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Resumen

El presente trabajo de investigacion titulado: “Gestion de competencias y
desempefio laboral del personal de enfermeria del SAMU - 2021". Se tuvo como
objetivo general: Determinar la relacion entre la gestion de competencias y el

desemperio laboral del personal de enfermeria del SAMU - 2021.

Esta investigacion fue de enfoque cuantitativo, de tipo basica, nivel descriptivo, de
corte transversal, el disefio fue no experimental. La poblacién constituida por 92
licenciados de enfermeria. Los instrumentos fueron validados por juicio de expertos,
la fiabilidad fue mediante la prueba Alfa de Cronbach, siendo los indices 0,962 y
0,854 para los instrumentos de las variables 1 y 2 respectivamente. Las hipotesis

fueron contrastadas con la prueba Rho de Spearman.

Los resultados que se obtuvieron fueron que el nivel de la gestién de competencias
se encontro regular con un 67.4%, al igual que el desempefio laboral con el 72.8%.
Por consiguiente, el coeficiente de correlacion fue de 0.539 lo cual indica que hay
una correlacibn moderada y fuerte. Ademas, la significancia fue menor a 0.05. En
este sentido se concluye que existe una relacion moderada y fuerte entre la gestién

de competencias y el desempefio laboral.

Palabras clave: Gestion, competencias, desempefio, laboral.
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Abstract

This research work was titled: "Management of competencies and job performance
of the nursing staff of SAMU - 2021". The general objective was: To determine the
relationship between the management of competencies and the work performance
of the nursing staff of SAMU - 2021.

This research had a quantitative approach, basic type, descriptive level, cross-
sectional, the design was non-experimental. The population is made up of 92
nursing graduates. The instruments were validated by expert judgment, the
reliability was through the Cronbach's Alpha test, the indices being 0.962 and 0.854
for the instruments of variables 1 and 2 respectively. The hypotheses were

contrasted with Spearman's Rho test.

The results obtained were that the level of management by competencies was
regular with 67.4% and job performance with 72.8%. Therefore, the correlation
coefficient was 0.539, indicating that there is a moderate and strong correlation. In
addition, the significance was less than 0.05. In this sense, it is concluded that there
is a moderate and strong relationship between management by competencies and
job performance.

Keywords: Management, skills, performance, work.



I. INTRODUCCION

Las competencias son indispensables para propiciar el progreso de las personas y
de las naciones. Las naciones en las que los individuos desarrollan competencias
utilizando eficaz y plenamente estas competencias en el trabajo, tienen sociedades
mas productivas, sus ciudadanos gozan de mayor confianza, con buenos

resultados en su estado sanitario y una mejor condicion de vida (OCDE, 2019).

Las nuevas tendencias, como la globalizacién, los avances tecnoldgicos, la
ancianidad de los habitantes y los movimientos de poblacion se potencian para
incrementar y modificar las competencias necesarias para mejorar en la labor diaria
y en la comunidad. Las competencias en las cuales se centran las naciones y la
forma de utilizarlas pueden ayudar a vencer los retos que estas mega tendencias
proponen para progresar econémicamente y conseguir el bienestar de la sociedad
(OCDE, 2019).

A nivel mundial, la escasez de competencias alcanzo6 su nivel mas elevado
en la ultima década. El 45% de los directivos aseguran que no logran encontrar el
talento que requieren y el porcentaje es aln mayor en el caso de las grandes
empresas, en ellas, el 67% de los empresarios ha experimentado escasez de
competencias en sus trabajadores en el afio 2018 (ManpowerGroup, 2018). Segun
Bersin (2014) encontrd que solo el 13% de los trabajadores de todo el mundo estan

plenamente comprometidos con el trabajo.

La region que presenta la mayor brecha de habilidades a nivel mundial es
América Latina y el Caribe, cuatro de cada diez firmas declaran tener problemas
para conseguir personal con las capacidades que solicitan y como resultado, los
plazos para llenar una vacante laboral son mayores que en otras regiones (Florez
& Melguizo, 2018).

Segun las Ultimas encuestas realizadas por el Banco Mundial, alrededor del
34% de los directivos en Latinoamérica desea encontrar empleados competentes,

el nivel mas alto a nivel mundial (World Bank, 2015). Una encuesta puesta en



marcha por el Grupo Manpower, una empresa de reclutamiento de personal hallé
que, en 2014, un porcentaje mucho mayor de organizaciones en Peru (69%)
presenta dificultades para hallar a los empleados que necesitan: el segundo
porcentaje mas alto de las empresas en Latinoamérica (Manpower, 2015).

Las competencias profesionales se definen como el cumulo de
procedimientos, conjunto de conocimiento, actitudes y los valores puestos en
practica durante el desenvolvimiento en un ambito laboral especifico, que se
traducen en resultados evidentes de trabajo y en el cual participan habilidades del
intelecto a fin de lograr intervenir en la resolucion de situaciones problematicas de

su ejercicio como profesional (Véliz, et al., 2018).

Ademas Véliz (2016) indic6 que las competencias establecen una verdadera
integracion de las capacidades de manera sistematica, que van a permitir a la
persona alcanzar el “saber” (los conocimientos), el “saber hacer” (esto es los
procedimientos), el “saber estar” (las actitudes) y el “saber ser” (estos son los
valores) para luego “saber actuar” en la resoluciéon de los problemas diarios, las
faenas laborales, las funciones individuales y aquellas responsabilidades de su
practica diaria, obteniendo los resultados de trabajo de manera concreta, mediante
un desempefio especifico, dentro de un dmbito también especifico, y en diversos

escenarios.

De acuerdo con Matabanchoy, et al. (2018) el capital humano es necesario
si se busca alcanzar las metas de las instituciones, por esto se deben formar
mecanismos para reconocimiento y direccion del progreso laboral, a través de la
gestion, el cual se concentra principalmente en la capacidad del capital humano.
Dentro de los procedimientos que se realizan y que ayudan a obtener el mayor
rendimiento, tenemos la formacion, eleccion del recurso humano, el fortalecimiento
de actitudes, salarios justos, las aptitudes, intervencion directa y activa de los

empleados para la evaluacion y organizacion del desemperio.

En el Perd, la Ley del Servicio Civil refiere que la finalidad de capacitar es

obtener mejoras en el desenvolvimiento de los trabajadores para ofertar calidad en



los servicios brindados a la comunidad. También se busca reforzar y fortalecer las
habilidades de los trabajadores para un 6ptimo desempefio laboral y es una

estrategia basica para alcanzar los objetivos de la institucion (SERVIR, 2013)

SERVIR (2015) sefala que un buen desempeiio laboral esta constituido por
dimensiones como la evaluacion de las metas, que son los elementos que miden la
ejecucion de los objetivos y los logros. De igual forma, también se habla de la
evaluacion de los compromisos laborales, aqui se refiere a las competencias que
se valoran en los trabajadores. Se refiere a atributos individuales manifestados en

comportamientos observables para un exitoso desempefio.

En el contexto del SAMU se observa que los profesionales de enfermeria
desemperian su labor dentro del entorno de las emergencias médicas, atendiendo
pacientes en condiciones criticas donde su estado de salud corre un grave riesgo
vital. En este sentido se desconoce si hay una adecuada seleccion de este
personal, para que se desempefien en un cargo asistencial especifico para el cual
deben poseer aptitudes, que le permitan desenvolverse de manera adecuada,
afrontando obstaculos en su desempefio laboral y en la consecucién de objetivos
institucionales. Asi mismo se desconoce si la gestion de competencias estaria

relacionada con el desempefio de las tareas ejecutadas.

La revision de la literatura permitié plantear el siguiente problema general:
¢, Cudl es la relacion entre la gestion de competencias y el desempefio laboral del
personal de enfermeria del SAMU - 20217?, referente a los problemas especificos,
el primero fue ¢,Cual es la relacion entre la gestion de competencias y el desempefio
laboral orientado a evaluacion de metas del personal de enfermeria del SAMU —
20217, el segundo ¢Cudl es la relacién entre la gestion de competencias y el
desempeiio laboral orientado a evaluacion de compromisos del personal de
enfermeria del SAMU — 20217

En la justificacion tedrica tenemos que el presente estudio es relevante,
porque establece la relacion entre las dos variables, puesto que el recurso humano

tiende a ser sensible a la mentalidad que prevalece en las instituciones, porque esta



basada en: cultura empresarial, estructura organizacional, caracteristicas del
contexto, procesos internos, tecnologia empleada, y otros factores que también son
relevantes. Asimismo, se hace necesario investigar acerca de la gestion de
competencias, tematica abordada por la teorista Martha Alles, la cual es muy

importante por el impacto que tiene en toda organizacion.

Con respecto a la justificacion practica, este estudio permitira realizar la
identificacion, explicacién, prevencion y mejora de la gestibn por competencias y
del desempefio laboral; el desempefio es uno de los elementos que se evaltan hoy
en entidades de distinta clasificacion. es importante para las organizaciones
conservar una o6ptima gestion, lo que no es algo sencillo, algunas veces las
instituciones no toman la importancia debida a estos aspectos antes mencionados,
las organizaciones tienen como capital mas importante al recurso humano por esta
razon deben reconocer su valor y prepararlos para los retos actuales del mundo

laboral.

Por otro lado, como justificacion metodoldgica, esta investigacion pretende
demostrar su objetivo general y también los objetivos especificos a través del uso
de los cuestionarios de recoleccién de los datos, los cuales podrian ser empleados
como herramientas en la gestiéon de competencias en los establecimientos de salud.
Asimismo, la informacion que se desprenda de este estudio puede ser utilizada por
los directivos de SAMU para fortalecer la toma de decisiones. Ademas, los
resultados obtenidos serviran de base e incentivaran futuras investigaciones sobre

la gestion de competencias y el desempefio laboral.

Con respecto al planteamiento de objetivos se estableci6 como objetivo
general: Determinar la relacion entre la gestion de competencias y el desempefio
laboral del personal de enfermeria del SAMU — 2021. Referente a los objetivos
especificos, el primero: Identificar la relacion entre la gestion de competencias y el
desemperio laboral orientado a evaluacién de metas del personal de enfermeria del
SAMU - 2021, el segundo: Identificar la relacion de la gestion de competencias y
el desempefio laboral orientado a evaluacion de compromisos del personal de
enfermeria del SAMU — 2021.



Frente a los planteamientos de la problemética en estudio y ante la
necesidad de desarrollar la investigacion en términos de resultados, se plantearon
la hipotesis general: Existe relacion significativa entre la gestion de competencias y
el desempefio laboral del personal de enfermeria del SAMU — 2021. Se consideré
las hipotesis especificas, la primera: Existe relacion significativa entre la gestion de
competencias y el desempefio laboral orientado a evaluacion de metas del personal
de enfermeria del SAMU — 2021, la segunda: Existe relacién significativa entre la
gestibn de competencias y el desempefio laboral orientado a evaluacion de

compromisos del personal de enfermeria del SAMU — 2021.



Il. MARCO TEORICO

Estudios de investigacion dan cuenta de la relevancia de gestionar las
competencias en las instituciones de salud y como esto puede interferir en el
desemperio laboral. A nivel nacional, Robles (2020) sefalé en su estudio que
encontré correlacion positiva media y se procedio a aceptar la hipétesis alternativa
en la que se indicO que hay una relacion significativa entre la gestion por
competencias y el desempefo laboral. Asimismo, en promedio un 46% de los
empleados tendrian buen nivel del desempefio laboral y de la gestién por

competencias.

Al terminar su investigacion Quispe (2020) sefialé que encontrd influencia
entre gestion de talento humano por competencias y el desempefio laboral. En ese
sentido se logré establecer una relacion estadisticamente significativa. Con el
estudio de Criséstomo (2019) se determiné que mientras no consideremos a los
empleados como talento humano mejorando sus conocimientos se afectaran el
desemperio de sus labores e influenciara en el logro de las metas y objetivos. En
esta investigacion se encontré que hay correlacion moderada positiva entre las

variables.

Por su parte, Noel (2019) realiz6 una investigacion en el cual concluy6 que
la evaluacion de desempefio permite a la institucion conocer los niveles del talento
humano que la conforman. Asimismo, posibilita establecer politicas de gestién de
talento de acuerdo con las necesidades intrinsecas de autorrealizacion que
favorecen la satisfaccion de las necesidades humanas de los trabajadores para que

consigan el éxito tanto del profesional como de la organizacion.

Asimismo, Hanco (2018) sefiald6 que hay relacion entre gestion por
competencias y desempefio de los enfermeros, lo cual implica que a mayor gestion
por competencias, existe mayor valor del desempefio de labores y que en cuanto a
los perfiles analizados en la gestion por competencias, aparece un nivel muy bajo
en orientacion al logro del personal, orientacion al paciente-familia, flexibilidad del

personal, pensamiento analitico, trabajo en equipo y cooperacion, conocimiento



técnico. Por otro lado, Naupari (2018) refiri6 que la relacion entre gestion del talento
y el desempefio es de causa y efecto, con un nivel alto debido a que el valor de
significacion tedrica es superior al valor de significacion observada. Se hallo

influencia o relaciéon entre las dos variables antes mencionadas.

Mientras que Santa Maria (2017) rechazé en su investigacion la hipétesis
nula por lo que existiria relacion directa y fuerte entre las variables gestion del
talento y desempefio en personal sanitario. Por otro lado, Flores (2017) presentd
resultados del Rho Spearman, los que evidenciaron la existencia de correlacion
estadisticamente significativa, entre la gestion humana y el desempefio del
personal sanitario. En el estudio de Gil (2015) se hall6 relacién entre los resultados
de la evaluacién de desemperfio por competencias y los resultados de la evaluacion
de objetivos, quiere decir que si un trabajador ha desarrollado la mayoria de las
competencias posiblemente alcanzara los objetivos planteados para el cargo que

ejerce.

A nivel internacional, la investigacion de Castro, et al. (2020) indicé que el
generar capacidad de respuesta a las necesidades existentes que requiere la
entidad, sus usuarios externos y la poblacién en general, ha sido la razén por la
cual elaboraron un modelo de gestion. Este estudio buscé orientar de una manera
apropiada la gestion del recurso humano, disefiando estrategias, con ello la

institucion optimizaria el desempefio laboral.

Por otro lado, en su investigacion Cruz, et al. (2020) determinaron, que la
formacion de competencias se basa en una metodologia de formacion laboral que
consiste en el desarrollo del capital humano. Concluyeron que la técnica para la
constitucién de las competencias laborales aport6 al perfil de tales competencias,
asi como a un grupo de funciones relacionadas entre ellas, que justificaron una

nueva dinamica que facilité enlazar la teoria y la practica asistencial.

En su investigacién Martinez, et al. (2020) sefial6 que la argumentacion de
la tactica de superacion para el incremento de las competencias laborales en el

cuidado de las enfermeras favorece establecer relaciones esenciales que



contribuyen a la teoria. La configuracion de la estrategia formulada tenia relacion
con los fundamentos asumidos y aportaba al mejoramiento del desenvolvimiento
de los profesionales de esta rama. Por su parte Parashakti, et al. (2020)
desarrollaron un estudio cuyos resultados indicaron que las competencias tienen
un efecto significativo y positivo en el empleado y se demostré que cuanto mejor es

la competencia de los empleados, mejor es su actuacion laboral.

Por su parte In4cio, et al. (2019) manifesté que se hace necesario brindar
capacitacion a los enfermeros, de tal manera que estos comprendan la importancia
de su intervencion. En suma, se puede comprobar la importancia de aplicar
instrumentos que describen el perfil de los profesionales, identificando las
competencias que se desarrollan y perfeccionan a través del uso de técnicas de
ensefianza y de aprendizaje, buscando la actuacion profesional eficaz. En su
estudio Ochoa (2018) concluyé que la competencia laboral es herramienta
necesaria en la generacion del valor agregado para desempefar funciones y

escoger del mercado laboral a los mejores.

En la de investigacion Fajardo & Robledo (2018) se encontrdé un impacto de
la gestion con relacion a actividades desarrolladas por médicos durante su
formacién de residencia, en tres aspectos: solucién de problemas, la toma de
decisiones y eleccion de las mejores decisiones. En el estudio de Benavides, et al.
(2016) se demostr6 que hay oportunidades para mejorar las competencias
evaluadas en los colaboradores y se concluyé que se requiere la implementacion

del modelo de competencias.

En su investigacion Dandicourt (2016) indicé que se puede lograr una
favorable intervencion entre los integrantes del equipo de salud a través del
mejoramiento de las competencias de los enfermeros y esto redunda en una mayor
calidad de la atencion. Su desempefio dentro del equipo le permite relacionar las
competencias comunes del equipo con las competencias propias, lo que genera
produccion de conocimientos que contribuyen a la transformacion de la practica

diaria.



En la investigacion de Chavez, et al. (2015) sefialaron que en relacién con
los elementos de las competencias gerenciales estan presentes los vinculados con
los rasgos de personalidad, motivacion, conocimientos, autoconcepto vy
habilidades, siendo esto beneficioso para que los gerentes ejecuten acciones
consistentes para lograr los fines de la organizacion, desarrollando una labor
orientada hacia resultados positivos empleando destrezas profesionales y

personales.

En la investigacion de Sadikoglu & Zehir (2010) se tuvo como objetivo del
estudio investigar la relacion entre la gestion de la calidad total y multiples medidas
de desempefio. Los resultados del estudio apoyaron las hipotesis propuestas de
que el desempefo de los empleados y el desempefio en innovacion median

parcialmente la relacion entre las practicas de gestion y el desemperio.

Esta investigacion tuvo como soporte teorias relacionadas con el tema de
estudio, de tal manera que se abordd en principio las competencias. Hablar de
competencias es referirse a habilidades y conocimientos que en conjunto posee un
sujeto para solucionar una tarea en el entorno laboral. Estas llamadas
competencias incluyen desde las habilidades y actitudes hasta los conocimientos
adquiridos (Carrillo, 2020). De acuerdo con Spencer (1993) (citado en Camacho &
Pineda, 2016) las competencias son caracteristicas propias de una persona, y
dentro de estas tenemos las caracteristicas psicoldgicas y fisicas, la motivacion, los

comportamientos, las destrezas cognitivas/motoras y los conocimientos.

Las competencias pueden contener valores o actitudes, rasgos de caracter,
contenido de conocimiento, conceptos de uno mismo, habilidades cognoscitivas o
conductuales: algun atributo individual que pueda ser medido de una manera
confiable, y que permita verificar una diferencia significativa entre los empleados
que conservan un desempefio eficaz e ineficaz (Guerra & Gémez, 2016). Las
competencias se refieren a las caracteristicas de comportamiento subyacentes que
describen motivos, rasgos, autoconcepto, valores, conocimientos o habilidades que

un trabajador aporta a la organizacion (Palan, 2003).


https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0925527310000654#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0925527310000654#!

De acuerdo con Alles (2000) (citada en Moreira & Murillo, 2019) indicé que
una competencia laboral es la union de actitud, habilidad y conocimiento que
conllevan a un desempefio Optimo y oportuno. Estos elementos, conforman la
caracteristica elemental de una competencia. Se agregaria que, una competencia
estd unida a comportamientos factibles de ser observables, durante el ejercicio
profesional y que representan comportamientos que favorecen el triunfo de toda

organizacion.

Por su parte, la Organizacion Internacional del Trabajo (1993) (citado en
Camacho & Pineda, 2016) realiz6 la definicion de una competencia laboral como la
manera de ejecutar un cargo laboral eficientemente por contar con talento
necesario para ello. Asimismo, Moreira & Murillo (2019) refirieron que es necesaria
la clara identificacion de las competencias por medio de la instauracion de modelos
de competencias de acuerdo con la funcion que desempefiara el empleado de una
institucién, es por ello por lo que podemos decir que las competencias son un

componente importante del talento humano en toda organizacion.

La competencia laboral es un elemento importante en un entorno global de
formacién que, desde su elaboracion y ejecucion, enlaza el ambito laboral y social
con el &mbito educativo, concentrando la atencion en la mejora del capital humano
como fuente esencial de conocimientos, competitividad, innovaciéon y la
diferenciacion (Hernandez, et al., 2017). La competencia laboral es una sinérgica y
compleja configuracion de exigencias humanas compuesta por factores
socioafectivos, cognoscitivos, y somaticos que guian al empleado hacia un
desenvolvimiento Optimo de sus tareas, en correlacion con las demandas

productivas (Sanchez, et al., 2016).

Con relacion a las dimensiones de las competencias: Como primera
dimensiéon tenemos el conocimiento el cual viene a ser el conjunto de informacion
adquirida a lo largo del tiempo acerca de alguna disciplina. Como segunda
dimensién tenemos las actitudes que son el conjunto de habitos, comportamientos
necesarios para asegurar una oOptima interrelacion y favorecer las relaciones

humanas y alcanzar los objetivos de la comunicacion, es decir, transmitir o recibir
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adecuadamente un mensaje o una indicacion. Como tercera dimension tenemos
los rasgos, conocido como lo que un sujeto hace, dice o actia frente a una
situacién. La cuarta dimension son las habilidades, que son las capacidades que
desarrolla una persona a lo largo de su vida de forma innata o aprendida, lo que es

de utilidad en su formacion o vida laboral (Alles, 2006)

Por su parte La Oficina Nacional de Normalizaciéon Cubana (2007) (citada
por Martin, et al. 2018) indic6 que las competencias rednen las siguientes
dimensiones: Habilidades, conocimientos, sentimientos, experiencias, actitudes,
motivaciones, valores y caracteristicas del individuo, basado en la capacidad
evidenciada, relacionado a un desempefio Optimo del empleado y de la
organizacion, en torno a los requerimientos productivos, técnicos y de servicios. Es
requisito fundamental que tales competencias se puedan medir y observar y que

colaboren con el logro de las metas.

Con respecto a los tipos de competencias, Mendoza (2018) afirmo que el
esquema de competencias profesionales consta de tres clases de competencias:
Competencias basicas (capacidades intelectuales requeridas para el dominio
profesional y competencias técnicas, cognoscitivas, metodolégicas), competencias
de tipo genéricas (base comun de una profesion y estan referidas a escenarios
especificos de la practica de una profesion) y competencias especificas (base
particular del ejercicio de una profesion y se relacionan a determinadas condiciones

de ejecucion).

Alcanzar competencias es una tarea continua y compleja, es probable que
las competencias produzcan en el sujeto una peculiaridad individual que determine
su modo especifico de llevar a cabo una funciéon que, sumada a los elementos
internos y externos, origina las mejores pautas para realizar sus tareas (Carrillo,
2020).

Las transformaciones técnico-productivas generadas en los afios ochenta

originaron el enfoque por competencias, o que ocasion6 que las instituciones

buscaran niveles mas altos de desarrollo en su recurso humano, debido a las
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nuevas formas de trabajo generadas por el contexto de los adelantos técnicos y
cientificos (Suarez, et al., 2020). Por su parte Konigova, et al. (2012) sefiald que el
desarrollo de las competencias es importante para la gestion de recursos humanos

a fin de conseguir los objetivos estratégicos de la organizacion.

Por su parte Martin, et al. (2018) sefial6 a la gestién de las competencias
COmo un proceso estratégico y racional, en el cual se congregan la organizacion, la
planificacion, la ejecucién y el dominio de las tareas involucradas, permitiendo
desarrollar todos los componentes hasta poder visualizarlo de manera global en un

perfil.

Segun Ernst & Young (1998) (citado por Avila, 2016) la gestién de
competencias es la estructuracion de toda institucion con énfasis en el recurso
humano de tal manera que facilite utilizar las habilidades de los trabajadores y
potencializarlas. Ademas, Wanijiru & Kilika (2016) refirieron que la alta direccion en
cualquier empresa debe ser capaz de identificar, cultivar y explotar las
competencias basicas. Segun Kaushiki & Manisha (2014) la gestion basada en
competencias permite a la organizacion evaluar la capacidad actual de los recursos
humanos en funcién de sus competencias versus la capacidad necesaria para

lograr la vision y mision de la institucion.

La gestion por competencias se concentra en la identificacién y
perfeccionamiento de los patrones de habilidades, conocimientos y destrezas. Su
puesta en practica comprende los procedimientos de evaluacion del factor humano
como elemento productivo, quiere decir, los procedimientos para seleccionar,

capacitar, evaluar y controlar el desempefio laboral (Avila, 2016).

De acuerdo con Mertens (2005) (citado por Suarez, et al. 2020) la gestion
por competencias toma relevancia en las instituciones que ven al aprendizaje
colectivo e individual como una tactica para su progreso. Es una ocasion para
sobresalir en el mercado laboral, asi como un camino para corregir el trabajo y

propiciar posibilidades para un crecimiento individual.
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Por su parte Chursin & Tyulin (2018) indicaron que la gestion de
competencias deberia convertirse en un factor clave para aumentar la
competitividad y ayudar a la organizacion dentro del mercado. La base para el
adecuado sistema de gestibn de competencias es la creacion de un modelo de
competencias e innovacidon que aseguren el desarrollo sustentable de la

organizacion y su posicionamiento competitivo.

Dentro de los elementos de enfoque integrado para el estudio de las
competencias, se puede sefialar: interés en las particularidades de los empleados
con un desempefio sobresaliente o mas eficientes, involucramiento de todos los
niveles de la institucion en la delimitacion de competencias, uso del analisis
funcional para delimitar competencias y la relacion causa - efecto dentro de las
conductas propias de los empleados; con ello se lograria un perfil de competencias

entre “mas especifico” y “genérico” (Sanchez, et al., 2016).

Motivar a los trabajadores para que desplacen sus competencias al ambito
laboral es simplemente la primera medida para lograr que esas competencias sean
utilizadas de forma efectiva y de manera plena. Las naciones estan en la posibilidad
de brindar apoyo a las organizaciones concientizando acerca de los beneficios de
unas mejores practicas de organizacion y gestion que conlleven a una mejor
utilizacién de las competencias, como trabajar en equipo, la jerarquia de las tareas,
la orientacion, la rotacion del personal, la aplicacion de nuevos conocimientos, la

bonificacién de incentivos y los horarios flexibles (OCDE, 2019).

El proceso de gestion de competencias tiene fases, entre las que
destacan: La planificacion, aqui se establece la competencia a gestionar y se
elabora perfil partiendo de sus elementos, se selecciona a los empleados, las
acciones y las etapas en las que se desarrolla el proceso, asi como la obtencion,
utilizacion y distribucion de recursos a fin de alcanzar los objetivos. Seguido de ello
tenemos la etapa de organizacion, aqui se organizan los subprocesos y se define
la mejor manera para realizar las funciones, se precisa la forma en que se
conseguira la informacion. Luego tenemos la ejecucion, donde se comunican las

metas y el perfil, se establecen las brechas, se realizan las actividades. Por ultimo,
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la etapa de control, donde hay una evaluacion de los resultados en relacion de lo

planificado en cada actividad (Martin, et al., 2018).

Dentro de la gestién del recurso humano, Chiavenato (2009) (citado por
Mestra & Aviléz, 2018) detall6 6 procesos a saber: integracion, organizacion,
recompensacion, desarrollar, retener y auditar al recurso humano. Dentro de cada
una de las fases se necesita la existencia de un proceso de realimentacion que
facilite evaluar si se cumplieron las particularidades del proceso, para plantear

probables alteraciones y una forma Optima de resolverlas.

Una ventaja de la gestién por competencias es la integracién de la persona
en la institucion. La gestion adecuadamente establecida ayuda a mejorar los logros
esperados a través del vinculo organizado de los trabajadores con determinados

lineamientos estratégicos (Avila, 2016).

Segun Varela (2003) (citado por Avila, 2016) sefial6 que la utilidad que
aparentemente generan las competencias provoca conservar el esfuerzo en esa
practica gerencial. Es necesario entender los limites que presenta este tema, para
que no se generen expectativas falsas en sus usuarios, a fin de que las
investigaciones aumenten su estudio en este campo a modo de buscar nuevas

estrategias que fortalezcan el desempefio de las personas.

De acuerdo a Cruz & Vega (2001) (citados por Avila,2016) mencionaron los
siguientes objetivos de la gestibn por competencias: Establecer las
competencias que necesita un determinado puesto laboral para que la persona que
lo ejecute conserve una productividad elevada o superior al promedio, identificar al
recurso humano que posea tales competencias requeridas, propiciar el
fortalecimiento de competencias propensas a desarrollar ain mas el desempeiio
(sobre el promedio) en el puesto laboral, posibilitar que el desarrollo de los

trabajadores represente una ventaja competitiva para la institucién.

Hay asociacion entre competencias profesionales y desempefio

Optimo, porque estas son la causa que origina dicho desempefio, asi como las que
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facilitan solucionar problematicas importantes y estratégicas. La gestion de dichas
competencias potencia el desempefio laboral. El procedimiento es dinamico en

vista que puede contextualizarse a diferentes instituciones (Martin, et al., 2018).

El Desempefio laboral o comportamiento en el rol se refiere a la efectividad
en la realizacion de acciones que contribuyen a las tareas basicas técnicas de la
organizacion y se enfoca en actividades de produccion basica (Dhliwayo & Coetzee,
2020). Ademés, Chaudhary & Sharma (2012) definieron el desempefio laboral
como el comportamiento ejecutado en sintonia con los objetivos establecidos por
la organizacién. Por su parte, Lukman (2018) indic6 que el desempefio en el trabajo
es el resultado de las tareas que se le asignan a un trabajador en funcién de sus
habilidades, experiencia y eficiencia.

El desempefio laboral se ha definido como la interaccion exitosa con
superiores, subalternos, colegas, clientes para completar las metas y objetivos
establecidos en una organizacion (Mohammed, et al., 2018). El desempefio
generalmente se refiere a lo que hace o no hace un empleado de la empresa en el
trabajo. Segun los estudiosos de la organizacion, se conoce como la cantidad y
calidad de produccion de los trabajadores. Para medir el desempefio laboral se
considera la eficiencia y la efectividad (Muntazeri & Indrayanto, 2018).

Segun Chiavenato (2007) (citado por Diaz & Bustamante, 2018) sefial6 al
desempefio, como conductas que se pueden observar en el recurso humano que
son importantes para conseguir el logro de las metas de la institucion. Por ello,
sefala al optimo desempefio laboral como el componente mas importante que
posee una empresa. Por su parte, Khaled & Haneen (2017) sefialaron que el
desemperio laboral es el resultado de la unién de la motivacion de un empleado y
sus capacidades, asi como la forma en la que se adapta a las limitaciones

situacionales.
Palaci (2005) (citado por Diaz & Bustamante, 2018) establecié que el

desempefio es el aporte que se desea entregar a la institucion en las distintas

etapas conductuales que un trabajador ejecuta en un tiempo determinado. Dichas
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acciones, ejecutadas por uno o varios sujetos en diferentes etapas, favorecen la
eficiencia institucional. Por su parte Devender (2014) sefial6 que las organizaciones
necesitan personal con un alto desempefio para cumplir sus objetivos, para

entregar los productos y servicios, a fin de obtener una ventaja competitiva.

Si se habla de desemperio laboral en enfermeria se tiene que lyer, Taptich
& Bernocchi - Losey (2004) (citados por Salazar, 2016) manifestaron que la labor
de los enfermeros se conoce como el diagndstico y tratamiento de las respuestas
del ser humano a dificultades ya sean fisicas o0 emocionales, mediante servicios
como educacion en salud, orientacion sanitaria y la asistencia de atencién de salud
para mantenerla o restablecerla y la aplicacion de tratamientos sanitarios segun la

indicacién de un médico u otro profesional competente.

El personal sanitario debe estar habituado para involucrarse en situaciones
en las que se complementan e integran distintos modelos de insumos pedagdgicos,
curriculares e institucionales, que reflejan una filosofia centrada en la persona,
buscando el desarrollo de la calidad personal, humana, ética y cientifica, que le
permita vincularse mejor con las comunidades, familias y personas (MINSALUD,
2016).

Existen muchos factores influyentes en el desempefio laboral, por
ejemplo, la relacién entre las recompensas recibidas por el hombre y su rendimiento
y, recompensas o estimulos recibidos por parte de la organizacién a la que
pertenecen. Las personas trabajan porque poseen una serie de necesidades de
diversa indole y esto solo se puede materializar a través del salario y las
recompensas. Debe considerarse también la posibilidad de superacién del
personal, de donde dependen las competencias laborales (Riera, et al., 2020).
Ademas, Korkaew & Suthinee (2012) sefialaron que el liderazgo transformacional
y la justicia organizacional tienen efectos directos sobre y el desempefio. Por su
parte, Hassan, et al. (2015) sefialaron que la motivacién junto con un entorno justo

puede conllevar a mejorar el desempeiio de los empleados.
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Con respecto a las dimensiones del desempefio laboral tenemos que
SERVIR (2015) indicé que se tiene las metas, las cuales facilitan evaluar la
consecucién de los objetivos. Silas metas son del tipo individual, esta relacionado
al logro que se le asigna a un empleado. Por otro lado, cuando se refiere a un
aspecto grupal son los objetivos asignados a toda una organizacion. También se
mencionan compromisos, que son las competencias que se miden en un trabajador.
Estas van referidas a aspectos individuales que se manifiestan en conductas

visibles para el buen rendimiento de los trabajadores.

Asimismo, SERVIR (2015) indic6 que la evaluacién de las metas
individuales esta vinculada con la misién y funcién del puesto y se asignan
individualmente, en cuanto a las metas grupales se relacionan con los objetivos del
area en el gue esta asignado el trabajador y se asignan grupalmente a los
empleados de la misma area. También indicé que la evaluacién de compromisos
son caracteristicas conductuales del trabajador, se otorgan de manera individual y
se relacionan a la misién y funcién del puesto. Los compromisos son de dos clases:
(a) transversales o generales, estos se aplican a todos los trabajadores; y (b)
especificos, los que estan directamente relacionados al puesto de cada trabajador
evaluado. Por su parte Mishra, et al. (2014) sefalaron que actualmente el
compromiso de los empleados es uno de los mayores desafios y lo seguira siendo

en el futuro.

Dentro de la gestion integral del recurso humano tenemos que la evaluacion
del desempefio de las personas es una estrategia, guiada hacia el conocimiento
objetivo de las metas, aportes, competencias, potencialidades, limitaciones y las
debilidades de los trabajadores, con la finalidad de ejecutar las actividades
necesarias para facilitar la efectividad institucional y el desarrollo de las personasy
profesionales, asi como para establecer el ingreso, la continuidad y el retiro del
trabajador (SIGEPRE, 2020).

En cuanto a las caracteristicas de la evaluacion del desempefio laboral

se encuentran: la objetividad, imparcialidad y basada en los principios de equidad.

Debe basarse en hechos concretos relacionados con los resultados alcanzados y
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a condiciones demostradas por el trabajador durante el periodo que demore la
evaluacion, valorados dentro de las condiciones en que desarrolla sus funciones. Y
debe estar desarrollada a través de una estrategia que facilite la interaccion entre
el evaluado y el evaluador (SIGEPRE, 2020).

Con respecto a los objetivos de la evaluacion del desempefio, se tiene la
valoracion de posible avance de los trabajadores, provocacion para un gran
rendimiento, analisis de los indicadores del desempefio en el entorno institucional,
retroalimentacion de averiguaciéon al sujeto, impulso, incentivo monetario por su
sobresaliente trabajo, arreglo del individuo al cargo, instruccién, perfeccionamiento
del trabajador (Crisdstomo, 2019).

La evaluacion de desempefio favorece en forma beneficiosa a la institucion
y se puede ejecutar mediante métodos centrados en objetivos, debido a que estas
cambian de una entidad a otra, porque cada sistema de evaluacion responde a
metas establecidas y a categorias especificas (Moreira & Murillo, 2019). Mejorar
los resultados del talento humano es una finalidad de la evaluacién de desempefio,
independientemente del método utilizado por una institucién en dicha evaluacion,
otras finalidades son conseguir una mayor eficiencia en situaciones de toma de

decisiones y en cuanto a cumplimento de los objetivos (Moreira & Murillo, 2019).

Sede de investigacion, SAMU (Sistema de Atencién Moévil de Urgencias)
del Ministerio de Salud, atiende de manera ininterrumpida, a través de la central
telefonica 106 y sus ambulancias, cuenta con capacidad resolutiva para atender
inmediatamente a las victimas que pudieran resultar afectadas por una

complicacion médica o durante un suceso de desastre natural (MINSA, 2017).

El SAMU tiene ubicada estratégicamente a sus ambulancias en toda la
ciudad de Lima. El servicio brindado es integral y facilita que los pacientes de bajos
recursos, reciban atencion de salud de calidad y en forma oportuna, en caso de
ocurrir una emergencia. Al llegar una unidad médica a una emergencia se prioriza
la estabilizacion del paciente para realizar su traslado hacia un establecimiento de

salud de ser necesario. Hoy en dia el SAMU tiene cerca de 92 enfermeros que
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integran el area de atencion prehospitalaria en unidades moéviles de emergencia
(MINSA, 2017).

En un mundo de grandes cambios se necesita considerar las diversas formas
de gestionar las organizaciones y en particular las entidades publicas. Bajo esta
realidad, los directivos son cada vez mas conscientes de que la diferencia entre las
organizaciones de éxito y las que no lo tienen es el personal. Es por ello por lo que
la adecuada gestion de competencias es una herramienta relacionada con la
mejora de variables administrativas como el desempefio. Cuando se habla de
desemperio laboral nos referimos a la calidad del trabajo que desarrolla un servidor
dentro de la institucion, aqui entra a tallar desde sus habilidades profesionales
hasta sus capacidades interpersonales, lo que produce un efecto directo en los

resultados de la institucion.
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de la investigacién

La investigacion es de tipo basica, al respecto Martinez & Benitez (2015) sefialaron
a la investigacion basica como la actividad cientifica que tiene como prioridad
producir conocimiento acerca de saberes tedricos. El enfoque utilizado fue
cuantitativo, en este sentido Kothari (2004) sefialé que la investigacion cuantitativa
se basa en la medicion de cantidades y es aplicable a fendbmenos que se expresan

en términos de cantidad.

Segun Hernandez, et al. (2018) el disefio de la investigacion fue no
experimental, lo que se refiere a una investigacidon que se ejecuta sin manejar
intencionalmente las variables. Se miden u observan fendmenos y variables tal
como se encuentran en su contexto natural. El tipo de corte fue transversal, al
respecto Hernandez, et al. (2018) sefial6 que los disefios transversales recolectan

datos en un solo momento, en un determinado momento.

Segun Folde (2016) el método hipotético deductivo consiste en establecer
una hipoétesis que a menudo no se puede verificar directamente, luego se deduce
de esta hipotesis algunos supuestos, es decir todo tipo de consecuencias
empiricas. Si las consecuencias no se confirman, la hipotesis (o0 los supuestos)
deben descartarse. Sin embargo, si se confirman las consecuencias, la hipétesis (y

los supuestos) también se confirma.

La investigacion fue descriptiva, correlacional, tiene una trascendencia
descriptiva porque se detalla las caracteristicas, perfiles de grupos, personas,
comunidades, objetos, procesos u otro evento que sea motivo de analisis.
(Hernandez, et al., 2018). Es de alcance correlacional cuyo fin es dar a conocer la
relacion que hay entre dos o mas conceptos, a su vez las investigaciones
correlacionales intentan responder a interrogantes de investigacion (Hernandez, et
al., 2018).

20



4 )

/ V
r RELACION

M: SIMPLE

\ .
- i &
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3.2 Variables y operacionalizacién

Variable 1: Gestion de competencias

La gestion de las competencias es un proceso estratégico y racional, en el cual se
congregan la organizacion, la planificacion, la ejecucion y el dominio de las tareas
involucradas, permitiendo desarrollar todos los componentes hasta poder

visualizarlo de manera global en un perfil (Martin, et al., 2018).

Definicién operacional

La variable gestion de competencias posee cuatro dimensiones, con cuatro
indicadores por la dimension conocimientos, dos indicadores en la dimension
actitudes, cuatro indicadores por la dimension rasgos y dos indicadores por la
dimensién habilidades (La tabla de operacionalizacion se encuentra en la tabla 1
del Anexo 2).

Variable 2: Desempefio laboral

El desempeiio laboral o comportamiento en el rol se refiere a la efectividad en la

realizacion de actividades que contribuyen a las tareas béasicas técnicas de la
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organizacion y se enfoca en actividades de produccién basica (Dhliwayo & Coetzee,
2020).

Definicion operacional

La variable desempefio laboral tiene 2 dimensiones, la primera dimension es la
evaluacion de metas constituidas por dos indicadores y la segunda dimension es
la evaluacion de compromisos que contiene dos indicadores (La tabla de
operacionalizacion se encuentra en la tabla 2 del Anexo 2.)

3.3 Poblacion, muestray muestreo

Para Levin & Rubin (2004) La poblacion es la agrupacién de todos los elementos
gue se estudian, sobre los cuales buscamos sacar conclusiones. La poblacion fue

de 92 enfermeros del SAMU que es el total de la poblacion.

Segun Palella & Martins (2008), la muestra es “una parte o el subconjunto
de la poblacion dentro de la cual deben tener atributos que se reproducen de la
manera mas exacta posible”, en esta investigacion no se tuvo muestra porque se

trabajo con la cantidad total de la poblacion.

Segun Otzen & Manterola (2017) el objetivo del muestreo es investigar el
vinculo que existe entre la distribucion de una variable en la poblacion y la
distribucién de esta variable en la muestra”, se realiz6 un muestreo no
probabilistico donde se eligen los elementos a libre juicio y no se conoce la

probabilidad con la que se seleccionaran a los sujetos.
Con respecto a la unidad de analisis, se consider6 a cada enfermero que

desempeiia una funcion asistencial en el SAMU durante el periodo de ejecucion

de la investigacion.
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Criterios de inclusion
Enfermeros que desempeiian la funcion asistencial en el SAMU, cuyo tiempo de
servicios sea mayor de 6 meses y que decidan participar voluntariamente en la

investigacion.

Criterios de exclusion
Personal que se encuentre de vacaciones o licencia por ser grupo de riesgo de
contagio al Covid-19 y personal que labora en el area administrativa.

3.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y confiabilidad

Para este estudio la técnica que se empled fue la encuesta, segun Bravo &
Valenzuela (2019) la encuesta recoge informacion acerca de los participantes
para detallar, contrastar o describir aspectos como conocimientos, actitudes y
comportamientos. De acuerdo con Saris & Gallhofer (2007) por medio de la
encuesta se obtiene informacién de una muestra de individuos que busca

representar a una poblacion.

En esta investigacion el instrumento que se usé fue el cuestionario, el cual
es una herramienta empleada para recolectar y registrar la informacién y segun
Casas, et al. (2003) sirve para recopilar sistematicamente los datos relevantes

sobre las variables en estudio.

Para la variable 1 se utilizO un cuestionario cuyo contenido son preguntas
referentes a la gestion de competencias (Roman, 2019) y para la variable 2 se

empled el cuestionario de desempefio laboral (Diaz & Bustamante, 2018)

Para obtener la validez se solicitd opiniones de expertos para la validacion
de contenido de los cuestionarios. Al respecto Heale (2015) indico que la validez
se define como la medida en que un concepto es medido con precision en un

estudio cuantitativo.

Con respecto a la confiabilidad se tiene que Sirtcl (2020) la definio como
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la capacidad de medir instrumentos para dar resultados similares cuando se
aplican en diferentes momentos, ademas la confiabilidad del instrumento de
medicion es una consideracién esencial para que los resultados del estudio sean
consistentes. Por su parte Patil & Aditya (2020) sefialaron que la confiabilidad
tiene como objetivo evaluar la precision y la coherencia de cualquier instrumento

de medicion.

3.5 Procedimientos

Para esta investigacion, se establecio primeramente el lugar y la poblacion a tener
en consideracion, los que fueron licenciados en enfermeria del SAMU en
condicion de nombrados, contratados segun la modalidad CAS y CAS Covid.
Previo a la aplicacion de los instrumentos se solicito los permisos
correspondientes a los encargados de area. A través de una encuesta virtual, se
hizo llegar a los sujetos de estudio dos cuestionarios. Con los resultados
obtenidos se elaboroé la base de datos.

3.6 Método de anéalisis de datos

La informacién adquirida se analizé mediante el programa SPSS, version 26;
posterior a ello se tabuld, ordend, calific6 y proceso, a fin de presentarlos e
interpretarlos a través de tablas y gréaficos. Mediante la estadistica descriptiva se
realiz6 el analisis univariado de las variables a través de tablas de frecuencias y
graficas. Se puso en practica la estadistica inferencial para analisis bivariado, en
el que se relaciond la gestion de competencias con sus 4 dimensiones y el
desempefio laboral con sus 2 dimensiones, se aplico la prueba de Rho de
Spearman, ya que se tratan de variables de escala ordinal. Estas pruebas se

trabajaron a un nivel de significancia de 5%.

3.7 Aspectos éticos

Son los principios necesarios para ejecutar estudios de investigacion de tipo

biomédico y conductual, los clasifican en 3: respeto por el ser humano, beneficio
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y justicia (Cruz, et al., 2014). Por lo que, se dio a conocer a los sujetos de estudio
sobre los beneficios de esta investigacion, se les mencioné cuales son los
objetivos y propositos. Asimismo, los participantes tuvieron la total libertad de elegir
participar

De igual manera, los datos se consignaron anénimamente y se utilizaron

exclusivamente para este estudio, también se hizo uso del estilo APA. Por ultimo,

se sometio al software Turnitin a fin de confirmar originalidad.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 1

Niveles de la variable gestion de competencias y dimensiones

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 11 12,0
Regular 62 67,4
Bueno 19 20,7
Total 92 100,0
Figura 2

Niveles de percepcion de la variable gestion de competencias y dimensiones

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Interpretacion:

En los resultados de la tabla 1 y la figura 2, se aprecia los niveles de gestion de
competencias del personal de enfermeria del SAMU, se tiene que el nivel de regular
con un 67,4% tiene el mayor porcentaje en comparacion al nivel de bueno que sélo
presenta el 20,7%, en cuanto al nivel malo este es de 12,0%. Lo cual nos dice que

en promedio la gestién por competencias es regular.
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Tabla 2

Distribucion de frecuencias de las dimensiones de la gestidn por competencias

Dimensiones Frecuencia Porcentaje valido
Niveles (fi) (%)
Malo 10 10.9%
Conocimientos Regular 61 66.3%
Bueno 21 22.8%
_ Malo 11 12.0%
Actitudes Regular 57 62.0%
Bueno 24 26.1%
Malo 17 18.5%
Rasgos Regular 55 59.8%
Bueno 20 21.7%
Malo 16 17.4%
Habilidades Regular 56 60.9%
Bueno 20 21.7%
Figura 3

Niveles de gestion por competencias por dimensiones

70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
18.5% 21.7%
20.0% 19.0% ‘
10.0% — 10.9% . 17.4% 21.7%
_— 4
0.0%
Malo Regular Bueno
®m Conocimientos m Actitudes Rasgos m Habilidades

Interpretacion:

Con respecto a la tabla 2 y a la figura 3, el 10,9% perciben un nivel malo en la
dimensién conocimientos; el 66,3% un nivel regular y el 22,8% un nivel bueno,
siendo el nivel regular el predominante en esta dimension; el 12,0% perciben un
nivel malo en la dimension actitudes; el 62,0% un nivel regular y el 26,1% un nivel
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bueno, siendo el nivel regular el predominante en esta dimension; el 18,5%
perciben un nivel malo en la dimension rasgos; el 59,8% un nivel regular y el 21,7%
un nivel bueno, siendo el nivel regular el predominante en esta dimension;
finalmente el 17,4% perciben un nivel malo en la dimension habilidades; el 60,9%
un nivel regular y el 21,7% un nivel bueno, siendo el nivel regular el predominante

de todas las dimensiones.

Tabla 3

Niveles de la variable desempefio laboral y dimensiones

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 12 13,0
Regular 67 72,8
Bueno 13 14,1
Total 92 100,0
Figura 4

Niveles de percepcion de la variable desempefio laboral y dimensiones

a0

G0

40

Porcentaje

20

13,0% 14 1%
o]
Malo Regular Bueno

Interpretacion:
Con respecto a la tabla 3 y a la figura 4, se aprecia en cuanto a los niveles de
desempefio laboral en personal de enfermeria de la SAMU, se tiene que el nivel de

regular con un 72,8% tiene el mayor porcentaje en comparacion al nivel de bueno
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que presenta el 14,1%, en cuanto al nivel de malo este es de 13,0%. Podemos

afirmar que el nivel es mas bueno que malo con respecto al desempefio laboral.

Tabla 4
Distribucién de frecuencias de las dimensiones del desempefio laboral
Dimensiones Frecuencia Porcentaje valido
Niveles (fi) (%)
Malo 15 16.3%
Evaluacion de metas  Regular 62 67.4%
Bueno 15 16.3%
Evaluacion de Malo 11 12.0%
compromisos Regular 64 69.6%
Bueno 17 18.5%
Figura 5

Niveles del desempefio laboral por dimensiones

M Evaluacién de metas Evaluacién de compromisos

70.0%
60.0%
50.0%
40.0%

30.0%

18.5%

20.0%
16.3% 16.3%

12.0%
10.0%

0.0%
Malo Regular Bueno

Interpretacion:

Con respecto a latabla 4 y a la figura 5, se aprecia con respecto a la evaluacion de
metas el nivel malo con el 16,3%, se tiene al nivel regular con el 67,4% vy el nivel
bueno tiene también 16,3% equiparando al nivel malo. Finalmente se tiene a la
dimension evaluacién de compromisos con el 12,0% de nivel malo, el 69,6% de
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nivel regular y el 18,5% del nivel regular, siendo el nivel regular el mas

representativo en esta dimension.

4.2. Resultados correlacionales.

Hipotesis general

Ho. No existe relacion significativa de la gestion de competencias y el desempefio
laboral del personal de enfermeria del SAMU — 2021.

Hi. Existe relacion significativa de la gestion de competencias y el desempefio

laboral del personal de enfermeria del SAMU — 2021.

Tabla 5

Correlacion de la gestién de competencias y el desempefio laboral

Gestion de  Desempefio

competencias laboral
Coeficiente de 1,000 ,539"
. correlacion
Gestion de _ _ 000
competencias Sig. (bilateral) : ,
Rho de N 92 92
Spearman Coeficiente de 539" 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 5, muestra un coeficiente de correlacién segun el Rho de Spearman
de 0.539, asi como un p=0.000 <0.05, con lo cual hay una aceptacién de la hipétesis
alterna y un rechazo de la hipotesis nula. Por consiguiente, se evidencia que hay
una relacion entre moderada y fuerte de la gestion de competencias y el

desemperio laboral, acorde con la escala 4 de Martinez, et al. (2009).
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Hipotesis especifica 1

Ho. No existe relacion significativa de la gestion de competencias y el desempefio
laboral orientado a evaluacién de metas del personal de enfermeria del SAMU —
2021.

Hi. Existe relacion significativa de la gestion de competencias y el desempefio
laboral orientado a evaluacién de metas del personal de enfermeria del SAMU —
2021.

Tabla 6

Correlacion de la gestién de competencias y la dimension evaluacion de metas

Gestion de Evaluacion
competencias  de metas

Coeficiente de 1,000 ,397"
iy correlacion
Gestion de _ . 000
competencias Sig. (bilateral) : ,
Rho de N 92 92
Spearman Coeficiente de 397" 1,000
Evaluacion de correlacion
metas Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 6, muestra un coeficiente de correlacién segun el Rho de Spearman
de 0.397, asi como un p=0.000 <0.05, con lo cual hay una aceptacién de la hipétesis
alterna y un rechazo de la hipotesis nula. Por consiguiente, se evidencia que hay
una relacion débil entre la gestion de competencias y la dimensiéon evaluacion de

metas, acorde con la escala 4 de Martinez, et al. (2009).
Hipotesis especifica 2
Ho. No existe relacion significativa de la gestion de competencias y el desempefio

laboral orientado a evaluacion de compromisos del personal de enfermeria del
SAMU - 2021.
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Hi. Existe relacion significativa de la gestion de competencias y el desempefio
laboral orientado a evaluacién de compromisos del personal de enfermeria del
SAMU - 2021.

Tabla 7
Correlacion de la gestién de competencias y la dimension evaluacion de

Compromisos

Gestion de Evaluaciéon

competencias de
COMpromisos
Coeficiente de 1,000 498"
. correlaciéon
Gestion de _ _ 000
competencias Sig. (bilateral) : ,
Rho de N 92 92
Spearman Coeficiente de 498" 1,000
Evaluacion de _corre!auon o
COmpromisos Sig. (bilateral) ,
N 92 92

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 7, muestra un coeficiente de correlacién segun el Rho de Spearman
de 0.498, asi como un p=0.000 <0.05, con lo cual hay una aceptacion de la hipo6tesis
alterna y un rechazo de la hipoétesis nula. Por consiguiente, se evidencia que hay
una relacion débil entre la gestion de competencias y la dimensién evaluacion de

compromisos, acorde con la escala 4 de Martinez, et al. (2009).
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V. DISCUSION

Con relacién al objetivo general, la prueba de hipétesis general, sobre la gestion
de competencias y el desempefio laboral del personal de enfermeria del SAMU,
indicé que hay una correlacion moderada y fuerte segun el Rho de Spearman de
0.539 y una significancia de p=0.000. Ademas, se encontré que, en cuanto a la
gestibn de competencias, los niveles fueron regular (67,4%), con respecto al
desempenio laboral los niveles encontrados también fueron regular (72,8%).

Robles (2020) precisé en su estudio que hay correlacion positiva media de
0.716 entre la gestion por competencias y el desempefio laboral. Estudio que
coincide con el trabajo de Hanco (2018) quien sefialdé que hay relacion significativa
media de 0,702 entre gestibn por competencias y desempefio laboral de los
enfermeros. En este sentido los hallazgos de estos trabajos previos coinciden con
los resultados de esta investigacion lo que podria deberse a que la gestion de
competencias basada en una metodologia de formacion laboral esta vinculada con
el desarrollo del recurso humano, generando aportes al perfil de los trabajadores,
favoreciendo su desempefio asi como también se estaria ubicando al personal en
el puesto correcto para su perfil con el fin de desempeiiar las funciones de su puesto
laboral que permitan alcanzar las metas organizacionales. No obstante, se estarian
omitiendo algunas intervenciones de mejora que podrian incrementar el nivel
regular de desempefio laboral encontrado, potenciar las destrezas y habilidades,
favorecer la adaptacion del trabajador al puesto y a la organizacién. Al respecto
Martin, et al. (2018) sefialé que hay asociacion entre competencias profesionales y
desemperio, la gestion de dichas competencias potencia el desempefio laboral.

Avila (2016) sefial6 que la gestion por competencias se concentra en el
perfeccionamiento de los patrones de habilidades, conocimientos y destrezas, su
puesta en practica comprende los procedimientos para seleccionar, capacitar,
evaluar y controlar el desempefio laboral. Por su parte Noel (2019) sefial6 que el
sistema de gestién del desempefio es un proceso necesario dentro la gestidon
general de recursos humanos y tiene que estar alineado con las estrategias de la

institucion. En este sentido Camacho & Pineda (2016) sefalaron que la gestion por
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competencias promueve el progreso de los trabajadores y mejora los resultados en
la institucion. En cuanto a los resultados que se encontrd en esta investigacion, se
tiene que la gestién de competencias y el desempefio laboral es regular, esto puede
deberse a que los directivos que dirigen la organizacion no son conscientes en su
totalidad acerca de la importancia de su recurso humano como ventaja competitiva
dentro de la institucion, lo antes mencionado estaria originando la necesidad de
reforzar los niveles de desempefio del personal debido a que el desempeiio de los
trabajadores es determinante para lograr los objetivos institucionales y es la pieza
clave de toda institucién, a través del desempefio se puede medir hasta qué punto
un empleado posee las cualidades que una institucién considera relevante para

ejercer un cargo determinado.

En relacion al objetivo especifico 1, la prueba de hipotesis especifica 1,
sobre la gestidn de competencias y el desempefio laboral orientado a la evaluacién
de metas en el personal de enfermeria del SAMU, indicé que hay una correlacion
débil entre la gestion de competencias y la dimension evaluacion de metas
determinado con el coeficiente de correlacion segun el Rho de Spearman de 0.397,
asi como un p=0.000 <0.05, con relacién a la dimensién evaluacion de metas se

encontro un nivel regular (67,4%).

Hernandez (2016) en su investigacion se establecié una correlaciéon
significativa entre las variables gestion del talento humano y el desempefio laboral
en su dimension logro de metas, encontrdndose un coeficiente de correlacion de
Somers igual a 0.00. De igual manera resultd coincidente el trabajo de Gil (2015)
en donde se hall6 que el desempefio por competencias y el desempefio por
objetivos global mantuvieron una correlacién, directa alta y muy significativa (r =
0.715; p < 0.01). Lo antes mencionado, no coincide con los resultados de esta
investigacion, puesto que la correlacion entre la gestion de competencias y el
desempeiio laboral en su dimension evaluacion de metas resulto débil, en ese
sentido los resultados de esta investigacion podrian deberse a que el modelo de
gestion de competencias impartido en la instituciébn no se consideraria estratégico
en su totalidad ya que no se estaria impartiendo una accion integradora orientada

a los objetivos estratégicos de la institucion, es decir no se estaria tomando la
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debida atencion al desarrollo de las metas individuales de cada trabajador, en ese
sentido es importante entender que los resultados que los empleados consiguen en
su trabajo son pruebas objetivas del desempefio laboral. Una institucion que no
posee metas individuales y grupales es una institucion sin propdésito. Cada
empleado debe poseer sus metas propias que propicien crear un plan de
trabajo para priorizar sus tareas y cumplir con los objetivos planteados a nivel
individual. Las organizaciones claramente todavia utilizan précticas aisladas de
gestién basada en competencias y la evaluacion del desempefio, entiéndase esta
evaluacion como evidencia del nivel en el que los trabajadores cumplen con los
objetivos sefialados a nivel individual y grupal. Por su parte Noel (2019) sefala que
la evaluacion de desempefio posee objetivos de desarrollo y administrativos. Los
primeros se concentran en el desarrollo personal y aprendizaje; los segundos, en

las condiciones laborales del trabajador.

SERVIR (2015) indic6 que la evaluacion de las metas individuales esta
vinculada con la misién y funcién del puesto y son asignados individualmente, en
tanto que las metas grupales estan vinculadas con los objetivos del area a la que
pertenece el trabajador y son asignadas grupalmente a los empleados de la misma
area. La adecuada gestion de metas es un proceso de vital importancia para el
crecimiento de una institucion. Los resultados de este estudio indican que los
directivos de la institucion asignan metas individuales para cada trabajador y las
vinculan a las metas institucionales para alcanzar los objetivos organizacionales
establecidos, no obstante, los niveles regulares encontrados estarian indicando que
deben mejorarse las estrategias de gestion a fin de elevar los niveles de
desempefio laboral orientados al cumplimiento de metas individuales y grupales.
Por otro lado, los resultados obtenidos podrian deberse a que el objetivo de los
directivos estaria centrandose en el logro de las metas de la institucion es decir en
las metas grupales haciendo un menor énfasis en las metas individuales. En este
sentido se estaria poniendo a prueba la capacidad de la gerencia para aprovechar
las estrategias de participacién de los empleados como via esencial para hacer

exitosa una organizacion.
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En relacion al objetivo especifico 2, la prueba de hipotesis especifica 2,
sobre la gestién de competencias y el desempefio laboral orientado a la evaluacion
de compromisos en el personal de enfermeria del SAMU, indic6 que hay una
correlacion débil entre la gestion de competencias y la dimensién evaluacion de
compromisos determinado con el coeficiente de correlacion segun el Rho de
Spearman de 0.498, asi como un p=0.000 <0.05, en cuanto a la dimension

evaluacion de compromisos se encontrd un nivel regular (69,6%).

En la investigacién de Gironzini (2019) se establecio la relacién entre la
gestion por competencia y el compromiso del desempefio laboral con una
significancia de 0,004, que es menor a 0.05, por lo consiguiente, entre las dos
variables existe una relacion altamente significativa, siendo la significancia menor
del 5 %. Asimismo, en el estudio que desarrollaron Rubio & Garcia (2019) se
establecio la correlacion significativa entre las practicas de gestion humana y el
compromiso laboral con una significancia por debajo de 0,05. Los resultados
anteriores coincidieron con los resultados de este estudio en el que también se hallé
una relacién significativa entre las variables no obstante la relacion encontrada es
débil. En ese sentido en la investigacion de Karanges, et al. (2015) definieron el
compromiso como el grado en el que los empleados estdn dispuestos a
comprometerse tanto emocional como racionalmente dentro de su organizacion,
cuanto tiempo estan dispuestos a permanecer en la institucion como resultado de
ese compromiso y qué tan dedicados estan a su trabajo. Por su parte, Blattner &
Walter (2015) indicaron que las estrategias de participacion de los empleados
implementadas por los directivos empresariales dan como resultado niveles mas
altos de compromiso de los empleados. Al respecto, Nicholas & Erakovich (2013)
sefalaron que los lideres que son auténticos influyen en el compromiso de los
empleados. En ese sentido los resultados de esta investigaciéon estarian indicando
gue no se ha generado en los trabajadores un buen nivel de adherencia hacia la
institucion, esto merma en gran medida al sentido de compromiso de los
trabajadores, si consideramos que el compromiso es un elemento critico para
conservar la vitalidad de la institucion, supervivencia y rentabilidad, el compromiso

en los trabajadores no se estaria encontrando en sus rangos optimos lo que podria
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estar a asociado a falta de estrategias por parte de los directivos para que se integre

a los trabajadores.

De acuerdo con Kortmann, et al. (2014) para generar o mantener la
rentabilidad de la organizacion, los directivos de las instituciones deben trabajar
arduamente para comprometer a los empleados. Por su parte Musgrove, et al.
(2014) sefialaron que la capacidad de una organizacion esta determinada por el
compromiso y el esfuerzo de los empleados, es decir se establecen compromisos
con los trabajadores con el objetivo de alcanzar las metas propuestas por la
institucion. Los resultados de este estudio indican un nivel débil de alineacion entre
el empleado y la institucion, lo que indica que el trabajador no se estaria incluyendo
dentro de las relaciones sociales de la institucion lo que se evidenciaria en su
desemperio, tampoco estarian proporcionando una contribucion significativa a la
organizacion, esto podria deberse a cierto grado de debilidad por parte de los
directivos para incrementar el compromiso de los empleados; a su vez la
organizacion no estaria proporcionando la creacibn de un entorno laboral
significativo. También se podria mencionar que la causa del nivel regular del
compromiso laboral podria deberse a que los gestores no estarian respondiendo
frente a los legitimos intereses de los empleados y se estaria frente a la falta de
satisfaccion del principal interés del trabajador que en este caso es el crecimiento
o desarrollo humano; por lo tanto, no se alcanzaria una relacién de reciprocidad
trabajador-organizacion. Lo antes mencionado implica que no se estaria
satisfaciendo la necesidad de pertenencia a una institucién, en vista que el ser
humano es esencialmente gregario, lo que no favorece que el trabajador busque

cumplir con los objetivos organizacionales y mejore su desempefio.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: En cuanto a la hipotesis general: La gestion de competencias se relaciona
con el desempefio laboral, con un nivel de correlacion moderada y fuerte
(Rho 0,539 y p-valor 0,000).

Segunda: En cuanto a la hipotesis especifica 1: La gestion de competencias se
relaciona con la evaluacién de metas, con un nivel de correlacién débil
(Rho 0,397 y p-valor 0,000).

Tercera: En cuanto a la hipétesis especifica 2: La gestion de competencias se

relaciona con la evaluacion de compromisos, con un nivel de correlacién
débil (Rho 0,498 y p-valor 0,000).
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a los directivos del SAMU que evalUen la gestion de
competencias en la institucion y se tenga en consideracion el desempefio
laboral del personal de enfermeria, ya que esto permitira que el personal
se sienta identificado con su centro de labores, generando una mayor

eficiencia y resultados positivos.

Segunda: Se recomienda a los directivos del SAMU potenciar las metas
individuales de cada trabajador y vincularlas a las metas institucionales

para alcanzar los objetivos establecidos.

Tercera: Se recomienda a los directivos del SAMU, implementar un modelo de
gestibn de competencias que integre al recurso humano, de tal manera
que la reciprocidad trabajador-institucién sea un punto de partido para la

mejora del desempefio y el logro de los objetivos de la organizacion.
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Anexo 1 : Matriz de consistencia

Titulo: Gestién de Competencias y Desempefio laboral del personal de enfermeria del SAMU — 2021.

Linea: Direccion de los servicios de salud.

Autor: Emperatriz Guadalupe Sanchez Bricefio.
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Tabla 1.

Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables

Operacionalizacion de la variable 1: Gestiébn de competencias

VARIABLE DE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
La gestion de las | La variable gestion Autonomia Ordinal
competencias es | de competencias 1=Nunca
un proceso | posee cuatro Discernimiento 2=Casi
estratégico y | dimensiones, con o nunca
racional, en el cual | cuatro indicadores Conocimientos Anélisis 3=A veces
se congregan la | por la dimensién 4=Casi
organizacion, la | conocimientos, Solucién de siempre
planificacion, la | dos indicadores en problemas 5=Siempre
ejecucion 'y el | la dimension Ordinal
dominio de las | actitudes, cuatro 1=Nunca
tareas indicadores por la Empatia 2=Casi
involucradas, dimension rasgos nunca
permitiendo y dos indicadores | Actitudes Flexibilidad 3=A veces
desarrollar todos | por la dimension 4=Casi
Gestion de los componentes | habilidades. siempre
competencias hasta poder 5=Siempre
visualizarlo de Comportamiento Ordinal
manera global en 1=Nunca
un perfil (Martin et Caracter 2=Casi
al., 2018). nunca
Rasgos )
Atributo 3=A veces
4=Casi
Caracteristica siempre
5=Siempre
Ordinal
1=Nunca
Destreza Técnica 2=Casi
Habilidades nunea
Formacion de 3=A veces
equipos 4=Casi
siempre
5=Siempre

Fuente: Roman Carranza, Patricia Fiorela 2019.




Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable 2: Desempefio laboral

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES ESCALA DE
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
El desempefio La variable Ordinal
laboral 0 desempefio 1=Nunca
comportamiento laboral tiene 2 Metas 2=Casi nunca
en el rol se dimensiones, la y individuales 3=A veces
Evaluacion de
refiere a la primera 4=Casi siempre
metas
efectividad en la dimension es la 5=Siempre
realizacion de evaluacion de Metas grupales
Desemperio actividades que metas
laboral contribuyen a constituidas por
las tareas dos indicadores Ordinal
basicas y la segunda 1=Nunca

técnicas de la
organizacion 'y
se enfoca en
actividades de
produccion
basica
(Dhliwayo &
Coetzee 2020).

dimension es la
evaluacion de
compromisos
que  contiene
dos
indicadores.

Evaluaciéon de

compromisos

Compromisos

especificos

Compromisos

transversales

2=Casi nunca
3=A veces
4=Casi siempre

5=Siempre

Fuente: Diaz Coronel Maria ltila / Bustamante Vasquez Zoraida 2018.




Anexo 3: Instrumentos

Instrumento 1 para medir la variable gestion de competencias

Presentacion.
Estimada(o) licenciada(o) este cuestionario tiene la finalidad de conocer el nivel de la
gestion de competencias en la institucion donde usted se desempefia. Las respuestas

vertidas seradn manejadas de forma confidencial y no se utilizaran para ningun otro motivo.

Datos generales.
Edad: Sexo: Tiempo de servicio:

Instrucciones.

Este cuestionario tiene por finalidad conseguir informacion sobre gestién por competencias.
Lea atentamente las preguntas y seleccione una Unica alternativa con un aspa (x).
Escala valorativa:

1 (Nunca) 2 (Casi nunca) 3 (Aveces) 4 (Casisiempre) 5 (Siempre)

Variable 1: Gestién por competencias

Dimension: Conocimientos 1123 (4|5

1 | Considera que su supervisor(a) reconoce, acepta sus propias
limitaciones y posibilidades.

2 | Considera que su supervisor(a), tiene los conocimientos adecuados
para solucionar los problemas.

3 | Cree que los colaboradores son informados oportunamente sobre las
tareas a ejecutar para su buen desarrollo laboral.

4 | Cree que existe un comité de expertos colaboradores que supervisan el
traslado de los aprendizajes de las capacitaciones en la mejora de los
procesos.

5 | Considera que su supervisor(a), es una persona dispuesta a aprovechar
las oportunidades de mejora.

6 | Considera que su supervisor(a), utiliza los medios adecuados para
corregir los inconvenientes.

7 | Considera que su supervisor(a), sabe controlarse ante situaciones de
tension y frustracion por la carga laboral.




8 | Considera que su supervisor(a), identifica las causas de un problema,
busca alternativas de solucién y las ejecuta.
Dimension: Actitudes

9 | Considera que su supervisor(a), es empatica cuando se dirige.

10 | Considera que su supervisor(a), promueve la comunicacion e impulsa el
intercambio de informacion.

11 | Considera que su supervisor(a), mantiene comunicacion permanente
con ustedes.

12 | Considera que su supervisor(a), es flexible con su personal.

13 | Considera que su supervisor(a), presta ayuda cuando el personal lo
requiere.
Dimension: Rasgos

14 | Considera que su supervisor(a), tiene la capacidad de decir las cosas
en el momento, lugar y con las palabras indicadas.

15 | Su supervisor(a), realiza felicitaciones y realza el trabajo en equipo.

16 | Considera que su supervisor(a), esta plenamente involucrado(a) con el
trabajo de todos sus colaboradores.

17 | Los colaboradores son informados oportunamente sobre las tareas a
ejecutar para su buen desarrollo laboral.

18 | Su supervisor(a), les informa sobre la reprogramacién de los turnos que
realizara.

19 | Considera que su supervisor(a), comparte informaciéon sobre las
capacitaciones y/o eventos que la institucion realizara.

20 | Considera que su supervisor(a), es un(a) lider a seguir.
Dimension: Habilidades

21 | Su supervisor(a), promueve entre sus colaboradores el trabajo en
equipo.

22 | Considera que su supervisor(a), delega autoridad y atribuye
responsabilidad a su personal de confianza.

23 | Considera que su supervisor(a), comparte la informacion en forma
continua.

24 | Considera que su supervisor(a), se involucra en forma personal con sus
empleados.

25 | Su supervisor(a), les impulsa a seguir los objetivos de la institucion.




Instrumento 2 para medir la variable desempefio laboral

Presentacion.
Estimada(o) licenciada(o) este cuestionario tiene por objetivo conocer el nivel de
desempenio laboral en la institucion donde usted trabaja. Sus respuestas se trataran de

manera confidencial y no se orientaran para ningan otro motivo.

Datos generales.
Edad: Sexo: Tiempo de servicio:

Instrucciones.

Este cuestionario tiene por fin recabar informacion acerca del desempefio laboral. Lea
atentamente cada pregunta y sefiale su respuesta con un aspa (x).

Escala valorativa:

1 (Nunca) 2 (Casi nunca) 3 (Aveces) 4 (Casisiempre) 5 (Siempre)

Variable 2: Desempefio laboral.

Dimension: Evaluacion de metas. 1123 (4|5

1 | Se cumple las funciones del puesto que le asignaron.

2 | Selogran las metas que le asignaron.

3 | Se cumple oportunamente las funciones encomendadas.

4 | Se cumple de manera adecuada las funciones encomendadas.

5 | Hay una mejora de resultados sobre sus funciones del puesto como
consecuencia de su capacitacion efectuada.

6 | Se reconoce de manera inmediata las funciones que influye de manera
sustancial hacia el logro de las metas individuales.

7 | Se reconoce y se cumple las metas trazadas en el area donde labora.

8 | Considera que cumple sus funciones y/o metas en ausencia de la metas
del area donde labora.

9 | Se cumple las normas de la institucion.

10 | Se demuestra su espiritu de compromiso y colaboracién para la
consecucion de metas individuales.

11 | Se identifica de manera inmediata las funciones que influye de manera
sustancial hacia el logro de las metas grupales.




12 | Se integra al equipo de trabajo, muestra su espiritu de compromiso y
colaboracién para la consecucion de metas del area donde labora.
Dimension: Evaluacién de compromisos.

13 | Demuestra responsabilidad con los trabajos que se le asignan.

14 | Se hace uso de sus conocimientos de formacion académica la misma
que se reflejan en su trabajo (compromiso de conocimiento intelectual).

15 | Se hace uso de sus conocimientos de experiencia laboral la misma que
se reflejan en su trabajo (compromiso de conocimiento laboral).

16 | Demuestra sus habilidades personales de capacidad de diagnéstico, de
liderazgo y pensamiento estratégico reflejadas en su trabajo.

17 | Muestra su buena predisposicion sobre las funciones que le
encomiendan.

18 | Muestra su predisposicidn en mejorar su comportamiento.

19 | Realiza sus funciones asignadas sin necesidad de supervision.

20 | Demuestra sus habilidades grupales sobre la integracion social, solucion
de conflictos y poder de influencia que posee en la unidad.

21 | Hay coordinacion, comunicacion efectiva, confianza y compromisos
entre las areas administrativas para la consecucién del cumplimiento de
las metas de la unidad.

22 | Muestra su disposicion en cumplir nuevos retos.

23 | Se guarda la confiabilidad y discrecion que se le encomienda en la
institucion.

24 | Demuestra sus habilidades interpersonales sobre la motivacion, la
comunicacion, la imparcialidad e inteligencia emocional en su trabajo.

25 | Reacciona de manera adecuada ante acciones o circunstancias no

deseadas.




Anexo 3.1: Fichas técnicas

Ficha técnica 1. Gestion de competencias

Nombre Cuestionario para medir la variable Gestion de competencias.
aut Roman Carranza, Patricia Fiorela (2019) Adaptado por Sanchez
utor
Briceflo, Emperatriz Guadalupe.
Forma de o
L Individual
aplicacion
Grupo de .
L Mayores de 18 afios
aplicacion
Duracion 15 minutos
Establecer mediante una encuesta la relacion de la gestion de
Objetivo competencias y el desempefio laboral del personal de enfermeria del
SAMU.
El cuestionario consta de 25 preguntas, fue estructurado bajo una
Descripcion |escala tipo Likert del 1 al 5: 1=Nunca, 2=Casi nunca, 3=A veces,

4=Casi siempre, 5=Siempre

Dimensiones

Dimension 1.- Conocimientos: 1 al 8 (items)
Dimension 2.- Actitudes: 9 al 13 (items)
Dimension 3.- Rasgos: 14 al 20 (items)
Dimension 4.- Habilidades: 21 al 25 (items)

Nivel y rango

Bueno 94- 125
Regular 59 - 93
Malo 25 - 58

Alfa de

Cronbach

La prueba de confiabilidad obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.xx

puntos




Ficha técnica 2: Desempefio laboral

Nombre Cuestionario para medir la variable desempefio laboral
Diaz Coronel Maria Itila/Bustamante Vasquez Zoraida
Autor
(2018).
Forma de .
L Individual
aplicacion
Grupo de .
L Mayores de 18 afos
aplicacion
Duracion 15 minutos
Establecer mediante una encuesta si el desempefio laboral del
Objetivo personal de enfermeria del SAMU, esta relacionado con la
gestiébn de competencias.
El cuestionario consta de 25 preguntas, fue estructurado bajo
Descripcion una escala tipo Likert del 1 al 5: 1=Nunca, 2=Casi nunca, 3=A

veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre.

Dimensiones

Dimension 1.- Evaluacion de metas: 1 al 12 (items)

Dimension 2.- Evaluacion de compromisos: 13 al 25 (items)

Bueno 94- 125

Nivel y rango
Regular 59 - 93
Malo 25 — 58
Alfa d La prueba de confiabilidad obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.xx
ade

Cronbach

puntos




1

Anexo 3.2: Validez

Ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEND

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DE COMPETENCIAS.

N2 DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Conocimi Si No Si No Si No

1 Considera que su supervisor(a) reconoce, acepta sus propias X X X
limitaciones y posibilidades.

2 Considera que su supervisor(a), tiene los conocimientos adecuados X X X
para solucionar los problemas.

3 Cree que los colaboradores son informados oportunamente sobre X X X
las tareas a ejecutar para su buen desarrollo laboral.

4 Cree que existe un comité de expertos colaboradores que supervisan X X X
el traslado de los aprendizajes de las capacitaciones en la mejora de
los procesos.

5 Considera que su supervisor(a), es una persona dispuesta a X X X
aprovechar las oportunidades de mejora.

6 Considera que su supervisor(a), utiliza los medios adecuados para X X X
corregir los inconvenientes.

7 Considera que su supervisor(a), sabe controlarse ante situaciones de X X X
tensién y frustracién por la carga laboral.

8 Considera que su supervisor(a), identifica las causas de un X X X
problema, busca alternativas de solucién y las ejecuta.
DIMENSION 2: Actitudes Si No Si No | Si No

9 Considera que su supervisor(a), es empdtica cuando se dirige. X X X

10 | Considera gue su supervisor(a), promueve la comunicacion e X X X
impulsa el intercambio de informacién.

11 | Considera que su supervisor(a), mantiene comunicacién X X X
per: nte con ustede

12 | Considera gue su supervisor(a), es flexible con su personal. X X X

13 | Considera que su supervisor(a), presta ayuda cuando el personal lo X X X
requiere.
DIMENSION 3: Rasg Si No Si No | Si No

14 | Considera que su supervisor{a), tiene la capacidad de decir las cosas X X X
en el momento, lugar y con las palabras indicadas.

15 | Susupervisor(a), realiza felicitaciones y realza el trabajo en equipo. X X X

16 | Considera que su supervisor(a), esti plenamente involucrado(a) con X X X
el trabajo de todos sus colaboradores.

17 | Los colaboradores son informados oportunamente sobre las tareas X X X
a ejecutar para su buen desarrollo laboral.

18 | Susupervisor(a), les informa sobre la reprogramacién de los turnos X X X
que realizard.

19 | Considera que su supervisor(a), comparte informacién sobre las X X X
capacitaciones y/o eventos que la institucién realizard.

20 | Considera que su supervisor(a), es un(a) lider a seguir. X X X
DIMENSION 4: Habilidades Si No Si No Si_| No

21 | Susupervisor(a), promueve entre sus colaboradores el trabajo en X X X
equipo.

22 | Considera que su supervisor(a), delega autoridad y atribuye X X X
responsabilidad a su personal de confianza.

23 | Considera que su supervisor(a), comparte la informacién en forma X X X
continua.

24 | Considera que su supervisor(a), se involucra en forma personal con | X X X
sus empleados.

25 | Susupervisor(a), les impulsa a seguir los objetivos de la institucién. | X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):__ES SUFICIENTE

Opinion de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez validador. Dra: Juana Yris Diaz Mujica......c.ccooeeimereeiannne.

Aplicable [X ]

Especialidad del validador: Metodéloga...

‘Pertinencia:El item comesponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: 09395072

7 de junio del 2021

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Juana Yris Diaz Mujica.



ucv

UNIVERSIDAD
AR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia®z | Claridad® Sugerencias
EVALUACION DE METAS Si No Si No Si No

1 Se cumple las funciones del puesto que le asignaron. X X X

2 Se logran las metas que le asignaron. X X X

3 Se cumple oportunamente las funciones encomendadas. X X X

4 Se cumple de manera adecuada las funciones enco dadas, X X X

5 Hay una mejora de resultados sobre sus funciones del puesto X X X
como consecuencia de su capacitacién efectuada.

6 Se reconoce de manera inmediata las funciones que influye de X X X
manera sustancial hacia el logro de las metas individuales.

7 Se reconoce y se cumple las metas trazadas en el drea donde X X X
labora.

8 Considera que cumple sus funciones y /o metas en ausencia de la X X X
metas del drea donde labora.

9 Se cumple las normas de la institucién. X X X

10 | Se demuestra su espliritu de compromiso y colaboracién parala X X X
consecucion de metas individuales.

11 | Se identifica de manera inmediata las funciones que influye de X X X
manera sustancial hacia el logro de las metas grupales.

12 | Se integra al equipo de trabajo, muestra su espiritu de X X X
compromiso y colaboracién para la consecucion de metas del
drea donde labora.
EVALUACION DE COMPROMISOS Si No Si No Si No

13 [ Demuestra responsabilidad con los trabajos que se le asignan. X X X

14 | Se hace uso de sus conocimientos de formacién académica la X X X
misma que se reflejan en su trabajo [compromiso de
conocimiento intelectual).

15 | Se hace uso de sus conocimientos de experiencia laboral la X X X
misma que se reflejan en su trabajo (compromiso de
conocimiento laboral).

16 | Demuestra sus habilidades personales de capacidad de X X X
diagndstico, de liderazgo y pensamiento estratégico reflejadas en
su trabajo.

17 | Muestra su buena predisposicién sobre las funciones que le X X X
encomiendan.

18 | Muestra su predisposicidn en mejorar su comportamiento. X X X

19 | Realiza sus funciones asignadas sin necesidad de supervisidn. X X X

20 | Demuestra sus habilidades grupales sobre la integracién social, X X X
solucién de conflictos y poder de influencia que posee en la
unidad.

21 | Hay coordinacion, comunicacion efectiva, confianza y X X X
compromisos entre las dreas administrativas para la
consecucién del cumplimiento de las metas de la unidad.

22 | Muestra su disposicién en cumplir nuevos retos. X X X

23 | Se guarda la confiabilidad y discrecién que se le encomienda en X X X
la institucidn.

24 | Demuestra sus habilidades interpersonales sobre la motivacién, X X X
la comunicacién, la imparcialidad e inteligencia emocional en su
trabajo.

25 | Reacciona de manera adecuada ante acciones o circunstancias X X X
no d d

Observaciones (precisar si hay suficiencia):__ES SUFICIENTE
Opinidon de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dra: Juana Yris Diaz Mujica..

Especialidad del validador: Metoddloga...

7 de junio del 2021

{Pertinencia:El item comesponde al concepto tedrico formulade.
Relevancla: El ftem es aproplado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados
son suficientes para medir la dimension

Juana Yrie Diaz Mujiea.



ﬁ UNIVERSIDAD
CEMR VAL

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DE COMPETENCIAS.

N® DIMENSIONES / ftems _ Pertinencia’' |Relevancia’ | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Conocimientos Si No | Si | No | si| Neo
1 Considera que su supervisor(a) reconoce, acepta sus propias
limitaciones y posibilidades. X N
2 Considera que su supervisor(a), tiene los conocimientos adecuados
solucionar los problemas. X X X
3 Cree que los colaboradores son informados oportunamente sobre X
Ias tareas 3 ejecutar para su buen desarrollo laboral. X X
4 | Cree que existe un comité de expertos colaboradores que
isan el traslado de los aprendizajes de las capacitaciones en la X X
jora de los procesos. X
5 | Considera que su supervisor(a), es una persona dispuesta a
aprovechar las oportunidades de mejora. X X X
6 | Considera que su supervisor(a), utiliza los medios adecuados para )
ir los inconvenientes. X X X
7 | Considera que su supervisor(a), sabe controlarse ante situaciones -
de tensién y frustracion por la carga laboral. X X X
8 | Considera que su supervisor(a), identifica las causas de un %
probl: busca alternativas de solucién y las ejecuta. A X
DIMENSION 2: Actitudes Si No | Si | No | Si| No
9 | Considera que su supervisor(a), es empatica cuando se dirige. X X X
10 | Considera que su supervisor(a), promueve la comunicacién e X
impulsa el intercambio de informacion. X X
11 | Considera que su supervisor(a), mantiene comunicacién X X
ente con ustedes. X
12 [ Considera que su supervisor(a), es flexible con su personal. X X X
13 | Considera que su supervisor(a), presta ayuda cuando el personal lo X X X
uiere.
DIMENSION 3: S Si No Si No | Si No
14 | Considera que su supervisor(a), tiene la capacidad de decir las cosas %
en el momento, con las palabras indicadas. X X
15 | Su a), realiza felicitaciones y realza el trabajo en equi X X X
16 | Considera que su supervisor(a), estd plenamente involucrado(a) con .
el trabajo de todos sus colaboradores. X X X
17 | Los colaboradores son informados oportunamente sobre las tareas X X
a su buen desarrollo laboral. X
18 | Susupervisor(a), les informa sobre Ja reprogramacién de los furnos S X X
ue realizard.
dera que su rvisor(a), comparte informacién sobre las
e y/?fa.m que la institucién realizara. X X, if
20 | Considera que su a), es un(a) lider a seguir. L < ‘
DIMENSION 4: Habilidades St [No [ st | No | Si| Wo
21 | Su supervisor(a), promueve entre sus colaboradores el trabajo en X * By
22 %@eﬂﬂ'mﬁﬂ(ﬂ delega autoridad y atribuye v, . %
lidad a su personal de confianza. A z
23 | Considera que su supervisor(a), comparte la informacién en forma W X %
continua.
24 | Considera que su supervisor(a), se involucra en forma personal con X . X
sus empleados. -
25 | Su a), les impulsa a seguir los objetivos de la institucion. £ X
Observaciones precisar si hay suficiencia: ES SUFICIENTE
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)J] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apeliidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .... %24 Caoral., . Bethiary.. DN A32F BT
. . ;2 - I3
Especialidad del vnlldadon..../.?f]t.\f’.ﬁf\f.«.....ﬁa ..... T T A R e —

- ®
LT de... 4UNIC....d01 2021,
‘Pertinencia:El flem comesponds al concepto tedrico formulado.
Relevancia: E| item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exaclo y directo

mmnmm.mmmm

son suficientes para medir la dimension 2
Bm' ‘Marel Diaz Coral
Maestra j

en Gestion Publica
DNI 43278868

Firma del Experto Informante.



CHAAR VALLER

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N2 DIMENSIONES / items Pertinencia* |Relevancia®* | Claridad® Sugerencias
EVALUACION DE METAS Si T‘—si—rﬁo_ Si | No
1 | Se cumple las funciones del puesto que le asignaron. X X X
2 | Selogran las metas que le asignaron. ® X X
3 | Se cumple oportunamente las funciones encomendadas. X X X
4 | Secumple de manera adecuada las funciones encomendadas. A X X
5 Hay una mejora de resultados sobre sus funciones del puesto "
como consecuencia de su capacitacion efectuada, X X X
6 Se reconoce de manera inmediata las funciones que influye de
manera sustancial hacia el logro de las metas individuales. A X X
Se reconoce y se cumple las metas trazadas en el drea donde .
labora. X X X
8 Considera que cumple sus funciones y/o metas en ausencia de la y
metas del drea donde labora. A X X
9 Se cumple las normas de la institucién. X X X
10 | Se demuestra su espiritu de compromiso y colaboracién para la
consecucidn de metas individuales. Pl X »
11 | Seidentifica de manera inmediata las funciones que influye de . G )
manera sustancial hacia el logro de las metas grupales. X 2 X
12 | Se integra al equipo de trabajo, muestra su espiritu de
compromiso y colaboracién para la consecucién de metas del A b X
area donde labora.
EVALUACION DE COMPROMISOS Si No Si No Si No
13 | Demuestra responsabilidad con los trabajos que se le asignan, X X X
14 | Se hace uso de sus conocimi de formaci6n académica la
misma que se reflejan en su trabajo (compromiso de X i
conocimiento intelectual). X X
15 | Se hace uso de sus conocimientos de experiencia laboral la
misma que se reflejan en su trabajo (compromiso de X X X
conocimiento laboral).
16 | Demuestra sus habilidades personales de capacidad de
diagnéstico, de liderazgo y pensamiento estratégico reflejadas A % X
en su trabajo.
17 | Muestra su buena predisposicién sobre las funciones que le X X X
encomiendan.
18 | Muestra su predisposicién en mejorar su comy ortamiento. X X X
19 | Realiza sus funciones asignadas sin necesidad de supervisién. X A X
20 | Demuestra sus habilidades grupales sobre la integracién social,
solucién de conflictos y poder de influencia que posee en la X X X,
unidad.
21 | Hay coordinacion, comunicacién efectiva, confianza y X
compromisos entre las 4reas administrativas para la X X
consecucién del cumplimiento de las metas de la unidad.
22 | Muestra su disposicién en cumplir nuevos retos. A Pal
23 | Seguardala confiabilidad y discrecién que se le encomienda en X X
la institucién. .
24 | Demuestra sus habilidades interpersonales sobre la motivacién,
]a comunicacién, la imparcialidad e inteligencia emocional ensu | X %X X
trabajo.
25 | Reacciona de manera adecuada ante acciones o circ ias X, A X
no deseadas.
e e P e
Observaciones (precisar si hay suficiencia): /’:’, S SUFc ENTE .
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Daz....oual, BeEBRLE eererrrs DN 43 2FRKEE...........

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ....
T 0y R T 1P S

Especialidad del validador:.......[lagslea...£1....

Pertinencia:El item corresponds al conepto te6rico formulad Q.F... de. U001 2021 .o
*Relevancia: E! item es apropiado para representar al comp 0
dimension especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo /-
Betbi i
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados M“f“’"’:en tel PWPCJ:;‘:IA
son suficientes para medir la dimension DNI 43G0806|27 1

Firma del Experto Informante.



ucv
e

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DE COMPETENCIAS.

Ne® DIMENSIONES / ftems Pertinencia® [Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Conocimientos Si__| No Si No _L‘ No
1 | Considera que su supervisor(a) reconoce, acepta sus propias X
limitaciones y posibilidades. PaS X
2 | Considera que su supervisor(a), tiene los conocimientos adecuados X
solucionar los X X
3 Cree que los colaboradores son informados oportunamente sobre
Jas tareas a ejecutar para su buen desarrollo laboral. X X X
4 | Cree que existe un comité de expertos colaboradores que supervisan
el traslado de los aprendizajes de las capacitaciones en la mejora de x R X
los procesos.
5§ | Considera que su supervisor(a), es una persona dispuestaa
rovechar las oportunidades de m X X X
6 | Considera que su supervisor(a), utiliza los medles adecuados para
corregir los inconvenlentes. X X X
7 | Considera que su supervisor(a), sabe controlarse ante situaciones de X X X
tensién y frustracién por la carga laboral
8 | Considera que su supervisor(a), identifica las causas de un X X
problema, busca akternativas de solucién y las ejecuta. X
DIMENSION 2: Actitudes Si_| No Si No | Si No
9 | Considera que su supervisor(a), es empética cuando se dirige. X X X |
10 | Considera que su supervisor(a), promueve la comunicacién e
impulsa el Intercambio de informacién. X X X
11 | Considera que su supervisor(a), mantiene comunicacién X
permanente con ustedes. X X
12 | Considera que su supervisor(a), es flexible con su personal. X X X
13 | Considera que su supervisor(a), presta ayuda cuando el personai lo
requiere. X X X
DIMENSION 3: Rasgos Si_ | No| St | No |Si| No
14 | Considera que su supervisor(a), tiene la capacidad de decir las cosas
en el momento, lugary con las palabras indicadas. X X X
15 | Susi a), realiza felicitaciones y realza el X X X
16 Conuquuuusupﬂvhw(l),sﬂplmmwcrado(a)m
¢l trabajo de todos sus colaboradores. X X X
17 | Los colaboradores son informados oportunamente sobre las tareas X X X
ae ara su buen desarrollo
18 | Susupervisor(a), les Infi sobre la reprog: cién de los turnos X x X
que realizard.
19 | Considera que su supervisor{a), comparte informacién sobre las
capacitaciones y/o eventos que la institucién realizara. X X X
20 | Considera que su supervisor{a), es un(a) lider a seguir. X X X
DIMENSION 4: Habilidades Si_ | No | Si | No | Si| No
21 | Susupervisor(a), prom entre sus colaborad el trabajo en
equipo. X X X
22 | Considera que su supervisor(a), delega autoridad y atribuye X
asu de conflanza. X X
23 | Considera que su supervisor(a), comparte la informacién en forma
24 | Considera que su supervisor(a), se involucra en forma personal con X X X
sus empleados.
(25 | Su a), les a seguir los vos de la institucién. | X X X
Observaciones precisar si hay suficiencia: ES .SUFICTENTE
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Jorge Luis Quispe Martinez, DNI: 41167404, Especialidad del validador: Quimico
Farmacéutico.

13 de julio del 2021

*Pertinencia:E item comesponde al concepto tedrico formulado.
mahummwhdmo
dimensién especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensidn

Luis Quispe Martinez
C.Q.F.P.: 16398



ucy

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N® DIMENSIONES / ftems Pertinencia! Claridad® Sugerencias
EVALUACION DE METAS

L | Se las funciones del le

Se logran las metas gue le asignaron.
Se las funciones encomendadas.
Se cumple de manera adecuada las funciones encomendadas.
Hay una mejora de resultados sobre sus funciones del puesto
como consecuencia de su capacitacién efectuada.

Se reconoce de manera inmediata las funciones que influye de
manera sustancial hacia el logro de las metas individuales.
Se reconoce y se cumple las metas trazadas en el drea donde
labora.

o wnis

~

Considers que cumple sus funciones y/o metas en ausencia de la
metas del 4rea donde labora.
Se cumple las normas de la institucién.
Se demuestra su espiritu de compromiso y colaboracién para la
consecucién de metas individuales.
Se identifica de manera inmediata las funciones que influye de
manera sustandial hacia el de las metas

Se Integra al equipo de trabajo, muestra su espiritu de
compromiso y colaboracién para la consecucién de metas del
&rea donde labora.

EVALUACION DE COMPROMISOS

] Il

Demuestra con los sele

Se hace uso de sus conocimientos de formacion académica la
misma que se reflejan en su trabajo (compromiso de
conocimiento
15 | Se hace uso de sus conocimientos de experiencia laboral la
misma que se reflejan en su trabajo (compromiso de
conocimiento
16 | Demuestra sus habilidades personales de capacidad de
diagnéstico, de liderazgo y pensamiento estratégico reflejadas en
su trabajo.

17 | Muestra su buena predisposicién sobre las funciones que le
encomiendan.

4~
XxﬂXxXXXXXXXxxxu

X X x| gl X (XXX XXX XXX @

2>

XX [ x x| g XXX x> > [X[X XXX

x
X

18 | Muestra su en su com to.
19 | Realiza sus funciones asignadas sin necesidad de supervision.
20 | Demuestra sus habilidades grupales sobre la integracién social,

solucién de conflictos y poder de influencia que posee en la

Demuestra sus habilidades interp sobre la motivaci6
la comunicacién, la impardialidad e inteligencia emocional en su
trabajo.

g
B
v
X [ XX x| x Ix|x x

x| X X ¥ X | X [Xx|Xx
XX X x X | X XX x

25 | Reacciona de manera adecuada ante acciones o circunstancias
no deseadas.

x

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ES SUFICIENTE

Oplnlé_adoapllﬂblw: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Amynmujmnm.qﬂug:of.wmmm DNI: 41167404
Especialidad del validador: Quimico Farmacéutico.

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. -
Relevancia: £l item es apropiado para representar al componente 0 13 de jullo del 2021
dimension especifica del constructo

Claridad: Se enfiende sin dificutad aiguna el enunciado del item, es
conciso, exacio y drecio

Nota: Suficlencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

Luis Quispe Martinez
C.Q.F.P.: 15398



Anexo 3.3: Confiabilidad de instrumento

Confiabilidad de la variable gestion por competencias

G2 | G3|G4|Gh|GB|GT|GB|GY|GI0|G11|G12|G13|G14|G15|G16|G17|G18|G19|G20 |G21|G22|G23 |G24 | G25

G1

10
11
12
13

14
15
16
17
18

[19

20
21

22
23

24
25
26
27
28
29

30

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N ° de elementos

30

,962




Confiabilidad de la variable desempefio laboral

D1 |D2|D3|D4|D5|D6|D7| D8 | D9 |D10|D11|{D12|D13|D14|D15|D16|D17|D18|D19 (D20 |D21|D22|D23 | D24 (D25

10
11
12
13

14

16
17
18
19

20
21
22
23

24

26
27
28
29

30

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N ° de elementos

30

,854




Habilidades

Rasgos

GESTION DE COMPETENCIAS
Actitudes

Anexo 4. Base de datos en general

Conocimientos

G2 | G3 | G4 | G5[G6|G7|GB|GY|[GL0|GLL|G12|GI3|Gl4|G15|Gl6| G17| G18| G19| G20 | G21 | G22 | G23 | G24 | G25

Gl

10
1
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
2
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32

3
34
35
36
37
38
39
40
41

42




43

45

46

47

49

50
51

52

53

54
55

56
57
58
59
60
61

62

63

64
65

66
67

68
69
70
71

72

73

74
75

76
77
78
79
80
81

82

83

84
85

86

87

88
89
90
91

92




DESEMPENO LABORAL

Evaluacion de metas

D4 [ D5

Evaluacion de compromisos

D9 [ D10 | D11 | D12 [ D13 | D14 | D15 | D16 | D17 | D18 | D19 | D20 | D21 | D22 | D23 | D24 | D25

D7 [ D8

D6

D3

D2

D1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

2
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
3
34
35

36
37
38
39
40

4

LY

43

45




46

47

49
50
51

52

53

54
55

56
57
58
59

61

62

63

65

66

67

69
70
71

7

3

74
75

76
77
L
79

81

82

83

85

86

81

89
90
91

92




Anexo 5: Prints de SPSS

ﬁ Baremo gestidn por competencias (2).spv [Documento] - IBM SPSS Statistics Visor
er Datos Transformar Insertar Formato Analizar Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Venta

%i%@ ANE -~ (B =25 B

Jltado "
Registro Tabla de frecuencia

Frecuencias

& Titulo

Gestion de competencias
& Notas P
LB Estadisticos Porcentaje Porcentaje
@ Tabla de frecuencia Frecuencia  Porcentaje valido acumulado

Thulo = Vilido  Malo 11 12,0 12,0 12,0
Gestién de competencias
L@ Conocimientos Regular 62 67,4 67,4 79,3

Bueno 19 20,7 20,7 100,0
Total 92 100,0 100,0

“-[J§ Habilidades
-{E Gréfico de barras

Resultados correlacionales (3).spv [Documento1] - IBM SPSS Statistics Visor
er Datos Transformar Insertar Formato  Analizar  Graficos  Ufilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SEeR I M e Al s B &5 + =

lesultado
1B Registro
. Correlaciones no paramétricas

=] Titulo
3 Notas NCNPAR CORR

DATASET ACTIVATE ConjuntoDatosl.

LB Correlaciones /VRRIRBLES=V1 V2
8 Reistro /PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
Correlaciones no paramétricas /MISSING=PAIRWISE.

Titulo

[ - I3 -
Notas Correlaciones no paramétricas

- Correlaciones
1B Registro
=] Crrelaciones no paramétricas Correlaciones
=+ Titulo
Notas Gestion de
1 " competencia Desempefio
LB Correlaciones . Iaboral
Rho de Spearman  Gestion de competencias  Coeficients de 1,000 539"
correlacidn
Sig. (bilateral) . 000
N 92 a2
Desempefio laboral Coeficiente de 5397 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 000 .
N 92 92

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).




Anexo 6: Consentimiento informado

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente hace constancia de mi participacion en la investigacion Gestién de
competencias y desempefio laboral del personal de enfermeria del SAMU - 2021.
El objetivo principal es: Determinar la relacion entre la gestion de competencias y
el desempefio laboral del personal de enfermeria del SAMU — 2021. EI estudio
realizado esta en mi responsabilidad como maestrista de posgrado en Maestria en
Gestidn de los Servicios de la salud de la Universidad Cesar Vallejo.

Justificacion del estudio: La investigacion permitira realizar la identificacion,
explicacion, prevencion y mejora de la gestion por competencias y del desempefio
laboral.

Confidencialidad: Toda la informacion obtenida en relacién con este estudio sera
confidencial y sélo sera revelada con su permiso. La firma de este documento
constituye su aceptacion para participar en el estudio. Sélo la investigadora tendra
acceso a las encuestas.

Otra Informacion: Sus respuestas seran analizadas uUnicamente para esta
investigacion. También puede retirarse sin ninguna consecuencia negativa si se
siente incomodo. Si tiene alguna pregunta por favor no dude en hacerlo saber, la
investigadora estara dispuesta a responder sus inquietudes y comentarios.

)@\'p e = dqj.‘&[/;@ ..... del 2021

?-' irma del participante
DN.I 4200285

Firma de la investigadora
Emperatriz Guadalupe Sanchez Bricefio
D.N.1 42899146



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente hace constancia de mi participacion en la investigacion Gestion de
competencias y desempenio laboral del personal de enfermeria del SAMU — 2021.
El objetivo principal es: Determinar la relacién entre la gestion de competencias y
el desempenio laboral del personal de enfermeria del SAMU - 2021. El estudio
realizado esta en mi responsabilidad como maestrista de posgrado en Maestria en
Gestidn de los Servicios de la salud de la Universidad Cesar Vallejo.

Justificacion del estudio: La investigacion permitira realizar la identificacion,

explicacion, prevencion y mejora de la gestion por competencias y del desempefio
laboral.

Confidencialidad: Toda la informacion obtenida en relacion con este estudio sera
confidencial y sélo sera revelada con su permiso. La firma de este documento

constituye su aceptacion para participar en el estudio. Solo Ja investigadora tendra
acceso a las encuestas.

Otra Informacion: Sus respuestas seran analizadas Unicamente para esta
investigacion. También puede retirarse sin ninguna consecuencia negativa si se
siente incomodo. Si tiene alguna pregunta por favor no dude en hacerlo saber, la
investigadora estara dispuesta a responder sus inquietudes y comentarios.

DNJ

Firma de la investigadora

Emperatriz Guadalupe Sanchez Bricefio
D.N.1 42899146



Anexo 7: Carta de presentacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

"Decenio de la \gualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”
“Afio del Bicentenario del Perd: 200 afios de Independencia”

Uima, 4 de junio de 2021
Carta P. 0296-2021-UCV-VA-EPG-F01/)

Or.

Carlos Alberto Malpica Coronado

Director ejecutivo de la Direccidn de Servicios de Atencidn Mévil de Urgencias
Sistema de Atencién Mavil de Urgencias y Emergencias - SAMU

De mi mayor consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a SANCHEZ BRICENO, EMPERATRIZ GUADALUPE;
identificada con DN N° 42899146 y con codigo de matricula N* 6000155057, estudiante del programa de
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD quien, en el marco de su tesis conducente a Iz
obtencion de su grado de MAESTRA, se encuentra desarroflando el trabajo de investigacion titulado:

Gestién de competencias y desempedo laboral del personal de enfermeria del SAMU - 2021,

Con fines de investigacion académica, solicito a su digna persona otorgar el permiso a nuestra
estudiante, 2 fin de que pueda obtener informacién, en la Institucidn que usted representa, que le
permita desarrollar su trabajo de investigacién, Nuestra estudiante investigador SANCHEZ BRICERO,
EMPERATRIZ GUADALUPE asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este
estudio, luego de haber finalizado el mismo con la asesoria de nuestros docentes,

Agradeciendo |a gentileza de su atencién al presente, hago propicia la oportunidad para
expresarie los sentimlentos de mi mayor consideracion.

Atentamente,

Somos la universidad de los at
que quieren salir adelante. fly oo



Anexo 8: Permiso de la instituciéon

Lo 3 . TSR DA S Direccién General
B PERU | Ministerio “de prastacionesy ! de Telesalud,
de Salud JAsepuramiento @n Salud: Referencia y Urgencias

“Decenio de la lgualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres”
~Afo del Bicentenario del Perd: 200 afios de Independencia”

Limg,

CARTA N°4- 2021-DISAMU-DIGTEL/MINSA

Doctor:

CARLOS VENTURO ORBEGOSO

Jefe

Escuela de Posgrado Universidad Cesar Vallejo

Filial Lima — Campus Lima Norte

Av. Alfredo Mendiola N° 6232 — Panamericana Norte — Los Olivos

Presente.-
ASUNTO : Autorizacién para la realizacion de trabajo de investigacion
REFERENCIA : Carta P.0296-2021-UCV-VA-EPG-F01/J

De mi mayor consideracion:

Me dirijo a usted a fin de saludario cordialmente; y en relacion al documento de la referencia
mediante el cual solicita permiso para la realizacion de trabajo de investigacion titulado
Gestién de competencias y desempefio laboral del personal de enfermeria del SAMU 2021,
de la Bach. Emperatriz Guadalupe Sanchez Bricefio.

Al respecto, adjuntamos al presente la Nota Informativa N° 23-2021-KGRA-DISAMU-
DIGTEL/MINSA, elaborado por la Coordinacion General de Atencion Pre Hospitalaria de la
Direccion de Servicios de Atencion Mévil de Urgencias — SAMU, mediante el cual se autoriza
a la bachiller en mencién para realizar el proyecto de investigacion; otorgandole el plazo de
un afo para la ejecucién del mismo, a partir de la fecha.

Aprovecho la oportunidad para expresarle los sentimi
personal.

tos de mi consideracion y estima

Atentamente,
/
/
MINISTERIO DE SALUD
“m ¥ URGENCUE
4
MC.CARLOS ALBERTO MALPICA CORONADU
D¥ Ejecutivo
& 8 Mancde MOV Oc U
CAMCipcc
Cc: Archivo
www.gob.pe/minsa Av. Arequipa 810

Lima 01, Perd
(511) 315-6600



Anexo 9: Cuestionarios virtuales

Respuestas (P

¥
=¥

L \ ‘ A\
X
Cuestionario de gestion de competencias. 9

Estimado(a) licenciado(a), este es un cuestionario tiene la finalidad de conocer el nivel de la gestion de T
competencias en la institucion donde usted se desempeia. Las respuestas vertidas seran manejadas de forma
confidencial y no seran utilizadas para ningén otro motivo.

Instrucciones: Lea atentamente las preguntas y seleccione una aftemativa.

Datos generales: Edad

Sexo *

Mujer

Hombre

b X 4 o -

& C @ docsgoogle.com/form:

®
Cuestionario de desemperio laboral o
Estimado e pr objetia canocer e desempeio aborlenla insttucion T
=
®
]
Edad
Sexo *
e

Condicién laboral *

Nombrado(a)

H R Escribe aqui para buscar =1 & 18°C Nublado



