadores al seleccionar los participantes de la muestra.

Debido a la naturaleza de la investigacion, es la misma poblacion.

2.3.3 Muestreo
La muestra utilizada, lo determinamos mediante un muestreo no probabilistico

considerado bajo criterio del investigador.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion, validez y confiabilidad
Se utilizaron las siguientes técnicas e instrumentos para el desarrollo de la presente

investigacion:

2.4.1. Técnica, un estudio cuantitativo como este, requiere recopilar y analizar datos para
proporcionar respuestas al problema, para probar hipétesis y realizar mediciones numéricas,
recuentos y procesamiento estadistico, y revisiones documentales. Para las respectivas

interpretaciones se afirma las técnicas:
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- La encuesta. Permite la obtencion de valores de primera mano sobre las
variables en estudio, y en base a ello lograr describir e interpretar de manera
detallada el respectivo problema.

- Revision documental. Esta técnica permite observar lo complementario,
orientando fundamentalmente a tener conocimiento sobre la documentacion

técnica de la institucion o de otras organizaciones asociadas a la investigacion.

2.4.2 Instrumentos
- El cuestionario, el mismo que se elabord con una serie de preguntas cerradas,
se utilizaron dos cuestionarios tanto para Gestion por competencias como para
Productividad laboral, porque se trata de una investigacion descriptiva
correlacional, ordenada en cada una de sus dimensiones de ambas variables,
para lo cual la estructura que conto6 los instrumentos de cada variable fue la

siguiente:

Para el cuestionario Gestion por competencias estuvo compuesto por veintilin
(21) items, el cual constd de tres dimensiones, la primera dimension fue
seleccion de personal compuesto por siete (7) items, la segunda dimension
fue Capacitacion y desarrollo compuesto por siete (7) items y la dltima

dimension fue Carrera profesional compuesto por siete (7) items.

Por otro lado el cuestionario de Productividad laboral estuvo compuesto por
cuarenta y nueve (49) items y consté de siete (7) dimensiones, la primera fue
Planificacion estratégica compuesta por siete (7) items, la segunda dimensién
fue de Recursos Humanos compuesta por siete (7) items, la tercera dimension
fue Innovacion e investigacion compuesta por siete (7) items, la cuarta
dimension fue Recursos materiales compuesta por siete (7) items, la quinta
dimensidn fue actividades y procesos compuesta por siete (7) items la sexta
dimension fue servicios y productos compuesta por siete (7) y la Gltima

dimension fue valores compuesta también por siete (7) items.
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2.4.3 Validez
Validez contenido
La validez del contenido fue sometido a criterio de expertos contando para tal
efecto con cinco profesionales con experiencia en esta materia, quienes con
sus sugerencias brindaron mayor calidad y especificidad al instrumento dando
como aceptable los Cuestionarios de estudio.

2.4.4 Confiablidad

Segin Hernandez (2014), sefialan que “la confiablidad de un instrumento de
medicion se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto

produce iguales resultados” (p. 35).

Para ello se aplico una prueba piloto a 10 colaboradores de las areas
administrativas pertenecientes al Hospital de Alta Complejidad Virgen de la
Puerta, la Esperanza, con el fin de conocer la fiabilidad de los instrumentos a
través del coeficiente del alpha de Cronbach, dado que, es una medida de
correlaciones entre variables (items), que forman parte de la escala, y con la
ayuda del programa estadistico SPSS Vers.25.0, se obtuvo un valor de alpha
en 0.85 para el cuestionario del Gestion por competencias, resultando un valor
de 0.86 para su dimension seleccién de personal, un valor de 0.79 para
capacitacion y desarrollo y un valor de 0.75 para su dimension carrera

profesional.

Por otro lado se conocio el valor de Alpha de Cronbach para la variable
Productividad Laboral en 0.83, de ello el 0.83 para su dimension planificacion
estratégica, un valor de 0.81 para la dimensidn recursos humanos, un valor de
0.84 para la dimension innovacion e investigacion, un valor del 0.71 para la
dimension recursos materiales, asi mismo un valor del 0.80 para actividades
y procesos, un valor del 0.77 en servicios y productos y un valor de 0.72 para

la dimensidn valores. (Anexo N°2)

Segun Diaz y Leyva (2013), hacen conocer el rango de valores para
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coeficiente del Alpha de Cronbach, resaltando que, para valores mayores de
0.70 el instrumento es aceptable y mucho més aln para valores entre 0.80 y

0.90 el instrumento es muy aceptable.

Deduciendo lo comentado, para la presente investigacion se dice que el
instrumento para las Gestion por competencias y Productividad laboral es
muy aceptable dado que, resulté un valor de Alpha de Cronbach en 0.85 y

0.83 respectivamente.

2.4.5. Procedimiento
Después de recolectar la informacion aplicando los instrumentos respectivos
se procedio a realizar el analisis correspondiente respetando la metodologia
establecida en el presente estudio de investigacion y haciendo uso de las
herramientas de la Estadistica descriptiva, para ello se construy6 una matriz
de base de datos en una hoja de calculo en Excel 2013, en la que permitio
tabular y explicar a través de tablas y figuras de frecuencias el
comportamiento de cada variable y con ayuda del programa estadistico SPSS
version 25.0, se logré dar a conocer los resultados sobre el grado de influencia
de la Gestién por competencias en la Productividad Laboral, asi mismo se
procedio a realizar los analisis correspondientes con sus interpretaciones

respectivas para luego, discutir y concluir en base a los objetivos establecidos.

2.5. Métodos de analisis de datos
Para el analisis de datos, se utiliz6 los siguientes métodos:

a) Estadistica Descriptiva:

e Se construy6 una matriz de puntuaciones como base de datos de
los dos instrumentos de ambas variables con sus respectivas
dimensiones, haciendo uso de las hojas de calculo en el Excel
2013.

e Para su presentacion de resultados se construyo tablas de

frecuencias y figuras estadisticas haciendo uso de las hojas de
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calculo en el Excel 2013 respetando los criterios de formalidad de
las normas Apa.

b) Estadistica Inferencial:

e Se procesoé la informacidn realizando luego los contrastes segun
las hipotesis planteadas en el presente estudio, asi como decisiones
que se tomd de acuerdo a los criterios estadisticos de prueba a
considerar, cabe mencionar que todo ello se realizd gracias al
paquete estadistico SPSS versién 25.0.

e Los valores encontrados fueron no paramétricos y por lo tanto
corresponde utilizar prueba de normalidad de Shapiro - Wilk,
debido a que el presente estudio cuenta con un tamafio de muestra
menor a 50 datos.

e Se realiz6 pruebas paramétricas utilizando el coeficiente de

correlacion de Pearson bajo un nivel de significancia del 5%
2.6. Aspectos éticos

Cabe mencionar que la investigadora respetara de manera especial los derechos de
todos los colaboradores que laboran en las diversas areas administrativas, del
Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta — La Esperanza tomadas en cuenta

para el presente estudio.
Las consideraciones éticas consideradas por la investigadora son:

e El procedimiento y estrategias seguidas no han tenido en cuenta el racismo o la
discriminacion u otro factor que desordene a las personas en el presente estudio,
porque todos los participantes son importantes y merecen el mismo respeto.

e Se rechaz6 los resultados segregacionistas, manipuladores y ambiguos durante
la recoleccion y el andlisis de informacién.

e  Se considero el principio de la proteccion de datos por respeto a los elementos
que conforman la unidad de analisis.

e Por otro lado, fue importante mencionar que se tuvo en cuenta el respeto por los
derechos del autor en las citas utilizadas como referencia para el presente

estudio.
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I11.  RESULTADOS

Lo resultados se evaluaron en base a los objetivos e hipétesis del presente estudio.

3.1 Descripcion de los puntajes obtenidos de las variables gestion por competencias y

la productividad laboral, en cada una de sus dimensiones respectivas.

Tabla 1
Nivel de gestion por competencias y productividad laboral en los colaboradores del

Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza, 2019.

] Gestion por Competencias Productividad Laboral
Niveles
N % N %
Deficiente 7 17% 4 10%
Regular 22 52% 31 74%
Eficiente 13 31% 7 17%
Total 42 100% 42 100%

Fuente: Instrumentos aplicados al Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta — La Esperanza.

Interpretacion:
De la tabla 1, se observa que, el 52% de los colaboradores al cual se les realizé el estudio,

desarrollan una regular Gestion por competencias, y solo un 31% desarrollan una eficiente
Gestion por competencias. Por otro lado, se observa que, el 74% de los colaboradores son
regularmente productivos en las labores del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la

Puerta, La Esperanza, asi como sélo el 17% son eficientemente productivos en sus labores.

74%

80%

52%

60%
40%
20%

i

Gestion por Productividad Laboral
Competencias

0%

m Deficiente m Regular = Eficiente

Fuente: Tabla 1
Figura N°1: Niveles de Gestion por Competencias y Productividad Laboral en el Hospital de Alta
Complejidad Virgen de la Puerta — La Esperanza.
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Tabla 2
Nivel de Gestion por Competencias con respecto a cada una de sus dimensiones en los colaboradores, del Hospital de Alta Complejidad

Virgen de la Puerta, La Esperanza, 2019.

Seleccion de Personal Capacitacion y Desarrollo Carrera Profesional
Niveles Escala
N % N % N %
Deficiente 10-17 7 17% 12 29% 7 17%
Regular 18-25 22 52% 19 45% 22 52%
Eficiente 26-33 13 31% 11 26% 13 31%
Total 42 100% 42 100% 42 100%

Fuente: Instrumentos aplicados al Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza.

Interpretacion:

De la tabla 2, se observa que, el 52% de los colaboradores del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza desarrollan
una regular gestién por competencias con respecto a la forma de seleccionar el personal, asi como el 45% suelen contar con una regular
capacitacion y desarrollo en el hospital asi mismo, el 52% desempefian una regular gestién por competencias en cuanto a la forma de

contar con las carreras profesionales en el hospital para las diversas labores.
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60%
52% 52%

45%

50%

40%

30%

20%

10%

0%
Seleccion de personal Capacitacion y Desarrollo Carrera Profesional

m Deficiente = Regular = Eficiente

Fuente: Tabla 2
Figura 2: Niveles de los puntajes obtenidos en las dimensiones de Gestion por competencias del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta.
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Tabla 3

Nivel de Productividad Laboral con respecto a cada una de sus dimensiones en los colaboradores, del Hospital de Alta Complejidad

Virgen de la Puerta, La Esperanza, 2019

Planificacion Recursos Innovacion e  Recursos  Actividades y Servicios y
. . L . Valores
Niveles Escala  Estratégica Humanos investigacion Materiales Procesos Productos
N % N % N % N % N % N % N %
Deficiente  7-16 2 5% 4 10% 4 10% 3 7% 5 12% 5 12% 4  10%
Regular 17-26 35 83% 37 88% 33 78% 31 74% 32 76% 30 71% 31 74%
Eficiente  27-36 5 12% 1 2% 5 12% 8 19% 5 12% 7 17% 7 16%
Total 42  100% 42  100% 42 100% 42 100% 42 100% 42 100% 42 100%

Fuente: Instrumentos aplicados al Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza

Interpretacion:

De latabla 3, se observa que el 83% de los colaboradores entrevistados respondieron que en el mencionado Hospital se realiza una regular

planificacion estratégica, asi como el 78% son también regularmente productivos en cuanto a los recursos humanos, innovacién e

investigacion, recursos materiales, actividades y procesos, servicios y productos y valores en los colaboradores del hospital de Alta

Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza, durante el afio 2019.
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80% (o) 0
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70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%
Planidicacioén Recursos Innovacién e Recursos Atividades y Servicios y Valores
estratégica humanos investigacion materiales procesos productos

m Deficiente m Regular = Eficiente

Fuente: Tabla 3
Figura 3: Niveles de puntajes obtenidos en las dimensiones de Productividad Laboral del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta.
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3.2. Prueba de Hipotesis

Tabla 4
Prueba de normalidad (Shapiro - Wilk), de los puntajes obtenidos de la Gestion por
Competencias y la Productividad Laboral los colaboradores del Hospital de Alta

Complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza, 2019.

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Gestion por 0.118 42 0160 0956 42 0.102

Competencias

Productividad 0.063 42 200 0.990 42 0.968
Laboral

Fuente: Instrumentos aplicados al Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta.

Interpretacion:

En la Tabla 4 se evidencia que, debido al tamafio de muestra menor que 50, se utilizo la
prueba de Shapiro-Wilk para evaluar la normalidad de las variables y segun los
resultados observados las dos variables provienen de una distribucion normal por ser
mayores de 0.05. Por lo tanto, se utiliz6 el Coeficiente de Correlacion de Pearson para

evaluar la correlacion entre las dos variables.

3.2.1 Prueba de la Hipdtesis General:

Hi: La Gestion por competencias influye significativamente en la Productividad
laboral de los colaboradores del hospital de alta complejidad Virgen de la Puerta,

la Esperanza — 20109.
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Tabla5

Correlacion entre Gestion por Competencias y Productividad Laboral los Colaboradores

del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza, 2019.

Gestion por Productividad
competencias Laboral
Corlgiﬁc;g): de 1 736"
Gestion por

Competencias Sig. (bilateral) 0.000

N 42 42

Corlgtzlsr(;?: de 736" 1

Productividad
Laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 42 42

Fuente: Informacion procesada de la base de datos, anexo N° 01.

Interpretacion:

En la tabla 5 se observa que el valor del coeficiente de correlacion entre gestion por

competencias y la productividad laboral es de 0.736, segun la tabla sefialado en el anexo

N°06 dicho valor representa una relacion positiva, media por otro lado se observa que la

relacion es significativa debido a que el valor de significancia es inferior al 0.01 (p= 0.000).

Por lo tanto, se demuestra que la gestién por competencias influye muy significativamente

en la productividad laboral de los colaboradores del hospital de alta complejidad Virgen de

la Puerta, la Esperanza — 2019.
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3.2.2 Prueba de la Hipétesis Especificas:

H1: Existe relacion significativa entre gestion por competencias en cuanto a seleccion
de personal y productividad laboral de los colaboradores del hospital de alta

complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza-2019.

Tabla 6
Relacion entre seleccion de personal y la Productividad laboral los colaboradores del

Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza, 2019.

Seleccion de Productividad
personal Laboral
Cor;eeﬁzlctj)ﬁ de 1 736™
Seleccion de
Personal Sig. (bilateral) 0.000
N 42 42
Corlgtzfrzlg: de 736" 1
Productividad
Laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 42 42

Fuente: Informacion procesada de la base de datos, anexo N° 1

Interpretacion:

En la Tabla 6 se observa que, el valor del coeficiente de correlacion entre seleccion de
personal y la productividad laboral es de 0.736, segun la tabla sefialado en el anexo N°05
dicho valor representa una relacion positiva media, por otro lado se observa que la relacion

es significativa debido a que el valor de significancia es inferior al 0.05 (p= 0.000).

Por lo tanto, se demuestra que existe relacion significativa entre gestion por competencias
en cuanto a seleccion de personal y productividad laboral de los colaboradores del hospital

de alta complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza-2019.
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H2: Existe relacion significativa entre gestion por competencias en cuanto a
capacitacion y desarrollo y productividad laboral de los colaboradores del hospital

de alta complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza-2019.

Tabla 7
Relacion entre capacitacion y desarrollo frente a la Productividad labora los colaboradores

del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza, 2019.

Capacitacion y Productividad
desarrollo Laboral
i
Capacitacion y
desarrollo Sig. (bilateral) 0.000
N 42 42
Cor;eeﬁzlctj)ﬁ de 802" 1
Productividad
Laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 42 42

Fuente: Informacion procesada de la base de datos, anexo N& 1

Interpretacion:

En la Tabla 7 se observa que, el valor del coeficiente de correlacion entre Capacitacion y
desarrollo y la productividad laboral es de 0.802, segun la tabla sefialado en el anexo N°06
dicho valor representa una relacion positiva fuerte, por otro lado se observa que la relacion

es significativa debido a que el valor de significancia es inferior al 0.05 (p= 0.000).

Por lo tanto, se demuestra que existe relacion significativa entre gestion por competencias
en cuanto a capacitacion y desarrollo y productividad laboral de los colaboradores del

hospital de alta complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza-2019.
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Has: Existe relacion significativa entre gestion por competencias en cuanto a carrera
profesional y productividad laboral de los colaboradores del hospital de alta

complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza-2019.

Tabla 8

Relacion entre carrera profesional y Productividad laboral los colaboradores del Hospital

de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza, 2019.

Carrera Productividad
profesional Laboral
Cor;eeﬁzlctj)ﬁ de 1 736™
Carrera
Profesional Sig. (bilateral) 0.000
N 42 42
Corlgtzfrzlg: de 736" 1
Productividad
Laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 42 42

Fuente: Informacion procesada de la base de datos, anexo N° 1.

Interpretacion:

En la Tabla 8 se observa que, el valor del coeficiente de correlacidn entre carrera profesional
y la productividad laboral es de 0.736, segun la tabla sefialado en el anexo N°06 dicho valor
representa una relacion positiva media, por otro lado se observa que la relacion es

significativa debido a que el valor de significancia es inferior al 0.05 (p=0.000).

Por lo tanto, se determina que existe relacion significativa entre gestién por competencias
en cuanto a carrera profesional y productividad laboral de los colaboradores del hospital de

alta complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza-2019.
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Ha: Existe relacion significativa entre la productividad laboral en cuanto a
planificacion estratégica y la gestion por competencias de los colaboradores del

hospital de alta complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza-2019.

Tabla 9
Relacion entre planificacion estratégica y gestion por competencias los colaboradores del

Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza, 2019.

Planificacion Gestion por
estratégica competencias
Correlacion de 1 577
Pearson
Planificacion estratégica Sig. (bilateral) 0.000
N 42 42
Correlacion de 577 1
Pearson
Gestion por competencias Sig. (bilateral) 0.000
N 42 42

Fuente: Informacion procesada de la base de datos, anexo N° 1

Interpretacion:

En la Tabla 9 se observa que, el valor del coeficiente de correlacién entre planificacion
estratégica y la gestion por competencias es de 0.577, segun la tabla sefialado en el anexo
N°06 dicho valor representa una relacion positiva media, por otro lado se observa que la

relacién es significativa debido a que el valor de significancia es inferior al 0.05 (p=0.000).

Por lo tanto, se demuestra que existe relacion significativa entre la productividad laboral en
cuanto a planificacion estratégica y la gestién por competencias de los colaboradores del
hospital de alta complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza-2019.
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Hs: Existe relacion significativa entre productividad laboral en cuanto a recursos
humanos y la gestion por competencias de los colaboradores del hospital de alta

complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza-2019.

Tabla 10

Relacion entre recursos humanos y gestion por competencias los colaboradores del Hospital
de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza, 2019.

Recursos Gestion por
Humanos competencias
Correlacion de 1 567"
Pearson
Recursos HUManos ;6 piateral) 0.000
N 42 42
Correlacion de 567" 1
Pearson
Gestion por competencias Sig. (bilateral) 0.000
N 42 42

Fuente: Informacién procesada de la base de datos, anexo N°1

Interpretacion:

En la Tabla 10 se observa que, el valor del coeficiente de correlacidn entre recursos humanos
y la gestion por competencias es de 0.567, segun la tabla sefialado en el anexo N°06, dicho
valor representa una relacion positiva media, por otro lado se observa que la relacion es

significativa debido a que el valor de significancia es inferior al 0.05 (p= 0.000).

Por lo tanto, se demuestra que existe relacion significativa entre la productividad laboral en
cuanto a recursos humanos y la gestion por competencias de los colaboradores del hospital

de alta complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza-2019.
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He: Existe relacion significativa entre productividad laboral en cuanto a innovacion e
investigacion y la gestion por competencias de los colaboradores del hospital de

alta complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza-2019.

Tabla 11
Relacion entre innovacion e investigacion y gestion por competencias los colaboradores del

Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza, 2019.

Innovacion e Gestion por
investigacion competencias
Cor;eeﬁzlctj)ﬁ de 1 676"
Innovacion e
investigacion Sig. (bilateral) 0.000
N 42 42
Cor;eeﬁzlctj)ﬁ de 676" 1
Gestidn por
competencias Sig. (bilateral) 0.000
N 42 42

Fuente: Informacion procesada de la base de datos, anexo N°1

Interpretacion:
En la Tabla 11 se observa que, el valor del coeficiente de correlacién entre recursos humanos

y la gestion por competencias es de 0.676, segun la tabla sefialado en el anexo N°06, dicho
valor representa una relacion positiva media, por otro lado se observa que la relacion es

significativa debido a que el valor de significancia es inferior al 0.05 (p= 0.000).

Por lo tanto, se demuestra que existe relacion significativa entre la productividad laboral en
cuanto a innovacion e investigacion y la gestién por competencias de los colaboradores del

hospital de alta complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza-2019.
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H7: Existe relacion significativa entre productividad laboral en cuanto a recursos
materiales y la gestion por competencias de los colaboradores del hospital de alta

complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza-2019.

Tabla 12
Relacion entre recursos materiales y gestion por competencias los colaboradores del

Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza, 2019.

Recursos Gestion por
materiales competencias
Cor;eeﬁzlctj)ﬁ de 1 729"
Recursos
materiales Sig. (bilateral) 0.000
N 42 42
Cor;eeﬁzlctj)ﬁ de 729" 1
Gestidn por
competencias Sig. (bilateral) 0.000
N 42 42

Fuente: Informacion procesada de la base de datos, anexo N°1

Interpretacion:
En la Tabla 12 se observa que, el valor del coeficiente de correlacion entre recursos

materiales y la gestion por competencias es de 0.729, segun la tabla sefialado en el anexo
N°06, dicho valor representa una relacion positiva media, por otro lado se observa que la

relacién es significativa debido a que el valor de significancia es inferior al 0.05 (p=0.000).

Por lo tanto, se demuestra que existe relacion significativa entre la productividad laboral en
cuanto a recursos materiales y la gestion por competencias de los colaboradores del hospital

de alta complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza-2019.
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Hs: Existe relacion significativa entre productividad laboral en cuanto a actividades y
procesos y gestion por competencias de los colaboradores del hospital de alta

complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza-2019.

Tabla 13
Relacion entre actividades y procesos y gestion por competencias los colaboradores del

Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza, 2019.

Actividades y Gestion por
procesos competencias
R
Actividades y
procesos Sig. (bilateral) 0.000
N 42 42
Cor;eeﬁzlctj)ﬁ de 723 1
Gestidn por
competencias Sig. (bilateral) 0.000
N 42 42

Fuente: Informacion procesada de la base de datos, anexo N°1

Interpretacion:

En la Tabla 13 se observa que, el valor del coeficiente de correlacion entre actividades y
procesos Y la gestion por competencias es de 0.723, segun la tabla sefialado en el anexo
N°06, dicho valor representa una relacion positiva media, por otro lado, se observa que la

relacién es significativa debido a que el valor de significancia es inferior al 0.05 (p=0.000).

Por lo tanto, se demuestra que existe relacion significativa entre la productividad laboral en
cuanto a actividades y procesos y la gestion por competencias de los colaboradores del

hospital de alta complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza-2019.
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H9: Existe relacion significativa entre productividad laboral en cuanto a servicios y
productos y gestion por competencias de los colaboradores del hospital de alta

complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza-2019.

Tabla 14
Relacion entre servicios y productos y gestion por competencias los colaboradores del

Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza, 2019.

Servicios y Gestion por
productos competencias
P 1
Servicios y
productos Sig. (bilateral) 0.000
N 42 42
Cor;eeﬁzlctj)ﬁ de 776" 1
Gestidn por
competencias Sig. (bilateral) 0.000
N 42 42

Fuente: Informacion procesada de la base de datos, anexo N° 1

Interpretacion:

En la Tabla 14 se observa que, el valor del coeficiente de correlacion entre servicios y
productos y la gestién por competencias es de 0.723, segun la tabla sefialado en el anexo
N°06, dicho valor representa una relacion positiva media, por otro lado se observa que la

relacién es significativa debido a que el valor de significancia es inferior al 0.05 (p=0.000).

Por lo tanto, se demuestra que existe relacion significativa entre la productividad laboral en
cuanto a servicios y productos y la gestion por competencias de los colaboradores del

hospital de alta complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza-2019.
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Hio: Existe relacion significativa entre productividad laboral en cuanto a valores y
gestion por competencias de los colaboradores del hospital de alta complejidad

Virgen de la Puerta, la Esperanza-2019.

Tabla 15
Relacion entre valores y gestion por competencias los colaboradores del Hospital de Alta

Complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza, 2019.

Valores Gestion por
competencias
Correlacion de 1 736"
Pearson
Valores Sig. (bilateral) 0.000
N 42 42
Cor;eeﬁzlctj)ﬁ de 736" 1
Gestidn por
competencias Sig. (bilateral) 0.000
N 42 42

Fuente: Informacion procesada de la base de datos, anexo N° 1

Interpretacion:

En la Tabla 15 se observa que, el valor del coeficiente de correlacion entre valores y la
gestion por competencias es de 0.736, segun la tabla sefialado en el anexo N°06, dicho valor
representa una relacion positiva media, por otro lado se observa que la relacion es

significativa debido a que el valor de significancia es inferior al 0.05 (p= 0.000).

Por lo tanto, se demuestra que existe relacion significativa entre la productividad laboral en
cuanto a valores y la gestién por competencias de los colaboradores del hospital de alta

complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza-2019.
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Tabla 16
Resumen de las pruebas de hipdtesis de las variables gestion por competencias y productividad laboral con sus respectivas dimensiones de los

colaboradores del hospital de alta complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza-2019.

- . Correlacion Probabilidad . - .
Relacion de Variables Decision Significancia
de Pearson (P- valor)

Cumplimiento de influencia de la  Gestiéon por competencias en la
Productividad laboral de los colaboradores del hospital de alta 0.736 0.000 Se acepta la hipotesis alternativa (H1)  La influencia es significativa
complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza — 2019.

Relacion de las dimensiones de gestién por competencias frente a la productividad laboral de los colaboradores del hospital de alta complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza
—2019.

Dimension de Seleccion de Personal y productividad laboral 0.736 0.000 Se acepta la hip6tesis alternativa (H1) La relacion es significativa
Dimension de Capacitacion y desarrollo y productividad laboral 0.802 0.000 Se acepta la hip6tesis alternativa (H2) La relacion es significativa
Dimension de Carrera profesional y productividad laboral 0.736 0.000 Se acepta la hipotesis alternativa (H3) La relacion es significativa

Relacion de las dimensiones de la productividad laboral frente a la gestion por competencias de los colaboradores del hospital de alta complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza
—2019.

Dimension de la planificacidn estratégica y la gestién por competencias 0.736 0.000 Se acepta la hip6tesis alternativa (H4) La relacion es significativa
Dimension de los recursos humanos y la gestion por competencias 0.567 0.000 Se acepta la hipétesis alternativa (Hs) La relacion es significativa
E)oir:;(re]ts;g:iage lainnovacion e investigacion y la gestion por 0.676 0.000 Se acepta la hip6tesis alternativa (He) La relacion es significativa
Dimension de los recursos materiales y la gestion por competencias 0.729 0.000 Se acepta la hip6tesis alternativa (H7) La relacion es significativa
Dimension de actividades y procesos y la gestion por competencias 0.723 0.000 Se acepta la hipotesis alternativa (Hs) La relacion es significativa
Dimension de servicios y productos y la gestion por competencias 0.776 0.000 Se acepta la hipotesis alternativa (H9) La relacion es significativa
Dimension de valores y la gestion por competencias 0.736 0.000 Se acepta la hipotesis alternativa (H10)  La relacion es significativa
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V. DISCUSION

Los resultados obtenidos se analizaron teniendo en cuenta los objetivos establecidos. Para
este proposito, el coeficiente de contingencia de la estadistica de prueba de Shapiro Will
y el coeficiente de correlacion Rho de Spearman se usaron para determinar la influencia
de la gestion por competencias en la productividad laboral de los colaboradores del
Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza — 2019. Se utilizaron
dos cuestionarios, instrumentos que recopilaron datos sobre las variables y sus
dimensiones y cuyos resultados se presentan en tablas con las estadisticas

correspondientes. ,

En la tabla 5 se observa que el valor del coeficiente de correlacion entre gestion por
competencias y la productividad laboral es de 0.736, segun la tabla sefialado en el anexo
2 dicho valor representa una relacion positiva, media por otro lado se observa que la
relacion es significativa debido a que el valor de significancia es inferior al 0.05 (p=
0.000).Este resultado se corrobora con lo establecido por Candel (2012), quien afirma que
“existe relacion entre las competencias genéricas que conforman el modelo de Bartram y

la ejecucidn en el puesto de los empleados”™.

De la tabla 1, se observa que, el 52% de los colaboradores al cual se les realizé el estudio,
desarrollan una regular Gestion por competencias, y s6lo un 31% desarrollan una eficiente
Gestidn por competencias. Asi mismo Becerra'y Campos (2012) concluye, la competencia
laboral y como esta implementada en una organizacion determinada ha influenciado su
gestion del recurso humano. De manera similar, estos resultados concuerdan con los resultados
de Arrivasplata (2015, p. 59), en donde concluye, que la competencia laboral identificada en la
sub gerencia de recursos humanos del Gobierno Regional La Libertad fue: “orientacion de
resultados, atencion al orden, calidad y perfeccion, iniciativa, busqueda de informacion,

orientacion al cliente, trabajo en equipo y cooperacidn, asi como flexibilidad".

En la tabla 1, se observa que, el 74% de los colaboradores son regularmente productivos
en las labores del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza, asi
como solo el 17% son eficientemente productivos en sus labores. Este resultado se
corrobora con lo establecido por Sanchez (2015), quien concluye que la necesidad de un
programa motivador para mejorar la calidad de vida en el trabajo, los ingresos

econdmicos Y la capacitacion aumentara la productividad de los trabajadores. Del mismo
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modo, estos resultados son consistentes con Robbins y Judge (2013), quienes ven la
productividad como el nivel méas alto de anélisis de comportamiento organizacional. Una
empresa es productiva cuando logra sus objetivos al convertir los insumos en productos

al menor costo.

De la tabla 3, se observa que el 83% de los colaboradores entrevistados respondieron que
en el mencionado Hospital se realiza una regular planificacion estratégica, asi como el
78% son también regularmente productivos en cuanto a los recursos humanos, innovacion
e investigacion, recursos materiales, actividades y procesos, servicios y productos y
valores en los colaboradores del hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, La
Esperanza, durante el afio 2019.Este resultado se corrobora con lo establecido por
D’Armas, Cequea & Chavez (2011),quienes manifestaron. Que existe incidencia en la
productividad en varios departamentos de Ingenieria como son: Satisfaccion en el trabajo,
Sueldos y Salarios y Motivacion; mientras para la Gerencia son: Calidad, Capacidad de

Repuesta, y Control.

De la tabla 3, se observa que el 83% de los colaboradores entrevistados respondieron que
en el mencionado Hospital se realiza una regular planificacion estratégica, asi como el
78% son también regularmente productivos en cuanto a los recursos humanos, innovacion
e investigacion, recursos materiales, actividades y procesos, servicios y productos y
valores en los colaboradores del hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, La

Esperanza, durante el afio 2019.
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V.

CONCLUSIONES

Existe una relacién positiva entre gestion por competencias y la productividad laboral
de los colaboradores del hospital de alta complejidad Virgen de la Puerta, la
Esperanza — 2019. El estadistico de prueba de Shapiro-Wilk con el valor es = 0.736,
con un nivel de significancia menor al 5% de significancia estandar (P < 0.005).

De acuerdo a los resultados sobre el nivel de gestion por competencias se ha
determinado que, el 52% de los colaboradores al cual se les realizd el estudio,
desarrollan una regular Gestion por competencias, y solo un 31% desarrollan una

eficiente Gestion por competencias.

De acuerdo a los resultados sobre el nivel de productividad laboral se observa que,
el 74% de los colaboradores son regularmente productivos en las labores del Hospital
de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza, mientras que el 17% son

eficientemente productivos en sus labores.

De acuerdo a los resultados sobre los niveles de las dimensiones de la gestion por
competencias, se ha determinado que, el 52% de los colaboradores del Hospital de
Alta Complejidad Virgen de la Puerta, la Esperanza desarrollan una regular gestion
por competencias con respecto a la forma de seleccionar el personal, asi como el 45%
suelen contar con una regular capacitacion y desarrollo en el hospital asi mismo, el
52% desempefian una regular gestion por competencias en cuanto a la forma de

contar con las carreras profesionales en el hospital para las diversas labores.

De acuerdo a los resultados sobre los niveles de las dimensiones de la productividad
laboral se ha determinado que el 83% de los colaboradores entrevistados
respondieron que en el mencionado Hospital se realiza una regular planificacién
estratégica, asi como el 78% son también regularmente productivos en cuanto a los
recursos humanos, innovacion e investigacion, recursos materiales, actividades y
procesos, servicios y productos y valores en los colaboradores del hospital de Alta

Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza, durante el afio 2019.

Se ha determinado que existe influencia significativa entre seleccién de personal y la
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productividad laboral con un valor de 0.736, debido a que el valor de significancia
es inferior al 0.05 (p= 0.000).

Se ha determinado que existe influencia significativa entre Capacitacion y desarrollo
y la productividad laboral con un valor de 0.802, debido a que el valor de
significancia es inferior al 0.05 (p=0.000).

Se ha determinado que existe influencia significativa entre carrera profesional y la
productividad laboral es de 0.736, debido a que el valor de significancia es inferior
al 0.05 (p= 0.000).

Se ha determinado que existe influencia significativa entre entre planificacién
estratégica y la gestién por competencias con un valor de 0.577; debido a que el valor
de significancia es inferior al 0.05 (p=0.000).

Se ha determinado que existe influencia significativa entre recursos humanos y la
gestion por competencias con un valor de 0.567, debido a que el valor de
significancia es inferior al 0.05 (p=0.000).

Se ha determinado que existe influencia significativa entre recursos humanos y la
gestion por competencias es de 0.676, debido a que el valor de significancia es
inferior al 0.05 (p=0.000).

Se ha determinado que existe influencia significativa entre recursos materiales y la
gestion por competencias con un valor de 0.729, debido a que el valor de

significancia es inferior al 0.05 (p=0.000).
Se ha determinado que existe influencia significativa entre actividades y procesos y

la gestion por competencias con un valor de 0.723, debido a que el valor de

significancia es inferior al 0.05 (p=0.000).
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VI.

RECOMENDACIONES

El hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza debera mejorar
ciertos aspectos administrativos, dentro de ello la capacidad de gestion
institucional del equipo de salud referente a Gerencia, Planeamiento, Control,

Calidad de Atencion, Recursos Humanos.

Sensibilizar a los directivos el involucramiento y compromiso en la correcta

realizacion de la gestion por competencias para lograr una mejor productividad.

La jefatura de personal del hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, La
Esperanza proponga que para efectuar el reclutamiento y seleccion del personal
sea en base a un perfil y evaluacion de competencias, el que permitira mejorar la
atencion en todos los servicios de salud, permitiendo la satisfaccion de los

asegurados.

A los Directivos y a la oficina de capacitacion del Hospital de Alta Complejidad
Virgen de la Puerta; considerar en plan anual de capacitacion el manual de gestion
por competencias para un desempefio exitoso; asi mismo realizar talleres y/o
programad de capacitacion e investigacion en cuanto a calidad de atencién,
orientacion, flujograma administrativo, con la finalidad de fortalecer las de

capacidades de todo el personal administrativo.

Fortalecer las funciones para una planificacion estratégica eficiente, ya que el 83%
de los trabajadores indican que se realiza una regular planificacion estratégica; asi
como realizar estrategias para la mejora de la productividad laboral, ya que el 78%
indica una regular productividad.

Por ultimo se concluye que la planificacion estratégica, si ejerce influencia directa
en la administracion pablica, pudiendo esta ser positiva o negativa, ya que de ello

dependeré el buen desarrollo administrativo de una gestion.
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Anexo 1: Matriz de puntuaciones de la variable gestion por competencias

Ne Se;g‘;‘;)on”af’e Nivel IRy Nivel pﬁ)"’]}gieor:al Nivel Total Nivel
1 25 Regular 21 Regular 25 Regular 71 Regular
2 32 Eficiente 28 Eficiente 32 Eficiente 92 Eficiente
3 20 Regular 17 Regular 19 Regular 56 Regular
4 21 Regular 19 Regular 21 Regular 61 Regular
5 29 Eficiente 27 Eficiente 30 Eficiente 86 Eficiente
6 24 Regular 20 Regular 21 Regular 65 Regular
7 24 Regular 20 Regular 25 Regular 69 Regular
8 16 Deficiente 13 Deficiente 14 Deficiente 43 Deficiente
9 16 Deficiente 14 Deficiente 15 Deficiente 45 Deficiente
10 21 Regular 17 Regular 21 Regular 59 Regular
11 33 Eficiente 30 Eficiente 32 Eficiente 95 Eficiente
12 20 Regular 17 Regular 21 Regular 58 Regular
13 21 Regular 19 Regular 21 Regular 61 Regular
14 18 Regular 17 Regular 19 Regular 54 Regular
15 24 Regular 20 Regular 25 Regular 69 Regular
16 29 Eficiente 27 Eficiente 30 Eficiente 86 Eficiente
17 24 Regular 20 Regular 25 Regular 69 Regular
18 24 Regular 21 Regular 25 Regular 70 Regular
19 32 Eficiente 28 Eficiente 32 Eficiente 92 Eficiente
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20 16 Deficiente 14 Deficiente 15 Deficiente 45 Deficiente
21 21 Regular 17 Regular 21 Regular 59 Regular
22 16 Deficiente 13 Deficiente 13 Deficiente 42 Deficiente
23 21 Regular 19 Regular 21 Regular 61 Regular
24 15 Deficiente 12 Deficiente 11 Deficiente 38 Deficiente
25 28 Eficiente 25 Regular 30 Eficiente 83 Eficiente
26 25 Regular 21 Regular 25 Regular 71 Regular
27 32 Eficiente 28 Eficiente 32 Eficiente 92 Eficiente
28 28 Eficiente 25 Regular 30 Eficiente 83 Eficiente
29 25 Regular 21 Regular 25 Regular 71 Regular
30 29 Eficiente 27 Eficiente 30 Eficiente 86 Eficiente
31 24 Regular 21 Regular 25 Regular 70 Regular
32 29 Eficiente 27 Eficiente 32 Eficiente 88 Eficiente
33 24 Regular 21 Regular 25 Regular 70 Regular
34 24 Regular 21 Regular 25 Regular 70 Regular
35 14 Deficiente 11 Deficiente 10 Deficiente 35 Deficiente
36 16 Deficiente 16 Deficiente 15 Deficiente 47 Deficiente
37 21 Regular 19 Regular 21 Regular 61 Regular
38 28 Eficiente 26 Regular 30 Eficiente 84 Eficiente
39 25 Regular 21 Regular 25 Regular 71 Regular
40 32 Eficiente 30 Eficiente 32 Eficiente 94 Eficiente
41 28 Eficiente 27 Eficiente 30 Eficiente 85 Eficiente
42 25 Regular 25 Regular 25 Regular 75 Regular
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Anexo 2: Matriz de puntuaciones de la variable productividad laboral

Planificacion . Recursos . Innovacion e . Recursos . Actividades . SEIEes . . .
N° estratégica Nivel hUMANOS Nivel investigacion Nivel materiales Nivel y procesos Nivel y Nivel |Valores| Nivel |Total| Nivel
productos

1 23 Regular 19 Regular 23 Regular 24 Regular 23 Regular 24 Regular 24 Regular | 160 | Regular
2 28 Eficiente 24 Regular 27 Eficiente 30 Eficiente 27 Eficiente 30 Eficiente 31 Eficiente | 197 | Eficiente
3 24 Regular 20 Regular 25 Regular 25 Regular 25 Regular 25 Regular 25 Regular | 169 | Regular
4 20 Regular 18 Regular 20 Regular 21 Regular 20 Regular 21 Regular 21 Regular | 141 | Regular
5 26 Regular 22 Regular 26 Regular 26 Regular 26 Regular 26 Regular 26 Regular | 178 | Regular
6 20 Regular 18 Regular 20 Regular 22 Regular 20 Regular 21 Regular 21 Regular | 142 | Regular
7 20 Regular 18 Regular 21 Regular 22 Regular 21 Regular 22 Regular 22 Regular | 146 | Regular
8 18 Regular 14 Deficiente 14 Deficiente 17 Regular 14 Deficiente 13 Deficiente 15 Deficiente | 105 | Deficiente
9 18 Regular 17 Regular 17 Regular 17 Regular 14 Deficiente 15 Deficiente 18 Regular | 116 | Regular
10 20 Regular 17 Regular 19 Regular 20 Regular 20 Regular 20 Regular 19 Regular | 135 | Regular
11 30 Eficiente 28 Eficiente 34 Eficiente 33 Eficiente 34 Eficiente 34 Eficiente 35 Eficiente | 228 | Eficiente
12 19 Regular 17 Regular 19 Regular 19 Regular 19 Regular 20 Regular 19 Regular | 132 | Regular
13 20 Regular 18 Regular 19 Regular 21 Regular 20 Regular 21 Regular 20 Regular | 139 | Regular
14 23 Regular 20 Regular 23 Regular 25 Regular 25 Regular 25 Regular 25 Regular | 166 | Regular
15 21 Regular 19 Regular 21 Regular 22 Regular 22 Regular 23 Regular 22 Regular | 150 | Regular
16 26 Regular 22 Regular 26 Regular 27 Eficiente 26 Regular 26 Regular 26 Regular | 179 | Regular
17 21 Regular 19 Regular 21 Regular 23 Regular 22 Regular 23 Regular 23 Regular | 152 | Regular
18 21 Regular 19 Regular 21 Regular 23 Regular 22 Regular 23 Regular 23 Regular | 152 | Regular
19 28 Eficiente 24 Regular 27 Eficiente 31 Eficiente 28 Eficiente 30 Eficiente 32 Eficiente | 200 | Eficiente
20 18 Regular 17 Regular 17 Regular 17 Regular 18 Regular 19 Regular 19 Regular | 125 | Regular
21 20 Regular 18 Regular 19 Regular 21 Regular 20 Regular 20 Regular 19 Regular | 137 | Regular
22 17 Regular 14 Deficiente 14 Deficiente 14 Deficiente 14 Deficiente 12 Deficiente 14 Deficiente | 99 | Deficiente
23 20 Regular 18 Regular 19 Regular 21 Regular 20 Regular 21 Regular 20 Regular | 139 | Regular
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24 16 Deficiente 14 Deficiente 11 Deficiente 14 Deficiente 14 Deficiente 9 Deficiente 12 Deficiente | 90 | Deficiente
25 19 Regular 17 Regular 18 Regular 19 Regular 18 Regular 19 Regular 19 Regular | 129 | Regular
26 23 Regular 19 Regular 23 Regular 24 Regular 24 Regular 24 Regular 24 Regular | 161 | Regular
27 29 Eficiente 24 Regular 29 Eficiente 31 Eficiente 29 Eficiente 31 Eficiente 33 Eficiente | 206 | Eficiente
28 25 Regular 21 Regular 25 Regular 26 Regular 25 Regular 25 Regular 25 Regular | 172 | Regular
29 23 Regular 20 Regular 23 Regular 24 Regular 25 Regular 24 Regular 24 Regular | 163 | Regular
30 26 Regular 23 Regular 26 Regular 28 Eficiente 26 Regular 28 Eficiente 29 Eficiente | 186 | Eficiente
31 22 Regular 19 Regular 22 Regular 23 Regular 22 Regular 24 Regular 24 Regular | 156 | Regular
32 26 Regular 23 Regular 26 Regular 30 Eficiente 26 Regular 30 Eficiente 30 Eficiente | 191 | Eficiente
33 22 Regular 19 Regular 22 Regular 23 Regular 22 Regular 24 Regular 24 Regular | 156 | Regular
34 23 Regular 19 Regular 22 Regular 24 Regular 23 Regular 24 Regular 24 Regular | 159 | Regular
35 15 Deficiente 14 Deficiente 11 Deficiente 14 Deficiente 12 Deficiente 9 Deficiente 12 Deficiente | 87 | Deficiente
36 23 Regular 20 Regular 23 Regular 25 Regular 25 Regular 24 Regular 25 Regular | 165 | Regular
37 20 Regular 18 Regular 19 Regular 21 Regular 20 Regular 21 Regular 20 Regular | 139 | Regular
38 25 Regular 21 Regular 25 Regular 26 Regular 25 Regular 26 Regular 25 Regular | 173 | Regular
39 18 Regular 17 Regular 18 Regular 18 Regular 18 Regular 19 Regular 19 Regular | 127 | Regular
40 30 Eficiente 26 Regular 33 Eficiente 31 Eficiente 29 Eficiente 31 Eficiente 33 Eficiente | 213 | Eficiente
41 25 Regular 22 Regular 26 Regular 26 Regular 25 Regular 26 Regular 26 Regular | 176 | Regular
42 19 Regular 17 Regular 18 Regular 19 Regular 18 Regular 19 Regular 19 Regular | 129 | Regular
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Anexo 3: Validacion de contenido del instrumento gestion por competencias

INSTRUCCION: A continuacion, le hacemos llegar el instrumento de recoleccion de datos
(Cuestionario) que permitird recoger la informacion con el objetivo de Determinar la
influencia que existe entre Gestion por competencias y la productividad laboral de los
Colaboradores del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza. Por lo
que le pedimos tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo las correcciones pertinentes en
la escala valorativa que alcanzamos, con los criterios de validacion de contenido:

a) REDACCION. Interpretacion univoca del enunciado de la pregunta para lograr con

claridad y precision el uso del vocabulario técnico.

b) PERTINENCIA. Es util y adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia.

c¢) COHERENCIA O CONGRUENCIA. Existe una organizacion logica en base a la
relacién estrecha entre: la variable y la dimension; la dimension y el indicador; el

indicador y el item; el item y la opcidn de respuesta con los objetivos a lograr.

d) ADECUACION. Correspondencia entre el contenido de cada pregunta y el nivel de

preparacion o desempefio del entrevistado.

e) COMPRENSION. Se alcanza un entendimiento global de las preguntas.

Leyenda: A =1 =Bueno (se acepta el item) B =0 = Deficiente (se rechaza el item)
ESTAREMOS MUY AGRADECIDOS DE USTED
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Matriz de Validacion del Instrumento de Gestion por Competencias.

TITULO DE LA TESIS: Gestidén por competencias y su influencia en la productividad laboral de los colaboradores del Hospital de Alta

Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza — 2019

VARIABLE: Gestion por competencias

DIMENSION 1: Seleccion de personal

INDICADORES

ITEMS

CRITERIOS DE VALIDACION DE CONTENIDO

N

REDACCION
PERTINENCI
A
COHERENCIA
ADECUACION
COMPRENSIO

>
w
>
w
>
w
>
w
>
w

OBSERVACIONES

Actitudes y conductas positivas en la
institucion.

;Los trabajadores poseen actitudes y conductas positivas en la
institucion?

Iniciativa a la hora de efectuar actividades
programadas

¢ Existe iniciativa por parte de los trabajadores a la hora de efectuar
actividades programadas?

Proactividad

;Existe proactividad por parte de los trabajadores de la
institucién?

Compromiso con la Institucion

; Los trabajadores demuestran compromiso con la Instituciéon?

Conocimientos basicos

; Poseen conocimientos basicos exigidos por la Institucién?

Habilidades y destrezas

¢ Desarrollan sus habilidades y destrezas para aporte institucional?

Comunicacién efectiva

; Expresan comunicacion efectiva?

DIMENSION 2: Capacitacion y desarrollo

Capacitacion de la funcidn que efectiia en
el puesto laboral

¢ Reciben capacitacion adecuada por la funcidn que efectda en el
puesto laboral?

Motivacién en la institucion en el cual

; Son motivados en la institucion en el cual labora?
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labora

Autonomia al momento de tomar
decisiones

; Tienen autonomia al momento de tomar decisiones?

Proposicion de nuevas ideas para mejorar

los procesos

; Proponen nuevas ideas para mejorar los procesos?

Inteligencia emocional

; Demuestran inteligencia emocional para dar una solucion?

Personal capacitado

¢ Existe un indice de personal capacitado?

Conocimientos de especialidad

; Demuestra un buen nivel de conocimientos de su especialidad?

DIMENSION 3: Carrera profesional

Valores y principios éticos

¢ Se practican los valores y principios éticos en la instituciéon?

Cortesia hacia los usuarios

¢ Los trabajadores muestran cortesia hacia los usuarios?

Orientacion a los usuarios

¢ Brindan adecuada orientacién a los usuarios?

Responsabilidad en las funciones que
desempefia.

;Cumplen con sus responsabilidades en las funciones que
desempefian cada trabajador?

Actitud de Servicio

; En todo momento muestran actitud de servicio?

Anélisis y respuesta al cambio

; Muestran capacidad de anélisis y respuesta al cambio?

Trabajo en equipo

; Muestran predisposicion para trabajo en equipo?
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Resumen de fichas de validacion de contenido de la variable gestién

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento Cuestionario de la gestion por competencias

Objetivo del Instrumento Medir el nivel de la gestion por competencias del Hospital de Alta

Complejidad Virgen de la Puerta

Aplicado a la Muestra Participante |42 colaboradores del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la

Puerta, La Esperanza -2018

Nombres y apellidos del Experto § g; ; P*Q”" DNI N? HSSOX ?’OS

p Teléfono
Direccion Domicilizria Mo A \ﬁk \Z
( | IS VQ E 9 Domiciliario
E ] i Teléfono
Titulo Profesional/Especialidad ObS\dﬂ R qgng‘g & 8
Grado Académicc N\% wh (y.,)\:w'n & l@, [)wtxc‘w) Ry (\QQUY.(
4 Lugary T 8

FIRMA

Fecha: 0% ’O@ ' lC‘
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento

Cuestionario de la gestion por comoetencias

Objetivo del Instrumento

Compizjidad Virgen de la Puerta

Medir 2| nivel de la gestién por conoetencias del Hospital de Alta

Aplicado a la Muestra Participante

Puerta. La Esperanza -2013

42 colzboradores del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la

I
Nombres y apell dos del Experto Me(cedaa Fﬂ % ﬂdl’l“‘-"l ﬂ%«i DNI N? (8634151
Teléfonc
Direccién Domiciliaria 7% \/:Ju/ﬂb{ yad- (_,(,6 ; ¢ Yy - U244 e T
fn ey Domiciliar o
Teléfono
Titulo Profesional/Especialidad .>a-Qu.o( Oub l( e - q4 g43r8Y«2 2=
Pgevw_ma & Saov-saled]| Celular
Grado Académico
HC‘-%LS(‘QI. A
" | Lugary
FIRMA Fecha: | &6\ 06]14

/]
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento

Cuestionario de la gestién por competencias

Objetivo del Instrumento

Complejidad Virgen de la Puerta

Medir el nivel de la gestion por competencias del Hospital de Alta

Aplicado a la Muestra Participante

Puerta, La Esperanza -2018

42 colaboradores del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la

Nombres y apellidos del Experto gﬂ/l’& O;ém/%/ué ¢ DNI N2 / 7 7/d/aé
Direccion Domiciliaria M 647 W o 14 [ 2 7!
350- l’é ;I I/ﬂ;%;ﬂ: Domiciliario [& Y9~ 62 7
: <~ Teléfono
Titulo Profesional/Especialidad ‘ @wm ’ e A 7 é é 00/777 ~
&

Grado Académico

FIRMA

Lugary

Fecha:

Jroplo, 2zr e

el 20/
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumenfo

Cuestionario de la gestidn por competencias

Objetivo del Instrumento

Medir el nivel de la gestién por competencias del Hospital de Alta

Complejidad Virgen de la Puerta

Aplicado a la Muestra Participante

42 colaboradores del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la

Puerta, La Esperanza -2018

5/7ﬂ(6/ Hosa Spmend bazd

Nombres y apellidos del Experto DNI N? Hi3309s5 %
Teiéfono
Direccién Domicil aria S = Yo
(2 ”6{/005 o/'“ ;‘ ;OZ{/? 4 Domiciliario &=
b-sa Is= :
Medice - o Teléfono
Titulo Profesional/Especialidad f(j- Salvdd foblica-
Aan n/‘(awé g beskon Celular 47433900
Grado Académico
ﬂa/,’ sr
Lugary
FIRMA 7z Fecha: 06 o6l \q
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento

Cuestionario de la gestion por competencias

Objetivo del Instrumento

Complejidad Virgen de la Puerta

Medir el nivel de la gestién por competencias del Hospital de Alta

Aplicado a la Muestra Farticipante

Puerta, La Esperanza -2018

N2 colaboradores del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la

Vot (Yeroer
Nombres y apellidos del Experto S%\ei&s - Aukes DNI N2 1 Y86 66 :HQD
i { Rk Taléfono
Divséelon Donilciaris - - - proe Sndian Mg wMiz.

Un: Sonvo Na o Domiciliario s

i Yo < Teléfono
Titulo Profesional/Especialidad |\ - e & elntetcon el
2 Celular 4¢3 Y430
ami (¥
Grado Académico AG: @ Gy&% Q&\Q\'\“(d
~ Lugary
FIRMA Fecha: | 06| 66134
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Registro de las respuestas de los expertos validadores del instrumento Gestién por

competencias.

JUECES Sig. P L
ITEMS CRITERIOS _ Deciion 'Zé‘("/SF?; Desicion Lawshe
1 2| 3| 4| 5| Acuerdos | Aiken (V) | <0.05

Redaccion 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

i . Pertinencia 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

¢Los trabajadgr_es poseen.aCt!tUd?E; y Coherencia 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
conductas positivas en la institucién? — — :

Adecuacion 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Comprension 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

¢Existe iniciativa por parte de los Pertinencia 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

trabajadores a la hora de efectuar Coherencia 1 1] 1| 1| 1 5 1.00 | 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

actividades programadas? Adecuacion 1] 1] 1| 1| 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

Comprension 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 1 1) 1| 1] 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

i o Pertinencia 1] 1 1] 1| 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

¢Existe proactlwdad p.or part.e,de los Coherencia 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
trabajadores de la institucion? — — -

Adecuacion 1 1) 1| 1] 1 5 1.00 0.032 Vilido 1.00 Validez perfecta

Comprension 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 1 1) 1| 1] 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

. Pertinencia 1] 1 1] 1| 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

C%'H]();rgli]t)lié agg;efac:?gmiit:gnn? Coheren?ia 1] 1 1] 1| 1 5 1.00 0.032 Vél?do 1.00 Val?dez perfecta

Adecuacion 1 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

Comprension 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 1 1) 1| 1] 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

Lo L. L Pertinencia 1) 1 1| 1| 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

¢Poseen conommlent(_)s b.a,SICOS exigidos Coherencia 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
por la Institucion? - - -

Adecuacion 1 1) 1| 1] 1 5 1.00 0.032 Vilido 1.00 Validez perfecta

Comprension 1] 1| 1] 1| O 4 0.80 0.032 Vélido 0.60 Validez perfecta

Redaccion 1] 1 1] 1| 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

. Pertinencia 1] 1 1] 1| 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

¢Desarrollan sus ha.blllqad?S y destrezas Coherencia 1] 1 1] 1| 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta
para aporte institucional? - : :

Adecuacion 1 1) 1| 1] 1 5 1.00 0.032 Vilido 1.00 Validez perfecta

Comprension 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 1 1) 1| 1] 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

Pertinencia 1] 1 1] 1| 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

¢Expresan comunicacion efectiva? Coherencia 1] 1| 1] 1| 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

Adecuacion 1] 1 1] 1| 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

Comprension 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 1 1) 1| 1] 1 5 1.00 0.032 Vilido 1.00 Validez perfecta

¢Reciben capacitacién adecuada por la | Pertinencia 1 1) 1| 1] 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

funcidn que efectta en el puesto Coherencia 1 1] 1| 1| 1 5 1.00 | 0.032 Vlido 1.00 Validez perfecta

laboral? Adecuacion 1] 1| 1| 1] 1 5 100 |0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

Comprension 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 1 1) 1| 1] 1 5 1.00 0.032 Vilido 1.00 Validez perfecta

. o, Pertinencia 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

¢Son motivados en la institucion en el oo rrn 1 1] 1| 1] 1 5 100 |0032 | Valido 100 | Validez perfecta
cual labora? y - -

Adecuacion 1 1) 1| 1] 1 5 1.00 0.032 Vilido 1.00 Validez perfecta

Comprension 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

¢ Tienen autonomia al momento de Redaccion 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

tomar decisiones? Pertinencia 1| 1| 1| 1| 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
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Coherencia 1 1) 1| 1] 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

Adecuacion 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

Comprension 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

. i Pertinencia 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

¢Proponen nuevas ideas para mejorar Coherencia 1 1) 1| 1] 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta
los procesos? — — :

Adecuacion 1 1) 1| 1] 1 5 1.00 0.032 Vilido 1.00 Validez perfecta

Comprension 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

. . . i Pertinencia 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

¢Demuestran mtehgenua_gmouonal Coherencia 1 1) 1| 1] 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
para dar una solucion? — — :

Adecuacion 1 1) 1| 1] 1 5 1.00 0.032 Vilido 1.00 Validez perfecta

Comprension 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

. . . i Pertinencia 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

¢Demuestran mtehgenua_gmouonal Coherencia 1 1) 1| 1] 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta
para dar una solucion? — — -

Adecuacion 1 1) 1| 1] 1 5 1.00 0.032 Vilido 1.00 Validez perfecta

Comprension 1] 1 1] 1| 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 1] 1 1] 1| 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

i L. Pertinencia 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

¢Existe un indice de personal Coherencia 1 1] 1| 1] 1 5 100 |0032 | Valido 100 | Validez perfecta
capacitado? — — -

Adecuacion 1 1) 1| 1] 1 5 1.00 0.032 Vilido 1.00 Validez perfecta

Comprension 1] 1 1] 1| 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 1] 1 1] 1| 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

. . Pertinencia 1) 1 1| 1| 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

o é;?m;e;ttéi 32 ?ﬁzzpr:;’izll i?jz @ | Coerencia 1 1] 1| 1] 1 5 100 [00s2 [ valido 100 [ Validez perfecta

Adecuacion 1 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

Comprension 1] 1 1] 1| 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 1] 1 1] 1| 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

i L Pertinencia 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

LSe prapt_lcan los V?IOI’.eS y pr|n0|p|os Coherencia 1 1) 1| 1] 1 5 1.00 0.032 Vilido 1.00 Validez perfecta
éticos en la instituciéon? - - -

Adecuacion 1] 1 1] 1| 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

Comprension 1] 1 1] 1| 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 1] 1 1] 1| 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

. B Pertinencia 1 1) 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

¢los trabaja.dores mues.t ran cortesia Coherencia 1 1) 1| 1] 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta
hacia los usuarios? - ; :

Adecuacion 1] 1 1] 1| 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

Comprension 1] 1 1] 1| 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 1] 1 1] 1| 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

. . L, Pertinencia 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

¢Brindan adecuadqor;entacnon alos o crencia 1 1] 1] 1] 1 5 100 |0032 | Valido 100 | Validez perfecta

tsuarios: Adecuacion 1] 1 1] 1| 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

Comprension 1] 1 1] 1| 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 1 1) 1| 1] 1 5 1.00 0.032 Vilido 1.00 Validez perfecta

¢Cumplen con sus responsabilidades en | Pertinencia 1] 1] 1| 1] 1 5 1.00  |0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

las funciones que desempefian cada | Coherencia 1 1] 1| 1| 1 5 1.00  |0.032 Vilido 1.00 Validez perfecta

trabajador? Adecuacion 1 1| 1] 1| 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

Comprension 1] 1 1] 1| 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 1 1) 1| 1] 1 5 1.00 0.032 Vilido 1.00 Validez perfecta

. Pertinencia 1) 1 1| 1| 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

¢En todo momento .m.uis'[ran actitud de Coherencia 1 1) 1| 1] 1 5 1.00 0.032 Vilido 1.00 Validez perfecta

SETVICIo® Adecuacion 1] 1 1] 1| 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

Comprension 1] 1 1] 1| 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta
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Redaccion 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

idad d (lisi Pertinencia 1 1) 1| 1] 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

¢Muestran capacida e.ana SISy Coherencia 1] 1 1] 1| 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
respuesta al cambio? — — -

Adecuacion 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Comprension 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Pertinencia 1 1) 1| 1] 1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

¢Muestran predisposicion paratrabajo oo c o T T T [ 1| 1] s 100 |0032 | wvalido 100 | Validez perfecta

en equipo?
Adecuacion 1] 1 1] 1] 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
Comprension 1] 1 1] 1| 1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
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Anexo 4: Validacion de contenido del instrumento productividad laboral

INSTRUCCION: A continuacion, le hacemos llegar el instrumento de recoleccion de datos
(Cuestionario) que permitird recoger la informacion con el objetivo de Determinar la
Influencia de la productividad laboral de los Colaboradores del Hospital de Alta
Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza. Por lo que le pedimos tenga a bien evaluar
el instrumento, haciendo las correcciones pertinentes en la escala valorativa que alcanzamos,
con los criterios de validacion de contenido:

a) REDACCION. Interpretacion univoca del enunciado de la pregunta para lograr con

claridad y precision el uso del vocabulario técnico.

b) PERTINENCIA. Es util y adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia.

c) COHERENCIA O CONGRUENCIA. Existe una organizacion logica en base a la
relacion estrecha entre: la variable y la dimension; la dimension y el indicador; el

indicador y el item; el item y la opcidn de respuesta con los objetivos a lograr.

d) ADECUACION. Correspondencia entre el contenido de cada pregunta y el nivel de

preparacion o desempefio del entrevistado.

e) COMPRENSION. Se alcanza un entendimiento global de las preguntas.

Leyenda: A =1 = Bueno (se acepta el item) B =0 = Deficiente (se rechaza el item)
ESTAREMOS MUY AGRADECIDOS DE USTED
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Matriz de Validacién del Instrumento Productividad Laboral

TITULO DE LA TESIS: Gestién por competencias y su influencia en la productividad laboral de los Colaboradores del Hospital de Alta

Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza — 2019

VARIABLE: PRODUCTIVIDAD LABORAL

DIMENSION 1: Planificacion estratégica

INDICADORES

ITEMS

CRITERIOS DE VALIDACION DE CONTENIDO

ON

REDACCION
PERTINENCI
A
COHERENCIA
ADECUACION
COMPRENSI

>
os]
>
w
>
os]
>
o8}
>
o8}

OBSERVACIONES

Anadlisis del entorno y ambiente interno de la
institucion.

¢ Estd enmarcado el anélisis del entorno y del ambiente interno de la
institucién?

Planificacion estratégica, herramienta simple y util
para la toma de decisiones.

¢ Es considerada la planificacidn estratégica una herramienta simple
y Gtil para la toma de decisiones?

Asignaciones de recursos a prioridades y resultados
esperados.

¢ Permite la institucién orientar las asignaciones de recursos a
prioridades y resultados esperados?

Misién y vision

¢ Se difunde la misidn y vision adecuadamente entre el personal?

Programacién y formulacion presupuestaria.

¢ Se considera como alternativa de solucion un insumo para la
programacion y formulacién presupuestaria?

Estrategias por la organizacion.

¢ Se facilita la implementacidon de estrategias por la organizacion?

Politicas para la implementacidn de los planes
estratégicos de desarrollo

¢Son institucionalizadas las politicas para la implementacién de los

planes estratégicos de desarrollo?

DIMENSION 2: Recursos humanos
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Provision de personal.

¢En la provisidn de personal se respetan las etapas del proceso de
seleccion?

Nuevas tendencia de evaluacién del desempefio.

¢ Se aplican nuevas tendencia de evaluacion del desempefio?

Disefios innovados de cargos.

¢ Realizan disefios innovados de cargos?

Salarios equitativitos.

¢ Los salarios son distribuidos equitativamente de acuerdo a su
funcion?

Desempefio laboral con estandares de control.

¢ Comparan el desempefio laboral con los estandares de control?

Optimo el nimero de trabajadores por area.

¢ Es optimo el nimero de trabajadores por area?

Racionalizacion al personal

¢ Racionalizan al personal que brinda el servicio publico?

DIMENSION 3: Innovacion e investigacion

Cultura por la innovacion e investigacion.

¢ Fomentan la cultura por la innovacion e investigacién?

Flexibilidad y la adaptacion al cambio.

¢ Se caracteriza la institucion donde labora por la flexibilidad y la
adaptacion al cambio?

Identidad y soluciones novedosas.

¢ Intenta sobresalir su institucion en base a su identidad y de sus
soluciones novedosas?

Herramientas, conocimiento y asesoria

¢ Tienen acceso a las herramientas, conocimiento y asesoria que
requieren para innovar?

Estrategias para aprovechar los recursos disponibles.

¢ Disefian estrategias para aprovechar los recursos disponibles y
lograrlas?

Mejora continua en la institucion

¢Se interioriza la mejora continua en la institucién como patrones
nuevos?

Recursos necesarios para innovar

¢ Existen los recursos necesarios para realizar la innovacion?

DIMENSION 4: Recursos materiales

Materiales de oficina.

; Proveen de materiales de oficina?

Modernas, adecuadas instalaciones y equipamientos.

¢ Poseen modernas, adecuadas instalaciones y equipamientos?

Instalaciones ,ventilacion y luminosidad

¢ Tienen las instalaciones buena ventilacion y luminosidad para
atencion al pablico?

80




Tecnologia informatica moderna.

¢ Poseen tecnologia informatica moderna?

Rétulos y sefalizaciones.

¢ Son suficientes e iddneos los rétulos y sefializaciones?

Equipos informéticos

¢ Son suficientes la cantidad de equipos informaticos disponibles?

Equipos de comunicacion

¢ Existe suficientes y modernos equipos de comunicacion?

DIMENSION 5: Actividades y procesos

Comunicacion e informacion clara, concisa y
orientada a las necesidades.

¢ Existe comunicacién e informacién clara, concisa y orientada a las
necesidades de los ciudadanos usuarios sobre los servicios que se
presta?

Servicio a las necesidades y expectativas.

¢ Realizan la adecuacion del servicio a las necesidades y
expectativas del ciudadano?

Horario de atencién

¢ Es suficiente el horario de atencidn al publico?

Atencién personalizada

¢ Realizan una atencién personalizada a los usuarios?

Formacion y capacitacion para atencion al usuario

¢ Estan bien formados y capacitados para atender al usuario?

Servicio que requiere el usuario.

¢En la atencidn, cualquier personal es capaz de dar el servicio que
requiere el usuario?

Agilizar los trdmites.

¢ Muestran interés por agilizar los trdmites?

DIMENSION 6: Servicios y productos

Tramites al usuario.

¢ Dan confianza los tramites al usuario?

Cortesia y amabilidad

¢ Son cortes, amables y correctos al atender a los usuarios?

Necesidades del usuario.

¢ Comprenden y atienden las necesidades al usuario?

Tiempo para atender al usuario.

¢ Hacen esperar poco tiempo para atender al usuario?

Facilidad y equidad de los servicios.

¢ Para todos los usuarios la facilidad y equidad de los servicios es el
mismo?
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Utilizacion de recursos

¢ Se hace con una correcta utilizacion de recursos, la produccion del
servicio?

Expedientes 0 documentos procesados

¢ Son éptimos los expedientes 0 documentos procesados?

DIMENSION 7: Valores

vision, mision y valores institucionales

¢ Se identifican con la vision, mision y valores institucionales de tu
centro de trabajo?

Respeto, empatia y tolerancia hacia sus compafieros

¢ Demuestran respeto, empatia y tolerancia hacia sus compafieros de
trabajo?

Reputacién y confianza en la institucion

¢ Existe buena reputacion y confianza en la institucién como servicio
publico?

Eficacia y eficiencia en el manejo de los fondos
publicos

¢ Es eficaz y eficiente el manejo de los fondos publicos?

Puntualidad y orden

¢Son puntuales y ordenados en el desempefio de su trabajo?

Convivencia armonica

¢ Contribuye la convivencia arménica a generar un ambiente de paz
y democracia?

Trasparencia

¢Actlan con trasparencia en tu centro de trabajo y en tu vida social?
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Ficha de Validacion de Contenido del Instrumento:

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento

Cuestionario ce la productividad laboral

Objetivo del Instrumento

Medir el nivel ce la productividad laboral del Hespital de Alte Complejidad

Virgen de la Prerta

Aplicado a la Muestra Participante

42 colaboradores del Hospital de Alta Complzjidad Virgen de fa

Puerta, La Esperanza -2018

Nombres y apellidos de. Exoerto ‘m Dm}:w DNI N® L]SSC%Q/DS
Teléfi
Direccion Domiciliaria MLA DT 12 : e ono
(\,DT\AIIYV{UY\'@ Q& Q,Q Domiciliaric
Teléfono g=
Titulo Profesional/Especiaiidad 6\)‘) m G C‘$ beA(Mq) 6’%
Grado Académico M Q M W &\ Pmmw &, /,'eﬂlﬂﬂ

FIRMA

[ Lugary |

’ Fecha: | 0 @_.V‘S(m\lb %lq
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrume tto

Cuestionerio de la productividad laboral

Objetivo del Instrume tto

Medir el ninel de la productividad laboral del Hospitel de Alta Complejidad

Virgen de @ Puerta

Aplicado a la Muestra Particioante

N2 colabcradores del Hospital de Alta Complejidzc Virgen de la

Puerta, La Esperanza -2018

r‘kz)\ugh : NG . =
Nombres y apellidos Je Experto W 3 M DNI N? 186 S,
; : - : Teléfono
Direccion Domic Raria vl \3055“‘“’2 ﬂL" U Domiciliario VEY =Y 2,1,\ 4y 9
Q’\m&':&w
en =4 Teléfono
Titulo Profesional/Especialidad
HS - Syt ;'M»‘m - Celular |94 LT B
Goamaic §e  au- piud
Grado Acadénico W
A/
/ /7 Lugary
FIRMA / Fecha: o6l okl 4

i

/
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento Cuestionario de la productividad laboral

Objetivo del Instrumento Medir el nivel de la productividad laboral del Hospital de Alta Complejidad

Virgen de la Puerta

Aplicado a la Muestra Participante | 42 colaboradores del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la

Puerta, La Esperanza -2018

Nombres y apellidos del Experto @ﬂ M /Q%/ DNI N? // }7/&/ o6

e R %/ g "z ﬁ Teléfono
Direccion Domiciliari % : 5&2‘»«5—7!’:///4 Domiciliario |0 ¥~ 622785

Teléfono

A o Celular 7[5}/97?}
Grado Académico pﬂ 6‘5; e /&7‘/‘2« * é o a& /4 5

Tnjitl, 20 Lo
%ﬂiﬁ/w@

Titulo Profesional/Especialidad

FIRMA
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento

Cuestionario de la productividad laboral

Objetivo del Instrumento

Medir el nivel de la productivided laboral del Hospital de Alta Complejidzd

Virgen de la Puerta

Aplicado a la Muestra Participante

Y42 colaboradores del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la

Puerta, La Esperanza -2018

|

Nombres y apellidos del Experto | D Janca Rosa  SeTeno Cads DNIN® | 41# 3095¢8
colMe Praga NS oy Teléfono
Direccién Domiciliaria ch D ok
orh: e Ssave! Domiciliario -
Hedito I Teléfono
Titulo Profesional/Espeacialidad ? LR B 2 =)0
Hﬁ'. mb.\é( ? . ¢ Celular qUEAD
Padifeacon 4 heskon
Grado Académico .
Ma W
3 Lugary
FIRMA m@ Fecha: 06| o6l ta
|
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTC:

Nombre del Instrumento

Cuestionario de la preductividad laboral

Objetivo del Instrumento

Virgen de la Puerta

Medir el nivel de la productividad laboral del Hospital d= Alta Complejidad

Aplicado a la Muestra Participante

Puerta, La Esperanza -2018

42 colaboradores del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la

FIRMA

B esber :
Nombres y apellidos del Experto ﬁaﬁ\-l s DNI N2 1+ 8663406
Talestes  p\ca
Teléfono
Direccién Domiciliaria : :
Dose Incten 1\ 80 (k{ 82 Domiciliario
ure- Sads Nana
r \ Teléfono
Titulo Profesional/Espcialidad | yiq . @0 Gesiion Rosly 289224830
' Celul
WO on Pamaevuad, a0
Grado Académico i \)\\ i
N% . @ GQ/SR&@"\ Qo NE
/ Lugary
Fecha: oblve\ld

S
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Resumen de fichas de validacion de contenido de la variable

JUECES Sig. P -
ITEMS CRITERIOS Deckion | LawsPe | Desicion Lawshe
1|2| 3|4/ 5| Acuerdos | Aiken (V) | <0.05 e (CVR)
Redaccion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
. Pertinencia 111|141 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
(Esta enrr]arcad_o el analisis qel _entqr,no Coherencia 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
y del ambiente interno de la institucion?
Adecuacion 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
Comprension 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
(',ES considerada la planificacién Pertinencia 111|141 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
estratégica una herramienta simple y | Coherencia 11111 5 1.00 |0.032 Vilido 1.00 Validez perfecta
atil para la toma de decisiones? Adecuacion 1)1] 1[4 5 100 |0032 | valido 100 | Validez perfecta
Comprension 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
(;Permite la institucidn orientar las Pertinencia 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
asignaciones de recursos a prioridades y | Coherencia 111 1)1 5 1.00 | 0.032 Vaélido 1.00 Validez perfecta
resultados esperados? Adecuacion 101 1)1 5 1.00 |0.032 Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
.Se difunde | .., .., Pertinencia (11|11 5 1.00 0.032 Vilido 1.00 Validez perfecta
¢>€ difunde la mision y vision Coherencia (11|41 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
adecuadamente entre el personal? — = :
Adecuacion (11|41 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
i | iva d Redaccion 11111 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta
(,Se C(inS! ,era C(_)morz tematl;/a e Pertinencia (11|11 5 1.00 0.032 Vaélido 1.00 Validez perfecta
solucion un INSuUmo para_,a Coherencia 1011|141 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta
programacion y formulacién — = :
. Adecuacion 1011|141 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta
presupuestaria? — - -
Comprension 1)11]1)30 4 0.80 0.032 Vélido 0.60 Validez perfecta
Redaccion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
.- . ., Pertinencia 1011|141 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta
¢Se facilita la implementacion de , p .
. . ., Coherencia 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
estrategias por la organizacion? — = -
Adecuacion 1011|141 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
¢Son institucionalizadas las politicas Pertinencia 101111 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta
para la implementacidn de los planes | Coherencia 1] 1)1 5 100 [0.032 Valido 100 | Validez perfecta
estratégicos de desarrollo? Adecuacion 1] 1)1 5 100 [0.032 Valido 100 | Validez perfecta
Comprension 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vaélido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vaélido 1.00 Validez perfecta
BN | ision d | t Pertinencia (11|41 5 1.00 0.032 Vaélido 1.00 Validez perfecta
¢EN [a provision e personal s re.spe an Coherencia 1011|412 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta
las etapas del proceso de seleccion? — = :
Adecuacion 1011|412 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vaélido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vaélido 1.00 Validez perfecta
iSe aplican nuevas tendencia de Pertinencia 111111 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta
evaluacion del desempefio? Coherencia 11 1)1 5 100 |0.032 Valido 1.00 | Validez perfecta
Adecuacion 1011|412 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

(0]
(0]




Comprension 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Pertinencia 111|141 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

¢Realizan disefios innovados de cargos? Coherencia 111] 111 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

Adecuacion 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Comprension 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

(',LOS salarios son distribuidos Pertinencia 111|141 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

equitativamente de acuerdo a su Coherencia 1011212 5 1.00 |0.032 Vilido 1.00 Validez perfecta

funcion? Adecuacion 1)1 1|41 5 100 [0032 | Valido 100 | Validez perfecta

Comprension 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

. Pertinencia 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

CCOmF:sraers]tZLg:i;ndp:rggr:?r%?gal con Coherencia 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

' Adecuacion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Comprension 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion (11|41 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

oo ; . Pertinencia 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

¢Es optimo el gg?:’;%’?e trabajadores Coherencia 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

' Adecuacion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Comprension 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion (11|41 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

. . . Pertinencia 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

(,RaCIOI’Ia|IZSZTVE?LFOGEOO&?::OQ;JE brinda el Coherencia (11|41 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

' Adecuacion 1011|141 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

Comprension 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 1011|141 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

. » Pertinencia 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

"Fomentan (Ieai r?\ljletsutllrga%?cr)r:i Innovacion Coherencia 1011|141 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

' Adecuacion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Comprension 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 1011|141 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

.Se caracteriza la institucién donde Pertinencia 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

labora por la flexibilidad y la Coherencia 101 1)1 5 1.00 | 0.032 Vaélido 1.00 Validez perfecta

adaptacion al cambio? Adecuacién 101] 111 5 1.00 0.032 Vilido 1.00 Validez perfecta

Comprension 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 1011|412 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

(;Intenta sobresalir su institucion en Pertinencia (11|41 5 1.00 0.032 Vaélido 1.00 Validez perfecta

base a su identidad y de sus soluciones | Coherencia 1] 1)1 5 100 [0.032 Valido 100 | Validez perfecta

novedosas? Adecuacion 101] 111 5 1.00 0.032 Vilido 1.00 Validez perfecta

Comprension 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vaélido 1.00 Validez perfecta

6T|e_ne_n a;:ceso a Ias,herramlent_as, Pertinencia (11|41 5 1.00 0.032 Vaélido 1.00 Validez perfecta
conocimiento y asesoria que requieren

pgra innovar(’]? q Coherencia 1011|412 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

Adecuacion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vaélido 1.00 Validez perfecta
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Comprension 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

L. . Pertinencia 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

¢Disenan eStraEtegla§ para aproveChar Coherencia 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
los recursos disponibles y lograrlas?

Adecuacion 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Comprension 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

. o . . Pertinencia 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

(’S.e m.te“(.)rlza la mejora continua en la Coherencia (11|41 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta
institucion como patrones nuevos?

Adecuacion 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Comprension 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

. . Pertinencia 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

"EXISten |O_S recur_sos nece_*s,arlos para Coherencia (11|41 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

realizar la innovacion?

Adecuacion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Comprension 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion (11|41 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Pertinencia 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

¢ Proveen de materiales de oficina? Coherencia 1{1] 1)1 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

Adecuacion 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Comprension 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion (11|41 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Pertinencia 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

."Poseen mOdemasi ade(.:uadas Coherencia (11|41 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

instalaciones y equipamientos?

Adecuacion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Comprension 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

¢Tienen las instalaciones buena Pertinencia 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

ventilacion y luminosidad para atencion | Coherencia 11 1)1 5 100 |0.032 Valido 1.00 | Validez perfecta

al pﬂb“CO? Adecuacion 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Comprension 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

L. . Pertinencia 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

c,Poseen tecnomgla informatica Coherencia 1011|141 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

moderna?

Adecuacion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Comprension 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vaélido 1.00 Validez perfecta

L - 3 Pertinencia 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

(,SOI’] SUfICIentNeS e |dqneos los rotulos y Coherencia (11|41 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

sefializaciones?

Adecuacion 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vaélido 1.00 Validez perfecta

Comprension 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vaélido 1.00 Validez perfecta

$son suficientes la cantidad de equipos Pertinencia 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

informaticos disponibles? Coherencia 101 1(11 5 1.00 |0.032 Vilido 1.00 Validez perfecta

Adecuacion 1011|412 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta
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Comprension 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
. L . Pertinencia 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
¢Existe suficientes y.mO(.j?mOS equIpos Coherencia 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
de comunicacion?
Adecuacion 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
Comprension 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
¢Existe comunicacion e informacion | pertinencia 1)1 1|1 5 100 (0032 | Valido 1.00 | Validez perfecta
C!ara' concisa y _orlentada alas . Coherencia (11|41 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta
necesidades de los ciudadanos usuarios — — :
sobre los servicios que se presta? Adecuacion 111|141 5 1.00 0.032 Viélido 1.00 Validez perfecta
Comprension 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
z,ReaIizan la adecuacién del servicio a Pertinencia 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
las necesidades y expectativas del Coherencia 101 1)1 5 1.00 | 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
ciudadano? Adecuacion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
Comprension 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
Redaccion (11|41 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
o . . Pertinencia 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
(’ES suficiente eF:th(-iirz(l;l'? de atencion al Coherencia 1111|141 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
' Adecuacion 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
Comprension 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
Redaccion (11|41 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
. .. . Pertinencia 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
(’Reallzan una atenC|or_1 personallzada a Coherencia (11|41 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
los usuarios?
Adecuacion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
Comprension 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
) . . Pertinencia 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
(’EStan bien formados y capacr[ados Coherencia 1011|141 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta
para atender al usuario?
Adecuacion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
Comprension 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
¢En la atencion, cualquier personal es Pertinencia 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
capaz de dar el servicio que requiere el | Coherencia 1] 1)1 5 100 [0.032 Valido 100 | Validez perfecta
usuario? Adecuacion 101] 111 5 1.00 0.032 Vilido 1.00 Validez perfecta
Comprension 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vaélido 1.00 Validez perfecta
. i . Pertinencia 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
C’MueStran mtt,ere_s por aglllzar los Coherencia (11|41 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
tramites?
Adecuacion 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vaélido 1.00 Validez perfecta
Comprension 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
Redaccion 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vaélido 1.00 Validez perfecta
. L. . Pertinencia 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
¢Dan confianza los tramites al usuario? - = -
Coherencia (11|41 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
Adecuacion 1011|412 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta
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Comprension 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Pertinencia 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

¢Son cortes, amables y cc_>rrectos al Coherencia 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

atender a los usuarios?

Adecuacion 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Comprension 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

.C d tienden | Pertinencia 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

¢ Ompr?n eny atien ?n as Coherencia 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
necesidades al usuario? — — _

Adecuacion 111|141 5 1.00 0.032 Viélido 1.00 Validez perfecta

Comprension 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

'H ti Pertinencia 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

¢riacen esperar poco I?mpo para Coherencia (11|41 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
atender al usuario? — N _

Adecuacion 1111|141 5 1.00 0.032 Vilido 1.00 Validez perfecta

Comprension (11|41 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Pertinencia 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

¢Para todos los usuarios la facilidad y oo o 1)1 141 5 100 [0032 | Valido 100 | Validez perfecta
equidad de los servicios es el mismo? : _ _

Adecuacion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Comprension 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

. . Pertinencia (11|41 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

(,Se hace con una corrfe,cta utlllzac_lo_n de Coherencia (11|41 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

recursos, la produccion del servicio?

Adecuacion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Comprension 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

oo . Pertinencia 1011|141 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta

¢Son optimos los EXpedlenteS 0 Coherencia 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

documentos procesados?

Adecuacion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Comprension 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

.Se identifican con la visién, mision y Pertinencia 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

valores institucionales de tu centro de | Coherencia 1)1 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

trabajo? Adecuacion 1)1] 1[4 5 100 |0032 | valido 100 | Validez perfecta

Comprension 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

. Demuestran respeto, empatia y Pertinencia 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

tolerancia hacia sus compafieros de Coherencia 1)1 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

trabajo? Adecuacion 1)1] 1[4 5 100 |0032 | Valido 100 | Validez perfecta

Comprension 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vaélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vaélido 1.00 Validez perfecta

. .. . Pertinencia 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

(’EXI.Ste .bue.n,a repUtaC|on y .Conf,lar!za Coherencia (11|41 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

en la institucion como servicio publico?
Adecuacion 1011|412 5 1.00 0.032 Valido 1.00 Validez perfecta
Comprension 111 1)1 5 1.00 0.032 Vaélido 1.00 Validez perfecta
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Redaccion 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

] . . Pertinencia 111|141 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

(,EXI_S'[E .bue.n,a reputacion y _conf,lar!za Coherencia 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
en la institucion como servicio publico?

Adecuacion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Comprension 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

. o . Pertinencia 111|141 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

LEs eficaz y ef|C|ent,e e.l manejo de los Coherencia 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

fondos publicos?

Adecuacion 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Comprension 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Pertinencia 111|141 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

¢Son puntua[es y ordenado_s en el Coherencia 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

desempefio de su trabajo?

Adecuacion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Comprension 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

(;Contribuye la convivencia armoénica a Pertinencia 111111 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

generar un ambiente de paz y Coherencia 111212 5 1.00 |0.032 Vilido 1.00 Validez perfecta

democracia? Adecuacion 1)1 1|41 5 100 [0032 | Valido 100 | Validez perfecta

Comprension 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

Redaccion (11|41 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

i . Pertinencia (11|41 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

¢Actlan COI’! trasparenc_la en tl’! centra Coherencia 111] 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta

de trabajo y en tu vida social?
Adecuacion 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
Comprension 111 1)1 5 1.00 0.032 Vélido 1.00 Validez perfecta
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Anexo 5: Confiabilidad de los items y dimensiones de la variable 1: gestion por

competencias

Validez del constructo Items y dimensiones de Gestion por competencias

- Correlacion Alfa de
SELECCION DE PERSONAL elemento — total (;ronbach si el
item se borra

1 ¢Los trabajadores poseen actitudes y conductas positivas en la

institucion? 379 662
5 ¢Existe iniciativa por parte de los trabajadores a la hora de

efectuar actividades programadas? 366 672
3 ¢Existe proactividad por parte de los trabajadores de la

institucion? 345 667
4 | ¢Los trabajadores demuestran compromiso con la Institucion? 550 645
5 | ¢Poseen conocimientos basicos exigidos por la Instituciéon? 583 761
6 ¢Desarrollan  sus habilidades y destrezas para aporte

institucional? 476 770
7 | ¢Expresan comunicacion efectiva? 435 774

Alfa de Cronbach: o = 0.86
La fiabilidad se considera como MUY ACEPTABLE
CAPACITACION Y DESARROLLO

8 ¢Reciben capacitacion adecuada por la funcion que efectda en

el puesto laboral? 136 933
g9 | ¢Son motivados en la institucion en el cuél labora? 805 928
10 | ¢Tienen autonomia al momento de tomar decisiones? 847 925
11 | ¢Proponen nuevas ideas para mejorar los procesos? 763 1932
12 | ¢Demuestran inteligencia emocional para dar una solucién? 678 618
13 | ¢Existe un indice de personal capacitado? 523 797
14 | ;Demuestra un buen nivel de conocimientos de su especialidad? 712 834

Alfa de Cronbach: o = 0.79
La fiabilidad se considera como ACEPTABLE
CARRERA PROFESIONAL

15 | ¢Se practican los valores y principios éticos en la institucion? 611 697
16 | ¢Los trabajadores muestran cortesia hacia los usuarios? 271 728
17 | ¢Brindan adecuada orientacion a los usuarios? 512 693
18 ¢Cumplen con sus responsabilidades en las funciones que

desempefian cada trabajador? 378 618
19 | ¢Entodo momento muestran actitud de servicio? 724 820
20 | ¢Muestran capacidad de andlisis y respuesta al cambio? 782 809
21 | ¢Muestran predisposicidn para trabajo en equipo? 740 818

Alfa de Cronbach: . =0.75
La fiabilidad se considera como ACEPTABLE

Fuente: Procesamiento de datos en SPSS Vers. 25.0

La confiabilidad del instrumento es: Alfa de Cronbach: o = 0.85, que se considera como MUY
ACEPTABLE.
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Anexo 6:

productividad laboral

Confiabilidad de los items y dimensiones de la variable 2:

Validez del constructo de los Items y dimensiones de Productividad Laboral

) ) Correlacion Alfa de
PLANIFICACION ESTRATEGICA elemento — Cronbach si el
total corregida | item se borra
1 ¢Esta enmarcado el analisis del entorno y del ambiente interno de la
institucion? 242 882
5 ¢Es considerada la planificacion estratégica una herramienta simple y
atil para la toma de decisiones? 124 820
3 ¢Permite la institucion orientar las asignaciones de recursos a
prioridades y resultados esperados? 182 809
4 | ¢Sedifunde la mision y vision adecuadamente entre el personal? 740 818
5 ¢Se considera como alternativa de solucién un insumo para la
programacion y formulacién presupuestaria? 345 667
6 | ¢Se facilita la implementacion de estrategias por la organizacion? 550 645
7 ¢Son institucionalizadas las politicas para la implementacion de los
planes estratégicos de desarrollo? 583 761
Alfa de Cronbach: o= 0.83
La fiabilidad se considera como MUY ACEPTABLE
RECURSOS HUMANOS
8 ¢En la provision de personal se respetan las etapas del proceso de
seleccion? 583 761
9 | ¢Se aplican nuevas tendencia de evaluacion del desempefio? 476 770
10 | ¢Realizan disefios innovados de cargos? 435 774
11 | ¢Los salarios son distribuidos equitativamente de acuerdo a su funcion? 421 777
12 | ¢Comparan el desempefio laboral con los estdndares de control? 271 728
13 | ¢Es 6ptimo el nimero de trabajadores por area? 512 693
14 | ¢Racionalizan al personal que brinda el servicio pablico? 378 618
Alfa de Cronbach: o = 0.81
La fiabilidad se considera como MUY ACEPTABLE
INNOVACION E INVESTIGACION
¢En la provision de personal se respetan las etapas del proceso de
15 seleccion? 583 761
16 | ¢Se aplican nuevas tendencia de evaluacion del desempefio? 476 770
17 | ¢Realizan disefios innovados de cargos? 435 774
18 ¢Los salarios son distribuidos equitativamente de acuerdo a su
funcion? 410 107
19 | ¢Comparan el desempefio laboral con los estdndares de control? 242 882
20 | ¢Es 6ptimo el nimero de trabajadores por area? 724 820
21 | ¢Racionalizan al personal que brinda el servicio publico? 782 809
Alfa de Cronbach: a. = 0.84
La fiabilidad se considera como MUY ACEPTABLE
RECURSOS MATERIALES
22 | ¢(Proveen de materiales de oficina? 614 634
23 | ¢(Poseen modernas, adecuadas instalaciones y equipamientos? 678 618
24 | ¢Tienen las instalaciones buena ventilacion y luminosidad para
atencion al publico? 523 197
25 | ¢Poseen tecnologia informética moderna? 712 834
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26 | ¢Son suficientes e idoneos los rdtulos y sefializaciones® 611 697

27 | ¢Son suficientes la cantidad de equipos informéticos disponibles? 271 728

28 | ¢Existe suficientes y modernos equipos de comunicacion? 512 693

Alfa de Cronbach: 0= 0.712
La fiabilidad se considera como ACEPTABLE

ACTIVIDADES Y PROCESOS

¢Existe comunicacion e informacion clara, concisa y orientada a las

29 necesidades de los ciudadanos usuarios sobre los servicios que se 614 634

presta?
30 ¢Realizan la adecuacion del servicio a las necesidades y expectativas

del ciudadano? 678 ,618
31 | ¢Es suficiente el horario de atencion al pablico? 593 797
32 | ¢Realizan una atencion personalizada a los usuarios? 712 834
33 | ¢Estéan bien formados y capacitados para atender al usuario? 345 667
34 | ¢En laatencion, cualquier personal es capaz de dar el servicio que

requiere el usuario? 250 645
35 | ¢Muestran interés por agilizar los tramites? 583 761

Alfa de Cronbach: o= 0.801
La fiabilidad se considera como MUY ACEPTABLE

SERVICIOS Y PRODUCTOS

36 | ¢Dan confianza los tramites al usuario? 614 634
37 | ¢Son cortes, amables y correctos al atender a los usuarios? 678 618
38 | (Comprenden y atienden las necesidades al usuario? 523 797
39 | ¢Hacen esperar poco tiempo para atender al usuario?
12 ,834

40 | ¢Paratodos los usuarios la facilidad y equidad de los servicios es el
41 | ;Se hace con una correcta utilizacién de recursos, la produccién del

servicio? 163 932
42 | ¢Son optimos los expedientes o documentos procesados? 678 618

Alfa de Cronbach: a.=0.777
La fiabilidad se considera como ACEPTABLE
VALORES

43 | ¢Se identifican con la vision, misién y valores institucionales de tu

centro de trabajo? 614 634
44 | ;Demuestran respeto, empatia y tolerancia hacia sus compafieros de

trabajo? 678 618
45 | ¢Existe buena reputacidn y confianza en la institucion como servicio

publico? 523 197
46 | (Es eficaz y eficiente el manejo de los fondos publicos? 712 834
47 | ¢Son puntuales y ordenados en el desempefio de su trabajo? 435 774
48 | ¢Contribuye la convivencia armonica a generar un ambiente de paz y

democracia? 410 707
49 | ¢Actdan con trasparencia en tu centro de trabajo y en tu vida social? 242 882

Alfa de Cronbach: o= 0.725
La fiabilidad se considera como ACEPTABLE

Fuente: Procesamiento de datos en SPSS Vers. 23.0
La confiabilidad del instrumento es: Alfa de Cronbach: o. = 0.83, que se considera como MUY

ACEPTABLE.
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Anexo 7: Cuestionario de influencia de la gestién por competencias.

El presente cuestionario tiene por finalidad Determinar la influencia de la gestion por competencias

de los Colaboradores del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza — 20109.

Asi mismo se le pide ser extremadamente objetivo, honesto y sincero en sus respuestas. Se le

agradece por anticipado su valiosa participacion y colaboracion.

INSTRUCCIONES:
El cuestionario consta de 7 items. Cada item incluye cinco alternativas de respuestas. Lea con mucha

atencion cada una de los items y las opciones de las repuestas que le siguen. Para cada item marque

s6lo una respuesta con una equis (x) en el recuadro que considere que se aproxime mas a su realidad,

es decir cuantas veces ocurren estas situaciones.

Si no ocurre jamas, marca la alternativa NUNCA

Si ocurre rara vez, marca la alternativa CASI NUNCA

Si ocurre pocas veces, marca la alternativa A VECES

Si ocurren muchas veces, marca la alternativa CASI SIEMPRE

Si ocurren continuamente, marca la alternativa SIEMPRE

. CASI CASI
No ITEMS NUNCA NUNCA | AVECES | o\ oo | SIEMPRE
SELECCION DE PERSONAL

1 ¢Los trabajadores poseen actitudes y conductas
positivas en la institucion?

2 ¢ Existe iniciativa por parte de los trabajadores a la hora
de efectuar actividades programadas?

3 ¢ Existe proactividad por parte de los trabajadores de la
institucion?

4 ¢Los trabajadores demuestran compromiso con la
Institucion?

5 ¢Possen conocimientos bésicos exigidos por la
Institucion?

6 ¢Desarrollan sus habilidades y destrezas para aporte
institucional?

7 ¢Expresan comunicacién efectiva?

CAPACITACION Y DESARROLLO

g ¢Reciben capacitacién adecuada por la funcién que
efectlia en el puesto laboral?

9 | ¢Son motivados en la institucidn en el cual labora?

10 | ¢Tienen autonomia al momento de tomar decisiones?

11 | ¢Proponen nuevas ideas para mejorar los procesos?

12 ¢Demuestran inteligencia emocional para dar una
solucién?

13 | ¢Existe un indice de personal capacitado?

14 ¢Demuestra un buen nivel de conocimientos de su

especialidad?
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CARRERA PROFESIONAL

¢Se practican los valores y principios éticos en la

15 institucion?

16 ;Los _trabajadores muestran cortesia hacia los
usuarios?

17 | ¢Brindan adecuada orientacion a los usuarios?

18 ¢Cumplen con sus responsabilidades en las funciones
que desempefian cada trabajador?

19 | ¢Entodo momento muestran actitud de servicio?

20 ¢Muestran capacidad de analisis y respuesta al
cambio?

21 | ¢Muestran predisposicion para trabajo en equipo?
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Anexo 8: Cuestionario de productividad laboral

El presente cuestionario tiene por finalidad Determinar la Influencia de la productividad laboral de

los Colaboradores del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza — 2019. Asi

mismo se le pide ser extremadamente objetivo, honesto y sincero en sus respuestas. Se le agradece

por anticipado su valiosa participacién y colaboracion.

INSTRUCCIONES:
El cuestionario consta de 49 items. Cada item incluye tres alternativas de respuestas. Lea con mucha

atencion cada una de los items y las opciones de las repuestas que le siguen. Para cada item marque

s6lo una respuesta con una equis (x) en el recuadro que considere que se aproxime mas a su realidad,

es decir cuantas veces ocurren estas situaciones.

Si no ocurre jamas, marca la alternativa NUNCA

Si ocurre rara vez, marca la alternativa CASI NUNCA

Si ocurre pocas veces, marca la alternativa A VECES

Si ocurren muchas veces, marca la alternativa CASI SIEMPRE

Si ocurren continuamente, marca la alternativa SIEMPRE

: CASI
N° ITEMS NUNCA | CASINUNCA | AVECES | - oo- | SIEMPRE
PLANIFICACION ESTRATEGICA

1 ¢ Estd enmarcado el andlisis del entorno y del ambiente
interno de la institucion?

2 ¢ Es considerada la planificacion estratégica una
herramienta simple y Gtil para la toma de decisiones?

3 ¢Permite la institucion orientar las asignaciones de
recursos a prioridades y resultados esperados?

4 ¢Se difunde la mision y vision adecuadamente entre el
personal?

5 ¢Se considera como alternativa de solucién un insumo
para la programacion y formulacién presupuestaria?

6 ¢Se facilita la implementacion de estrategias por la
organizacion?

¢Son institucionalizadas las politicas para la

7 implementacion de los planes estratégicos de

desarrollo?
RECURSOS HUMANOS

8 ¢En la provisidn de personal se respetan las etapas del
proceso de seleccion?

9 ¢Se aplican nuevas tendencia de evaluacion del
desempefio?

10 | ¢Realizan disefios innovados de cargos?

11 ¢ Los salarios son di_stribuidos equitativamente de
acuerdo a su funcion?

12 ¢ Comparan el desempefio laboral con los estandares de

control?
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13 | ¢Es 6ptimo el nimero de trabajadores por area?
14 ¢Racionalizan al personal que brinda el servicio
publico?
INNOVACION E INVESTIGACION
15 ¢Fomentan la cultura por la innovacion e
investigacion?
16 ¢ Se caracteriza la institucion donde labora por la
flexibilidad y la adaptacion al cambio?
17 ¢Intenta sobresalir su institucion en base a su identidad
y de sus soluciones novedosas?
18 ¢ Tienen acceso a las herramientas, conocimiento y
asesoria que requieren para innovar?
19 ¢Disefian estrategias para aprovechar los recursos
disponibles y lograrlas?
20 ¢Se interioriza la mejora continua en la institucion
Como patrones nuevos?
21 ¢Existen los recursos necesarios para realizar la
innovacion?
RECURSOS MATERIALES
22 | ¢Proveen de materiales de oficina?
23 | ¢Poseen modernas, adecuadas instalaciones y
equipamientos?
24 | ;Tienen las instalaciones buena ventilacion y
luminosidad para atencion al publico?
25 | ¢Poseen tecnologia informéatica moderna?
26 | ¢Son suficientes e idéneos los rétulos y sefializaciones?
27 ¢Son suficientes la cantidad de equipos informaticos
disponibles?
28 ¢Existe suficientes y modernos equipos de
comunicacion?
ACTIVIDADES Y PROCESOS
¢Existe comunicacion e informacion clara, concisa y
29 orientada a las necesidades de los ciudadanos
usuarios sobre los servicios que se presta?
30 ¢Realizan la adecuacion del servicio a las necesidades
y expectativas del ciudadano?
31 | ¢Es suficiente el horario de atencién al pablico?
32 | ¢Realizan una atencion personalizada a los usuarios?
33 | ¢Estan bien formados y capacitados para atender al
usuario?
34 | ¢En laatencion, cualquier personal es capaz de dar el
servicio que requiere el usuario?
35 | ¢{Muestran interés por agilizar los tramites?
SERVICIOS Y PRODUCTOS
36 | ¢Dan confianza los tramites al usuario?
37 | ¢Son cortes, amables y correctos al atender a los
usuarios?
38 | (Comprenden y atienden las necesidades al usuario?
39 | ¢Hacen esperar poco tiempo para atender al usuario?
40 | ¢Paratodos los usuarios la facilidad y equidad de los
servicios es el mismo?
41 | ;Se hace con una correcta utilizacion de recursos, la
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produccion del servicio?

42 | ;Son optimos los expedientes o documentos

procesados?
VALORES

43 | ;Se identifican con la vision, misién y valores
institucionales de tu centro de trabajo?

44 | ;Demuestran respeto, empatia y tolerancia hacia sus
compafieros de trabajo?

45 | ¢Existe buena reputacidn y confianza en la institucion
como servicio publico?

46 | (Es eficaz y eficiente el manejo de los fondos
publicos?

47 | ¢Son puntuales y ordenados en el desempefio de su
trabajo?

48 | ¢Contribuye la convivencia arménica a generar un
ambiente de paz y democracia?

49 | ¢Actlan con trasparencia en tu centro de trabajo y en tu

vida social?
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Anexo 9: Ficha técnica del instrumento gestion por competencias.

1. Nombre:

Cuestionario de gestion por competencias
2. Autor:

Peche Chiguala Silvia Yudith
3. Objetivo:

Determinar la influencia de la gestién por competencias en la productividad
laboral de los Colaboradores del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la
Puerta, La Esperanza — 2019.

4. Normas:

El colaborador del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza, al
momento de contestar es muy importante que sea objetivo, honesto y sincero con sus

respuestas de modo que se obtenga una informacion real.
5. Usuario (muestra):

El total de participantes son 42, Colaboradores del Hospital de Alta Complejidad Virgen

de la Puerta, La Esperanza
6. Unidad de analisis:

Como unidad de andlisis se considera: al colaborador del Hospital de Alta Complejidad

Virgen de la Puerta, La Esperanza
7. Modo de aplicacion:

e Elinstrumento esta estructurado en 21 items, agrupados en cuatro dimensiones de la
variable gestién por competencias, y su escala es: uno, dos, tres, cuatro y cinco para

cada item.

e Los participantes tienen que desarrollar el cuestionario en forma individual,
consignando los datos requeridos de acuerdo a las instrucciones para su respectivo

desarrollo.

e Para la aplicacion del cuestionario se considera un tiempo aproximado de un dia y

como materiales se utilizara un boligrafo o lapiz.
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8. Estructura:

El cuestionario referido a la variable 1: gestion por competencias consta de 21 items en

tres dimensiones y siete items. Cada item incluye cinco alternativas de respuestas.
9. Escalas diagnosticas:

9.1.Escala general de la variable 1 y variable 2: teniendo en cuenta que para ambas

variables, y sus dimensiones, contienen 7 items se esta aplicando la misma escala.

Gestion por competencias Escala
Deficiente 21-49
Regular 50-78
Bueno 79 - 105
Productividad laboral Escala
Deficiente 49 - 115
Regular 116 - 182
Bueno 183 - 245

9.2. Escala valorativa de las alternativas de respuesta de los items:

Si no ocurre jamas, marca la alternativa NUNCA

Si ocurre rara vez, marca la alternativa CASI NUNCA

Si ocurre pocas veces, marca la alternativa A VECES

Si ocurren muchas veces, marca la alternativa CASI SIEMPRE

Si ocurren continuamente, marca la alternativa SIEMPRE

Nunca = 1
Casi Nunca = 2
A Veces = 3
Casi Siempre = 4
Siempre = 5
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10. Validacion y confiabilidad:

La validez de contenido se realiz6 por juicio de expertos del campo de la investigacion de la
administracion, gestion publica:
Mg. Noemi Mirelly Calle Silva
Mg. Mercedes Milly NUfiez Reyes
Dr. Pedro Morales Salazar
Mg. Blanca Rosa Serrano Garcia
Mg. Harry Herber Iglesias Julca

Con los datos de calificacion se calculd con el Coeficiente de V de Aiken y la Razén de
Contenido de Lawshe. La validez de constructo se realizo a traves del analisis factorial
y, la confiabilidad del instrumento se realizd por el método de Alfa de Cronbach. En

ambos casos se determind con el SPSS Version 25.
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Anexo 10: Ficha técnica del instrumento productividad laboral

1. Nombre:
Cuestionario de productividad laboral

2. Autor:
Peche Chiguala Silvia Yudith

3. Objetivo:
Determinar la influencia de la gestion por competencias en la productividad
laboral de los Colaboradores del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la
Puerta, La Esperanza — 2019.

4. Normas:
El colaborador del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza, al
momento de contestar es muy importante que sea objetivo, honesto y sincero con sus
respuestas de modo que se obtenga una informacion real.

5. Usuario (muestra):
El total de participantes son 42, Colaboradores del Hospital de Alta Complejidad Virgen
de la Puerta, La Esperanza

6. Unidad de andlisis:
Como unidad de analisis se considera: al colaborador del Hospital de Alta Complejidad
Virgen de la Puerta, La Esperanza

7. Modo de aplicacion:
e El instrumento esté estructurado en 49 items, agrupados en cuatro dimensiones de la

productividad laboral, y su escala es: uno, dos, tres, cuatro y cinco para cada item.

e Los participantes tienen que desarrollar el cuestionario en forma individual,
consignando los datos requeridos de acuerdo a las instrucciones para su respectivo
desarrollo.

e Para la aplicacion del cuestionario se considera un tiempo aproximado de un dia y
como materiales se utilizara un boligrafo o lapiz.
8. Estructura:
El cuestionario referido a la variable 2: productividad laboral consta de 49 items en siete

dimensiones y siete items. Cada item incluye cinco alternativas de respuestas.
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9. Escalas diagnosticas:
9.1 Escala general de la variable 1 y variable 2: teniendo en cuenta que para ambas variables,
y sus dimensiones, contienen 7 items se esta aplicando la misma escala.

Gestion por competencias Escala
Deficiente 21-49
Regular 50-78
Bueno 79 - 105
Productividad laboral Escala
Deficiente 49 -115
Regular 116 - 182
Bueno 183 - 245

9.2 Escala valorativa de las alternativas de respuesta de los items:

e Sino ocurre jamas, marca la alternativa NUNCA

e Sjocurre rara vez, marca la alternativa CASI NUNCA

e Si ocurre pocas veces, marca la alternativa A VECES

e Si ocurren muchas veces, marca la alternativa CASI SIEMPRE

e Sj ocurren continuamente, marca la alternativa SIEMPRE

Nunca = 1
Casi Nunca = 2
A Veces = 3
Casi Siempre = 4
Siempre = 5

11. Validacion y confiabilidad:
La validez de contenido se realizé por juicio de expertos del campo de la investigacion de la

administracion, gestion pablica:

Mg. Noemi Mirelly Calle Silva
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Mg. Mercedes Milly NUfiez Reyes
Dr. Pedro Morales Salazar
Mg. Blanca Rosa Serrano Garcia

Mg. Harry Herber Iglesias Julca

Con los datos de calificacion se calculd con el Coeficiente de V de Aiken y la Razén de
Contenido de Lawshe. La validez de constructo se realizo a traves del anélisis factorial
y, la confiabilidad del instrumento se realiz6 por el método de Alfa de Cronbach. En

ambos casos se determind con el SPSS Versién 25.
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Anexo 11: Constancia de la realizacién de la investigacion

CiUN PERD Ministerio e
ce Trabajo
w % Promocién del Empleo | Essal Ud

“Ano de la lucha contra la cerrupcion y la impunidad”

CONSTANCIA DE REALIZACION DE ESTUDIO DE INVESTIGACION: GESTION POR
COMPETENCIAS Y SU INFLUENCIAS EN LA PRODUCTIVIDAD LBOFAL DE LOS
COLABORADORES DEL HOSPITAL DE ALTA COMPLEJIDAD VIRGEN DE LA PUERTA.
LA ESPERAMZA 2018

La Jefe de la Oficina de Capacitacion, Inwestigacion y apoyo a la Docencia del
Hospitzl de Alta Complejidad de La Libertad, que suscribe, hace ccnstar que:

La Sra. Silvia YUDITH PECHE CHIGUA _A, trabajadora del Hospital de Alta
Complejidad Virgen de la Puerta, ha realizado el estudio de Investigacion

GESTION POR COMPETENCIAS ¥ SU INFLUENCIAS EN LA
PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL HOSPITAL
DE ALTA COMPLEJIDAD VIRGEN DE LA PUERTA. LA ESPERANZA 2018,
en el Hospital de Alta Complejidad Virgen ce la Puerta.

Se extiende la presente, a solicitud de la parte interesada pera Ios fines
pertinentes.
No Tiene validez para tramites judiciales.

T-ujillo, 22 de Junio del 2019

Mg. Mercedes Milly Mimiez Reyes

JEFE DE CAPACTTACION. WO 1 APCO A LA DOCENCIA

Jr. Domiago Cueto N° 120
Destis Maria
www.essalud.gob.pe na 11— Per(
:l.: 265-6000 / 265-7000

i
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Anexo 12: Matriz de consistencia interna del informe de investigacion.

INTRODUCCION METODO
METODOS DE
TRABAJOS TEORIAS FORMULACION HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES Y POBLACION TECNICAS E ANALISIS DE
PREVIOS RELACIONADOS DEL PROBLEMA OPERACIONALIZACION Y MUESTRA INSTRUMENTOS | DATOS
AL TEMA VALIDEZ Y
VARIABLES | DIMENSIONES CONFIABILIDAD
Casa, (2015) Segln Alles (2007), ¢Cudl es la influencia Hipdtesis de Objetivo general Seleccion de POBLACION: | TECNICAS: Elaboracion de una
quien investigo Se refiere al hecho de | de la gestion por investigacion de la investigacion Personal La poblacion En una matriz de
“Gestion por que la gestion basada | competencias en la es: existe es: Determinar la estuvo investigacion puntuaciones de la
competencias y en competenciaesun | productividad laboral influencia influencia de la constituida por | cuantitativa como la | variable 1: Gestion
desempefio modelo de gestion de los colaboradores del | significativa de gestién por los todos los presente, se tienen por competencias y de
laboral del para evaluar las Hospital de Alta la gestion por competencias en la trabajadores que recolectarse y la variable 2:
personal habilidades Complejidad Virgen de | competencias en | productividad administrativos | analizarse datos Simplificacion
administrativo de | especificas que un la Puerta, La Esperanza | la productividad | laboral de los del Hospital de para ofrecer las administrativa.

la municipalidad
distrital de San
Jerénimo, 2015”.
de la Universidad
Nacional José
Maria Arguedas,
el objetivo fue
“determinar la
relacion que
existe entre
gestion por
competencias y
desempefio
laboral del
personal

trabajo requiere de la

persona que lo realiza.

También es una
herramienta que hace
que la organizacion
sea mas flexible, ya
que separa a la
organizacion del
trabajo de gestion de
recursos humanos y
presentarla como los
principales actores en
los procesos de
cambio empresarial y,
en ultima instancia,

-2019?
JUSTICACION:
VALOR TEORICO,
impulsa una
transformacion de la
administracion publica,
cuyo enfoque se basa
en el entendimiento de
que la responsabilidad
de los ejecutivos
publicos esta
relacionada con la
eficiencia y la eficacia
de su administracion y
no solo con el

laboral
Colaboradores
del Hospital de
Alta
Complejidad
Virgen de la
Puerta, La
Esperanza —
2019; la
Hipotesis Nula
es : No existe
influencia
significativa de
la gestién por
competencias en

Colaboradores del
Hospital de Alta
Complejidad Virgen
de la Puerta, La
Esperanza — 2019.
OBJETIVOS
ESPECIFICOS:
01: Identificar los
niveles de la gestion
por competencias de
los Colaboradores
del Hospital de Alta
Complejidad Virgen
de la Puerta, La
Esperanza — 20109.

Capacitacion y
desarrollo

\variable 1: gestion por competencias

Alta
Complejidad
Virgen de la
Puerta; el
mismo que se
estimo un total
de 42
colaboradores.
El tamafio de la
muestra esta en
funcion del tipo
de estudio y al
tamafio de la
poblacién
participante.

respuestas al
problema que se
plantea, probando
las hipdtesis y
realizando las
mediciones
numéricas, conteos
y procesamientos
estadisticos y las
revisiones
documentarias,
hacer las
interpretaciones
respectivas, se
establece como

-Elaboracién de tablas
de frecuencias y
figuras estadisticas.

- Por ser la muestra
menor a 50
participantes se utilizé
la prueba no
paramétrica Shapiro
Wilk.

- Los valores fueron
no paramétricos y se
utiliz6: Rho de
Spearman que es una
comprobacién no
paramétrica cuando se
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administrativo en
la municipalidad
distrital de San
Jerénimo, 20157,
en donde
concluy6 “existe
una relacién
significativa entre
las variables
gestion por
competencias y la
variable
desempefio
laboral del
personal
administrativo de
la municipalidad
distrital de San
Jerénimo,
utilizando un
coeficiente de
Pearson de 0,555
lo que significa
que existe una
correlacion
positiva
moderada”.
*Martinez (2013),
en su tesis:
“Gestion del
Talento Humano
por
Competenticas
para una empresa
de las Artes

contribuyendo a la
creacion de ventajas
competitivas de la
organizacion;
Asimismo, la gestion
basada en
competencia se
considera una
herramienta
estratégica
indispensable para
abordar los nuevos
desafios. También se
trata de promover las
habilidades
individuales sobre la
base de las
necesidades
operativas al mas alto
nivel, garantizando el
desarrollo y la gestion
del potencial de las
personas, lo que
"saben hacer" o coémo
pueden gestionarlo.
asi mismo
tedricamente, se
describe la variable
productividad
laboral, como la
relacion entre la
cantidad de producto
obtenido de un
sistema de produccion
y el recurso utilizado

desempefio de su
mandato formal o
regulatorio.
justificacion practica
RELEVANCIA
SOCIAL, se pretende
que los resultados
puedan servir a otras
instituciones que

requieran implementar
el desarrollo del recurso

humano mediante la
gestion por
competencia laboral
para mejorar su
productividad, luchar
por un mejor

desempefio y cambiar la

imagen de las
instituciones publicas.
JUSTIFICACION
INSTITUCIONAL,
las instituciones

publicas no distinguen a

los trabajadores con

desempefio efectivo de

aquellos que solo han

adquirido conocimiento

académico. Esta
investigacion

profundiza el potencial

de la gestion de
competencia. De esta
manera, la institucion
puede optimizar la

la productividad
laboral
Colaboradores
del Hospital de
Alta
Complejidad
Virgen de la
Puerta, La
Esperanza —
2019; asf mismo
podemos indicar
a la hipotesis
Especifica
como: H1: La
Gestion por
competencias en
cuanto a la
seleccion de
personal influye
significativamen
teenla
Productividad
laboral de los
colaboradores
del hospital de
alta complejidad
Virgen de la
Puerta, la
Esperanza —
2019. H2: La
Gestion por
competencias en
cuanto a
capacitacion y
desarrollo

02: Identificar los
niveles de la
productividad
laboral de los
Colaboradores del
Hospital de Alta
Complejidad Virgen
de la Puerta, La
Esperanza — 2019.
03: Precisar los
niveles de las
dimensiones de la
gestion por
competencias en:
Seleccion de
personal,
capacitacion y
desarrollo, carrera
profesional, de los
Colaboradores del
Hospital de Alta
Complejidad Virgen
de la Puerta, La
Esperanza — 20109.
04: Precisar los
niveles de las
dimensiones de la
productividad
laboral en:
planificacion
estratégica, recursos
humanos,
innovacién e
investigacion,
recursos materiales,

Carrera
profesional

\variable 2: productividad laboral

Planificacion
Estratégica

Recursos
humanos

Para Quinear et
al. (1993)
infiere que el
muestreo
probabilistico
por la que "cada
participante de
la poblacién
tiene la
posibilidad
sabida de ser
seleccionado”,
en la eleccion
de los
participantes de
la muestra es
basado de
manera parcial
con los criterios
de los
investigadores.
Por el caracter
dela
investigacion, lo
constituye la
misma
poblacion.
TECNICA DE
MUESTREO:

Muestreo

La muestra
utilizada, lo
determinamos
mediante un

técnicas:

- La encuesta.
Permite la
obtencioén de
valores de primera
mano sobre las
variables en estudio,
y en base a ello
lograr describir e
interpretar de
manera detallada el
respectivo
problema.

-Revision
documental. Esta
técnica permite
observar lo
complementario,
orientando
fundamentalmente a
tener conocimiento
sobre la
documentacion
técnica de la
institucion o de
otras organizaciones
asociadas a la
investigacion.

Instrumentos

- El cuestionario, el
cual se elabor6
sobre la base de un
conjunto de
preguntas cerradas

hace la medicion de la
asociacion entre dos
variables y no hay
cumplimiento de la
suposicion de
normalidad en las
distribuciones de tales
datos.

METODOS DE
INVESTIGACION:
Los métodos de
investigacion tomados
en cuenta para este
estudio investigativo
serén el descriptivo y
deductivo. El método
descriptivo expone,
detalla y define el
problema o fendmeno
que se presentara en
el presente trabajo
cientifico.

TIPO DE
INVESTIGACION.
Investigacion no
experimental
DISENO DE
INVEST.
correlacional causal
transversal

=P

110




Gréaficas — 2013,
para obtener el
grado de Maestro
en Administracion
del Instituto
Politécnico
Nacional, Distrito
Federal de
México. Indica
que hoy en dia las
empresas en un
mundo con
cambio tan
vertiginoso
necesitan un
elemento
diferenciador y
bien fundado para
sobrevivir en el
mercado, la
intencion de
considerar el
desarrollo de sus
habilidades y
talento del
personal como el
motor de esta
ventaja
competitiva.
*Marcillo
(2014)en su tesis
“Modelo de
gestion por
competencias para
optimizar el

para producir este
producto. También se
puede definir como la
relacion entre el
resultado y el tiempo
requerido para
obtenerlo: cuanto mas
corto es el tiempo
para lograr el
resultado deseado,
mas productivo es el
sistema. En realidad,
la productividad debe
definirse como un
indicador de
eficiencia, que vincula
la cantidad de recurso
utilizado con la
cantidad de
produccidn recibida.
En base a esto, la
productividad laboral
es la produccion
promedio por
empleado durante un
periodo de tiempo. Se
puede medir en
términos de volumen
fisico o valor (precio
por volumen) de
bienes y servicios
manufacturados. La
teoria econdmica
establece que los
salarios debe reflejar

gestion de
reclutamiento de
recursos humanos para
lograr sus objetivos
institucionalizados.
JUSTIFICACION
PRACTICA, esta
investigacion es de
suma importancia para
determinar el impacto
de la gestion por
competencia y la
productividad laboral, y
ademas permitir
realizar la
identificacion,
explicacion, prevencion
y mejoramiento del
rendimiento laboral.

influye
significativamen
teenla
Productividad
laboral de los
colaboradores
del hospital de
alta complejidad
Virgen de la
Puerta, la
Esperanza —
2019.H3: La
Gestion por
competencias en
cuanto a carrera
profesional
influye
significativamen
teenla
Productividad
laboral de los
colaboradores
del hospital de
alta complejidad
Virgen de la
Puerta, la
Esperanza —
2019.H4: La
Gestion por
competencias en
cuanto a la
planificacion
estratégica
influye
significativamen

actividades y
procesos, servicios y
productos, valores,
de los
Colaboradores del
Hospital de Alta
Complejidad Virgen
de la Puerta, La
Esperanza — 2019.
05:Determinar la
influencia de la
gestion por
competencias en
cuanto a seleccién
de personal en la
productividad de los
Colaboradores del
Hospital de Alta
Complejidad Virgen
de la Puerta, La
Esperanza — 2019.
06: Determinar la
influencia de la
gestion por
competencias en
cuanto a
capacitacion y
desarrollo en la
productividad de los
Colaboradores del
Hospital de Alta
Complejidad Virgen
de la Puerta, La
Esperanza — 2019.
07: Determinar la

Innovacion e
investigacion

Recursos
materiales

Actividades y
Procesos

muestreo no
probabilistico
considerado
bajo criterio del
investigador.
Se utilizé el
muestreo no
probabilistico
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rendimiento del
talento humano en
los gobiernos
auténomos
descentralizados
del sur de
Macabi” tesis
doctoral de la
Universidad
Privada Antenor
Orrego, concluye
que “las
competencias
laborales son una
herramienta que
permite mejorar la
gestion del talento
humano ubicando
a los servidores en
los puestos
correspondientes
de acuerdo a su
perfil”.

la productividad
laboral para que, lo
que los trabajadores
producen en promedio
sea suficiente para
cubrir los costos
laborales. Si los
aumentos salariales
exceden dicha
paridad, pueden
causar pérdidas al
obligar a las empresas
a cubrir nuevos
costos. Estos
aumentos pueden
deberse a
regulaciones
gubernamentales
como las reglas de
salario minimo.
También tiene en
cuenta la medida en
que se miden los
insumos o recursos
para una gama de
actividades (procesos)
con el fin de lograr
uno o mas resultados
(productos), que a su
vez deben tener una
serie de
consecuencias
esperadas y deseadas,
(Resultados), que son
los beneficios de la
actividad (Instituto
Peruano de Economia,
2013).

teenla
Productividad
laboral de los
colaboradores
del hospital de
alta complejidad
Virgen de la
Puerta, la
Esperanza —
2019.H5: La
Gestion por
competencias en
cuanto a
recursos
humanos influye
significativamen
teenla
Productividad
laboral de los
colaboradores
del hospital de
alta complejidad
Virgen de la
Puerta, la
Esperanza —
2019.H6: La
Gestion por
competencias en
cuanto a
innovacioén e
investigacion
influye
significativamen
teenla
Productividad
laboral de los
colaboradores
del hospital de
alta complejidad

influencia de la
gestién por
competencias en
cuanto a innovacion
e investigacion en la
productividad de los
Colaboradores del
Hospital de Alta
Complejidad Virgen
de la Puerta, La
Esperanza — 2019.
08: Determinar la
influencia de la
gestion por
competencias en
cuanto a
planificacion
estratégica en la
productividad de los
Colaboradores del
Hospital de Alta
Complejidad Virgen
de la Puerta, La
Esperanza — 20109.
09: Determinar la
influencia de la
gestion por
competencias en
cuanto a recursos
humanos en la
productividad de los
Colaboradores del
Hospital de Alta
Complejidad Virgen
de la Puerta, La
Esperanza — 2019.
010: Determinar la
influencia de la
gestion por

Virgen de la competencias en
Puerta, la cuanto a innovacion
Esperanza — e investigacion en la

Servicios y
productos

valores
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2019.H7: La
Gestion por
competencias en
cuanto a
recursos
naturales influye
significativamen
teenla
Productividad
laboral de los
colaboradores
del hospital de
alta complejidad
Virgen de la
Puerta, la
Esperanza —
2019.H8: La
Gestion por
competencias en
cuanto a
actividades y
procesos influye
significativamen
teenla
Productividad
laboral de los
colaboradores
del hospital de
alta complejidad
Virgen de la
Puerta, la
Esperanza —
2019.H9: La
Gestion por
competencias en
cuanto a
servicios y
procesos influye
significativamen
teenla
Productividad
laboral de los

productividad de los
Colaboradores del
Hospital de Alta
Complejidad Virgen
de la Puerta, La
Esperanza — 2019.
011: Determinar la
influencia de la
gestién por
competencias en
cuanto a recursos
materiales en la
productividad de los
Colaboradores del
Hospital de Alta
Complejidad Virgen
de la Puerta, La
Esperanza — 2019.
012: Determinar la
influencia de la
gestion por
competencias en
cuanto a actividades
y procesos en la
productividad de los
Colaboradores del
Hospital de Alta
Complejidad Virgen
de la Puerta, La
Esperanza — 20109.
013: Determinar la
influencia de la
gestion por
competencias en
cuanto a servicios y
productos en la
productividad de los
Colaboradores del
Hospital de Alta
Complejidad Virgen
de la Puerta, La
Esperanza — 2019.
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colaboradores
del hospital de
alta complejidad
Virgen de la
Puerta, la
Esperanza —
2019.H10:
Existe relacion
significativa
entre
productividad
laboral en
cuanto a valores
y gestion por
competencias de
los
colaboradores
del hospital de
alta complejidad
Virgen de la
Puerta, la
Esperanza-2019.

014: Determinar la
influencia de la
gestién por
competencias en
cuanto a valores en
la productividad de
los Colaboradores
del Hospital de Alta
Complejidad Virgen
de la Puerta, La
Esperanza — 2019.
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Anexo 13: Panel Fotografico.
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