
ESCUELA DE POSGRADO 

PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN GESTIÓN DE 

LOS SERVICIOS DE LA SALUD 

Gestión de Competencias y Desempeño Laboral del Personal de 

Enfermería del SAMU - 2021. 

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE: 

MAESTRA EN GESTIÓN DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD 

AUTORA:  

Sánchez Briceño, Emperatriz Guadalupe (ORCID: 0000-0002-7505-1596) 

ASESORA: 

Dra. Díaz Mujica, Juana Yris (ORCID: 0000-0001-8268-4626) 

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN:  

Dirección de los Servicios de Salud 

Lima – Perú 

2021

https://orcid.org/0000-0001-8268-4626


  

ii 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dedicatoria 

A Dios por todas sus bendiciones y a mi madre por ser mi 

fuente de amor diario, por motivarme y alentarme en cada 

uno de mis proyectos. 

 

 

 



  

iii 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Agradecimiento 

A mi asesora, la Dra. Juana Yris Díaz Mujica por su 

importante orientación en la elaboración de mi tesis y a mis 

colegas del SAMU por su participación voluntaria durante 

mi investigación. 

 

 

 



iv 

Índice de Contenido 

Carátula i 

Dedicatoria  ii 

Agradecimiento iii 

Índice de contenidos iv 

Índice de tablas vi 

Índice de gráficos y figuras vii 

Resumen viii 

Abstract ix 

I. INTRODUCCIÓN 1 

II. MARCO TEÓRICO 6 

III. METODOLOGÍA 20 

3.1. Tipo y diseño de investigación 20 

3.2. Variables y operacionalización 21 

3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo, 

     unidad de análisis 22 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 23 

3.5. Procedimientos  24 

3.6. Método de análisis de datos  24 

3.7. Aspectos éticos 24 

IV. RESULTADOS 26 

V. DISCUSIÓN 33 

VI. CONCLUSIONES 38 

VII. RECOMENDACIONES 39 

REFERENCIAS 40 

ANEXOS 

Anexo 1 Matriz de consistencia 
Anexo 2 Matriz de operacionalización de variables 
Anexo 3 Instrumentos 

Anexo 3.1 Ficha técnica 
Anexo 3.2 Validez  
Anexo 3.3 Confiabilidad de instrumento 

Anexo 4 Base de datos en general 
Anexo 5 Prints de SPSS 
Anexo 6 Consentimiento informado 



  

v 
 

Anexo 7 Carta de presentación 
Anexo 8 Permiso de la institución 
Anexo 9 Cuestionarios virtuales   
      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

vi 
 

Índice de Tablas 

 

Tabla 1:  Niveles de la variable gestión de competencias y dimensiones.            26 

Tabla 2:  Distribución de frecuencias de las dimensiones de la gestión de 

               competencias.                                                27 

Tabla 3:  Niveles de la variable desempeño laboral y dimensiones.                     28    

Tabla 4:  Distribución de frecuencias de dimensiones del desempeño laboral.    29                                                                                                                          

Tabla 5:  Correlación de la gestión de competencias y el desempeño laboral.     30 

Table 6:  Correlación de la gestión de competencias y la dimensión evaluación  

               de metas.           31 

Tabla 7:  Correlación de la gestión de competencias y la dimensión evaluación  

        de compromisos.                         32 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



vii 

Índice de gráficos y figuras 

Figura 1:  Gráfico de la investigación.         21 

Figura 2:  Diagrama de barras de niveles de percepción de la variable gestión  

     de competencias y dimensiones.                         26 

Figura 3:  Diagrama de barras niveles de gestión de competencias por  

     dimensiones.         27 

Figura 4:  Diagrama de barras de niveles de percepción de la variable  

     desempeño laboral y dimensiones.      28 

Figura 5:  Diagrama de barras niveles del desempeño laboral por dimensiones.   29 



viii 

Resumen 

El presente trabajo de investigación titulado: “Gestión de competencias y 

desempeño laboral del personal de enfermería del SAMU - 2021”. Se tuvo como 

objetivo general: Determinar la relación entre la gestión de competencias y el 

desempeño laboral del personal de enfermería del SAMU - 2021.  

Esta investigación fue de enfoque cuantitativo, de tipo básica, nivel descriptivo, de 

corte transversal, el diseño fue no experimental. La población constituida por 92 

licenciados de enfermería. Los instrumentos fueron validados por juicio de expertos, 

la fiabilidad fue mediante la prueba Alfa de Cronbach, siendo los índices 0,962 y 

0,854 para los instrumentos de las variables 1 y 2 respectivamente. Las hipótesis 

fueron contrastadas con la prueba Rho de Spearman.  

Los resultados que se obtuvieron fueron que el nivel de la gestión de competencias 

se encontró regular con un 67.4%, al igual que el desempeño laboral con el 72.8%. 

Por consiguiente, el coeficiente de correlación fue de 0.539 lo cual indica que hay 

una correlación moderada y fuerte. Además, la significancia fue menor a 0.05. En 

este sentido se concluye que existe una relación moderada y fuerte entre la gestión 

de competencias y el desempeño laboral. 

Palabras clave: Gestión, competencias, desempeño, 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. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

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 

más productivas, sus ciudadanos gozan de mayor confianza, con buenos 

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

 

Las nuevas tendencias, como la globalización, los avances tecnológicos, la 

ancianidad de los habitantes y los movimientos de población 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 económicamente y conseguir el bienestar de la sociedad 

(OCDE, 2019). 

 

A nivel mundial, la escasez de competencias alcanzó su nivel más elevado 

en la última década. El 45% de los directivos aseguran que no logran encontrar el 

talento que requieren y el porcentaje es aún 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 año 2018 (ManpowerGroup, 2018). Según 

Bersin (2014) encontró que solo el 13% de los trabajadores de todo el mundo están 

plenamente comprometidos con el trabajo. 

 

La región 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).  

 

Según las últimas encuestas realizadas por el Banco Mundial, alrededor del 

34% de los directivos en Latinoamérica desea encontrar empleados competentes, 

el nivel más alto a nivel mundial (World Bank, 2015). Una encuesta puesta en 
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marcha por el Grupo Manpower, una empresa de reclutamiento de personal halló 

que, en 2014, un porcentaje mucho mayor de organizaciones en Perú (69%) 

presenta dificultades para hallar a los empleados que necesitan: el segundo 

porcentaje más alto de las empresas en Latinoamérica (Manpower, 2015).  

 

Las competencias profesionales se definen como el cúmulo de 

procedimientos, conjunto de conocimiento, actitudes y los valores puestos en 

práctica durante el desenvolvimiento en un ámbito laboral específico, que se 

traducen en resultados evidentes de trabajo y en el cual participan habilidades del 

intelecto a fin de lograr intervenir en la resolución de situaciones problemáticas de 

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

 

Además Véliz (2016) indicó que las competencias establecen  una verdadera 

integración de las capacidades de manera sistemática, 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 resolución de los problemas diarios, las 

faenas laborales, las funciones individuales y aquellas responsabilidades de su 

práctica diaria, obteniendo los resultados de trabajo de manera concreta, mediante 

un desempeño específico, dentro de un ámbito también específico, 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 dirección del progreso laboral, a través de la 

gestión, 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 formación, elección del recurso humano, el fortalecimiento 

de actitudes, salarios justos, las aptitudes, intervención directa y activa de los 

empleados para la evaluación y organización del desempeño. 

 

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

obtener mejoras en el desenvolvimiento de los trabajadores para ofertar calidad en 
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los servicios brindados a la comunidad. También se busca reforzar y fortalecer las 

habilidades de los trabajadores para un óptimo desempeño laboral y es una 

estrategia básica para alcanzar los objetivos de la institución (SERVIR, 2013) 

 

SERVIR (2015) señala que un buen desempeño laboral está constituido por 

dimensiones como la evaluación de las metas, que son los elementos que miden la 

ejecución de los objetivos y los logros. De igual forma, también se habla de la 

evaluación de los compromisos laborales, aquí se refiere a las competencias que 

se valoran en los trabajadores. Se refiere a atributos individuales manifestados en 

comportamientos observables para un exitoso desempeño.  

 

En el contexto del SAMU se observa que los profesionales de enfermería 

desempeñan su labor dentro del entorno de las emergencias médicas, atendiendo 

pacientes en condiciones críticas donde su estado de salud corre un grave riesgo 

vital. En este sentido se desconoce si hay una adecuada selección de este 

personal, para que se desempeñen en un cargo asistencial específico para el cual 

deben poseer aptitudes, que le permitan desenvolverse de manera adecuada, 

afrontando obstáculos en su desempeño laboral y en la consecución de objetivos 

institucionales. Así mismo se desconoce si la gestión de competencias estaría 

relacionada con el desempeño de las tareas ejecutadas. 

 

La revisión de la literatura permitió plantear el siguiente problema general: 

¿Cuál es la relación entre la gestión de competencias y el desempeño laboral del 

personal de enfermería del SAMU - 2021?, referente a los problemas específicos, 

el primero fue ¿Cuál es la relación entre la gestión de competencias y el desempeño 

laboral orientado a evaluación de metas del personal de enfermería del SAMU – 

2021?, el segundo ¿Cuál es la relación entre la gestión de competencias y el 

desempeño laboral orientado a evaluación de compromisos del personal de 

enfermería del SAMU – 2021? 

 

En la justificación teórica tenemos que el presente estudio es relevante, 

porque establece la relación entre las dos variables, puesto que el recurso humano 

tiende a ser sensible a la mentalidad que prevalece en las instituciones, porque está 
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basada en: cultura empresarial, estructura organizacional, características del 

contexto, procesos internos, tecnología empleada, y otros factores que también son 

relevantes. Asimismo, se hace necesario investigar acerca de la gestión de 

competencias, temática abordada por la teorista Martha Alles, la cual es muy 

importante por el impacto que tiene en toda organización. 

 

Con respecto a la justificación práctica, este estudio permitirá realizar la 

identificación, explicación, prevención y mejora de la gestión por competencias y 

del desempeño laboral; el desempeño es uno de los elementos que se evalúan hoy 

en entidades de distinta clasificación. es importante para las organizaciones 

conservar una óptima gestión, 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 más importante al recurso humano por esta 

razón deben reconocer su valor y prepararlos para los retos actuales del mundo 

laboral. 

 

Por otro lado, como justificación metodológica, esta investigación pretende 

demostrar su objetivo general y también los objetivos específicos a través del uso 

de los cuestionarios de recolección de los datos, los cuales podrían ser empleados 

como herramientas en la gestión de competencias en los establecimientos de salud. 

Asimismo, la información que se desprenda de este estudio puede ser utilizada por 

los directivos de SAMU para fortalecer la toma de decisiones. Además, los 

resultados obtenidos servirán de base e incentivarán futuras investigaciones sobre 

la gestión de competencias y el desempeño laboral. 

 

Con respecto al planteamiento de objetivos se estableció como objetivo 

general: Determinar la relación entre la gestión de competencias y el desempeño 

laboral del personal de enfermería del SAMU – 2021. Referente a los objetivos 

específicos, el primero: Identificar la relación entre la gestión de competencias y el 

desempeño laboral orientado a evaluación de metas del personal de enfermería del 

SAMU – 2021, el segundo: Identificar la relación de la gestión de competencias y 

el desempeño laboral orientado a evaluación de compromisos del personal de 

enfermería del SAMU – 2021. 
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Frente a los planteamientos de la problemática en estudio y ante la 

necesidad de desarrollar la investigación en términos de resultados, se plantearon 

la hipótesis general: Existe relación significativa entre la gestión de competencias y 

el desempeño laboral del personal de enfermería del SAMU – 2021. Se consideró 

las hipótesis específicas, la primera: Existe relación significativa entre la gestión de 

competencias y el desempeño laboral orientado a evaluación de metas del personal 

de enfermería del SAMU – 2021, la segunda: Existe relación significativa entre la 

gestión de competencias y el desempeño laboral orientado a evaluación de 

compromisos del personal de enfermería del SAMU – 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO

Estudios de investigación dan cuenta de la relevancia de gestionar las 

competencias en las instituciones de salud y como esto puede interferir en el 

desempeño laboral. A nivel nacional, Robles (2020) señaló en su estudio que 

encontró correlación positiva media y se procedió a aceptar la hipótesis alternativa 

en la que se indicó que hay una relación significativa entre la gestión por 

competencias y el desempeño laboral. Asimismo, en promedio un 46% de los 

empleados tendrían buen nivel del desempeño laboral y de la gestión por 

competencias. 

Al terminar su investigación Quispe (2020) señaló que encontró influencia 

entre gestión de talento humano por competencias y el desempeño laboral. En ese 

sentido se logró establecer una relación estadísticamente significativa. Con el 

estudio de Crisóstomo (2019) se determinó que mientras no consideremos a los 

empleados como talento humano mejorando sus conocimientos se afectarán el 

desempeño de sus labores e influenciará en el logro de las metas y objetivos. En 

esta investigación se encontró que hay correlación moderada positiva entre las 

variables.  

Por su parte, Noel (2019) realizó una investigación en el cual concluyó que 

la evaluación de desempeño permite a la institución conocer los niveles del talento 

humano que la conforman. Asimismo, posibilita establecer políticas de gestión de 

talento de acuerdo con las necesidades intrínsecas de autorrealización que 

favorecen la satisfacción de las necesidades humanas de los trabajadores para que 

consigan el éxito tanto del profesional como de la organización. 

Asimismo, Hanco (2018) señaló que hay relación entre gestión por 

competencias y desempeño de los enfermeros, lo cual implica que a mayor gestión 

por competencias, existe mayor valor del desempeño de labores y que en cuanto a 

los perfiles analizados en la gestión por competencias, aparece un nivel muy bajo 

en orientación al logro del personal, orientación al paciente-familia, flexibilidad del 

personal, pensamiento analítico, trabajo en equipo y cooperación, conocimiento 
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técnico. Por otro lado, Ñaupari (2018) refirió que la relación entre gestión del talento 

y el desempeño es de causa y efecto, con un nivel alto debido a que el valor de 

significación teórica es superior al valor de significación observada. Se halló 

influencia o relación entre las dos variables antes mencionadas.  

 

Mientras que Santa María (2017) rechazó en su investigación la hipótesis 

nula por lo que existiría relación directa y fuerte entre las variables gestión del 

talento y desempeño en personal sanitario. Por otro lado, Flores (2017) presentó 

resultados del Rho Spearman, los que evidenciaron la existencia de correlación 

estadísticamente significativa, entre la gestión humana y el desempeño del 

personal sanitario. En el estudio de Gil (2015) se halló relación entre los resultados 

de la evaluación de desempeño por competencias y los resultados de la evaluación 

de objetivos, quiere decir que si un trabajador ha desarrollado la mayoría de las 

competencias posiblemente alcanzará los objetivos planteados para el cargo que 

ejerce.  

 

A nivel internacional, la investigación de Castro, et al. (2020) indicó que el 

generar capacidad de respuesta a las necesidades existentes que requiere la 

entidad, sus usuarios externos y la población en general, ha sido la razón por la 

cual elaboraron un modelo de gestión. Este estudio buscó orientar de una manera 

apropiada la gestión del recurso humano, diseñando estrategias, con ello la 

institución optimizaría el desempeño laboral. 

 

Por otro lado, en su investigación Cruz, et al. (2020) determinaron, que la 

formación de competencias se basa en una metodología de formación laboral que 

consiste en el desarrollo del capital humano. Concluyeron que la técnica para la 

constitución de las competencias laborales aportó al perfil de tales competencias, 

así como a un grupo de funciones relacionadas entre ellas, que justificaron una 

nueva dinámica que facilitó enlazar la teoría y la práctica asistencial.  

 

En su investigación Martínez, et al. (2020) señaló que la argumentación de 

la táctica de superación para el incremento de las competencias laborales en el 

cuidado de las enfermeras favorece establecer relaciones esenciales que 



  

8 

contribuyen a la teoría. La configuración de la estrategia formulada tenía relación 

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 demostró que cuanto mejor es 

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

 

Por su parte Inácio, et al. (2019)  manifestó que se hace necesario brindar 

capacitación a los enfermeros, de tal manera que estos comprendan la importancia 

de su intervención. 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 

enseñanza y de aprendizaje, buscando la actuación profesional eficaz. En su 

estudio Ochoa (2018) concluyó que la competencia laboral es herramienta 

necesaria en la generación del valor agregado para desempeñar funciones y 

escoger del mercado laboral a los mejores.  

 

En la de investigación Fajardo & Robledo (2018) se encontró un impacto de 

la gestión con relación a actividades desarrolladas por médicos durante su 

formación de residencia, en tres aspectos: solución de problemas, la toma de 

decisiones y elección de las mejores decisiones. En el estudio de Benavides, et al. 

(2016) se demostró que hay oportunidades para mejorar las competencias 

evaluadas en los colaboradores y se concluyó que se requiere la implementación 

del modelo de competencias.  

 

En su investigación Dandicourt (2016) indicó que se puede lograr una 

favorable intervención 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 atención. Su desempeño dentro del equipo le permite relacionar las 

competencias comunes del equipo con las competencias propias, lo que genera 

producción de conocimientos que contribuyen a la transformación de la práctica 

diaria. 
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En la investigación de Chávez, et al. (2015) señalaron que en relación con 

los elementos de las competencias gerenciales están presentes los vinculados con 

los rasgos de personalidad, motivación, conocimientos, autoconcepto y 

habilidades, siendo esto beneficioso para que los gerentes ejecuten acciones 

consistentes para lograr los fines de la organización, desarrollando una labor 

orientada hacia resultados positivos empleando destrezas profesionales y 

personales. 

 

En la investigación de Sadikoglu & Zehir (2010) se tuvo como objetivo del 

estudio investigar la relación entre la gestión de la calidad total y múltiples medidas 

de desempeño. Los resultados del estudio apoyaron las hipótesis propuestas de 

que el desempeño de los empleados y el desempeño en innovación median 

parcialmente la relación entre las prácticas de gestión y el desempeño.  

 

Esta investigación tuvo como soporte teorías relacionadas con el tema de 

estudio, de tal manera que se abordó 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 características propias de una persona, y 

dentro de estas tenemos las características psicológicas y físicas, la motivación, los 

comportamientos, las destrezas cognitivas/motoras y los conocimientos. 

 

Las competencias pueden contener valores o actitudes, rasgos de carácter, 

contenido de conocimiento, conceptos de uno mismo, habilidades cognoscitivas o 

conductuales: algún atributo individual que pueda ser medido de una manera 

confiable, y que permita verificar una diferencia significativa entre los empleados 

que conservan un desempeño eficaz e ineficaz (Guerra & Gómez, 2016). Las 

competencias se refieren a las características de comportamiento subyacentes que 

describen motivos, rasgos, autoconcepto, valores, conocimientos o habilidades que 

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

https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0925527310000654#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0925527310000654#!
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De acuerdo con Alles (2000) (citada en Moreira & Murillo, 2019) indicó que 

una competencia laboral es la unión de actitud, habilidad y conocimiento que 

conllevan a un desempeño óptimo y oportuno. Estos elementos, conforman la 

característica elemental de una competencia. Se agregaría que, una competencia 

está unida a comportamientos factibles de ser observables, durante el ejercicio 

profesional y que representan comportamientos que favorecen el triunfo de toda 

organización. 

 

Por su parte, la Organización Internacional del Trabajo (1993) (citado en 

Camacho & Pineda, 2016) realizó la definición 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 identificación de las competencias por medio de la instauración de modelos 

de competencias de acuerdo con la función que desempeñará el empleado de una 

institución, es por ello por lo que podemos decir que las competencias son un 

componente importante del talento humano en toda organización.  

 

La competencia laboral es un elemento importante en un entorno global de 

formación que, desde su elaboración y ejecución, enlaza el ámbito laboral y social 

con el ámbito educativo, concentrando la atención en la mejora del capital humano 

como fuente esencial de conocimientos, competitividad, innovación y la 

diferenciación (Hernández, et al., 2017). La competencia laboral es una sinérgica y 

compleja configuración de exigencias humanas compuesta por factores 

socioafectivos, cognoscitivos, y somáticos que guían al empleado hacia un 

desenvolvimiento óptimo de sus tareas, en correlación con las demandas 

productivas (Sánchez, et al., 2016).  

 

Con relación a las dimensiones de las competencias: Como primera 

dimensión tenemos el conocimiento el cual viene a ser el conjunto de información 

adquirida a lo largo del tiempo acerca de alguna disciplina. Como segunda 

dimensión tenemos las actitudes que son el conjunto de hábitos, comportamientos 

necesarios para asegurar una óptima interrelación y favorecer las relaciones 

humanas y alcanzar los objetivos de la comunicación, es decir, transmitir o recibir 



  

11 

adecuadamente un mensaje o una indicación. Como tercera dimensión tenemos 

los rasgos, conocido como lo que un sujeto hace, dice o actúa frente a una 

situación. La cuarta dimensión 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 formación o vida laboral (Alles, 2006) 

 

Por su parte La Oficina Nacional de Normalización Cubana (2007) (citada 

por Martín, et al. 2018) indicó que las competencias reúnen las siguientes 

dimensiones: Habilidades, conocimientos, sentimientos, experiencias, actitudes, 

motivaciones, valores y características del individuo, basado en la capacidad 

evidenciada, relacionado a un desempeño óptimo del empleado y de la 

organización, 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) afirmó que el 

esquema de competencias profesionales consta de tres clases de competencias: 

Competencias básicas (capacidades intelectuales requeridas para el dominio 

profesional y competencias técnicas, cognoscitivas, metodológicas), competencias 

de tipo genéricas (base común de una profesión y están referidas a escenarios 

específicos de la práctica de una profesión) y competencias específicas (base 

particular del ejercicio de una profesión y se relacionan a determinadas condiciones 

de ejecución). 

 

Alcanzar competencias es una tarea continua y compleja, es probable que 

las competencias produzcan en el sujeto una peculiaridad individual que determine 

su modo específico de llevar a cabo una función 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 años ochenta 

originaron el enfoque por competencias, lo que ocasionó que las instituciones 

buscaran niveles más 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 

científicos (Suarez, et al., 2020). Por su parte Königová, et al. (2012) señaló que el 

desarrollo de las competencias es importante para la gestión de recursos humanos 

a fin de conseguir los objetivos estratégicos de la organización. 

 

Por su parte Martín, et al. (2018) señaló a la gestión de las competencias 

como un proceso estratégico y racional, en el cual se congregan la organización, la 

planificación, la ejecución y el dominio de las tareas involucradas, permitiendo 

desarrollar todos los componentes hasta poder visualizarlo de manera global en un 

perfil. 

 

Según Ernst & Young (1998) (citado por Ávila, 2016) la gestión de 

competencias es la estructuración de toda institución con énfasis en el recurso 

humano de tal manera que facilite utilizar las habilidades de los trabajadores y 

potencializarlas. Además, Wanjiru & Kilika (2016) refirieron que la alta dirección en 

cualquier empresa debe ser capaz de identificar, cultivar y explotar las 

competencias básicas. Según Kaushiki & Manisha (2014) la gestión basada en 

competencias permite a la organización evaluar la capacidad actual de los recursos 

humanos en función de sus competencias versus la capacidad necesaria para 

lograr la visión y misión de la institución. 

 

La gestión por competencias se concentra en la identificación y 

perfeccionamiento de los patrones de habilidades, conocimientos y destrezas. Su 

puesta en práctica comprende los procedimientos de evaluación del factor humano 

como elemento productivo, quiere decir, los procedimientos para seleccionar, 

capacitar, evaluar y controlar el desempeño laboral (Ávila, 2016). 

 

De acuerdo con Mertens (2005) (citado por Suarez, et al. 2020) la gestión 

por competencias toma relevancia en las instituciones que ven al aprendizaje 

colectivo e individual como una táctica para su progreso. Es una ocasión para 

sobresalir en el mercado laboral, así 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 gestión de 

competencias debería convertirse en un factor clave para aumentar la 

competitividad y ayudar a la organización dentro del mercado. La base para el 

adecuado sistema de gestión de competencias es la creación de un modelo de 

competencias e innovación que aseguren el desarrollo sustentable de la 

organización y su posicionamiento competitivo. 

 

Dentro de los elementos de enfoque integrado para el estudio de las 

competencias, se puede señalar: interés en las particularidades de los empleados 

con un desempeño sobresaliente o más eficientes, involucramiento de todos los 

niveles de la institución en la delimitación de competencias, uso del análisis 

funcional para delimitar competencias y la relación causa - efecto dentro de las 

conductas propias de los empleados; con ello se lograría un perfil de competencias 

entre “más específico” y “genérico” (Sánchez, et al., 2016). 

 

Motivar a los trabajadores para que desplacen sus competencias al ámbito 

laboral es simplemente la primera medida para lograr que esas competencias sean 

utilizadas de forma efectiva y de manera plena. Las naciones están en la posibilidad 

de brindar apoyo a las organizaciones concientizando acerca de los beneficios de 

unas mejores prácticas de organización y gestión que conlleven a una mejor 

utilización de las competencias, como trabajar en equipo, la jerarquía de las tareas, 

la orientación, la rotación del personal, la aplicación de nuevos conocimientos, la 

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

 

El proceso de gestión de competencias tiene fases, entre las que 

destacan: La planificación, aquí 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, así como la obtención, 

utilización y distribución de recursos a fin de alcanzar los objetivos. Seguido de ello 

tenemos la etapa de organización, aquí se organizan los subprocesos y se define 

la mejor manera para realizar las funciones, se precisa la forma en que se 

conseguirá la información. Luego tenemos la ejecución, donde se comunican las 

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

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

 

Dentro de la gestión del recurso humano, Chiavenato (2009) (citado por 

Mestra & Aviléz, 2018) detalló 6 procesos a saber: integración, organización, 

recompensación, desarrollar, retener y auditar al recurso humano. Dentro de cada 

una de las fases se necesita la existencia de un proceso de realimentación que 

facilite evaluar si se cumplieron las particularidades del proceso, para plantear 

probables alteraciones y una forma óptima de resolverlas. 

 

Una ventaja de la gestión por competencias es la integración de la persona 

en la institución. La gestión adecuadamente establecida ayuda a mejorar los logros 

esperados a través del vínculo organizado de los trabajadores con determinados 

lineamientos estratégicos (Ávila, 2016).  

 

Según Varela (2003) (citado por Ávila, 2016) señaló que la utilidad que 

aparentemente generan las competencias provoca conservar el esfuerzo en esa 

práctica gerencial. Es necesario entender los límites 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 desempeño de las personas. 

 

De acuerdo a Cruz & Vega (2001) (citados por Ávila,2016) mencionaron los 

siguientes objetivos de la gestión 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 aún más el desempeño 

(sobre el promedio) en el puesto laboral, posibilitar que el desarrollo de los 

trabajadores represente una ventaja competitiva para la institución. 

 

Hay asociación entre competencias profesionales y desempeño 

óptimo, porque estas son la causa que origina dicho desempeño, así como las que 
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facilitan solucionar problemáticas importantes y estratégicas. La gestión de dichas 

competencias potencia el desempeño laboral. El procedimiento es dinámico en 

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

 

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

en la realización de acciones que contribuyen a las tareas básicas técnicas de la 

organización y se enfoca en actividades de producción básica (Dhliwayo & Coetzee, 

2020). Además, Chaudhary & Sharma (2012) definieron el desempeño laboral 

como el comportamiento ejecutado en sintonía con los objetivos establecidos por 

la organización. Por su parte, Lukman (2018) indicó que el desempeño en el trabajo 

es el resultado de las tareas que se le asignan a un trabajador en función de sus 

habilidades, experiencia y eficiencia.  

 

El desempeño laboral se ha definido como la interacción exitosa con 

superiores, subalternos, colegas, clientes para completar las metas y objetivos 

establecidos en una organización (Mohammed, et al., 2018). El desempeño 

generalmente se refiere a lo que hace o no hace un empleado de la empresa en el 

trabajo. Según los estudiosos de la organización, se conoce como la cantidad y 

calidad de producción de los trabajadores. Para medir el desempeño laboral se 

considera la eficiencia y la efectividad (Muntazeri & Indrayanto, 2018). 

 

 Según Chiavenato (2007) (citado por Díaz & Bustamante, 2018) señaló al 

desempeño, cómo conductas que se pueden observar en el recurso humano que 

son importantes para conseguir el logro de las metas de la institución. Por ello, 

señala al óptimo desempeño laboral como el componente más importante que 

posee una empresa. Por su parte, Khaled & Haneen (2017) señalaron que el 

desempeño laboral es el resultado de la unión de la motivación de un empleado y 

sus capacidades, así como la forma en la que se adapta a las limitaciones 

situacionales. 

 

Palaci (2005) (citado por Díaz & Bustamante, 2018) estableció que el 

desempeño es el aporte que se desea entregar a la institución 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) señaló que las organizaciones 

necesitan personal con un alto desempeño para cumplir sus objetivos, para 

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

 

Si se habla de desempeño laboral en enfermería se tiene que Iyer, Taptich 

& Bernocchi - Losey (2004) (citados por Salazar, 2016) manifestaron que la labor 

de los enfermeros se conoce como el diagnóstico y tratamiento de las respuestas 

del ser humano a dificultades ya sean físicas o emocionales, mediante servicios 

como educación en salud, orientación sanitaria y la asistencia de atención de salud 

para mantenerla o restablecerla y la aplicación de tratamientos sanitarios según la 

indicación 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 pedagógicos, 

curriculares e institucionales, que reflejan una filosofía centrada en la persona, 

buscando el desarrollo de la calidad personal, humana, ética y científica, que le 

permita vincularse mejor con las comunidades, familias y personas (MINSALUD, 

2016). 

 

 Existen muchos factores influyentes en el desempeño laboral, por 

ejemplo, la relación entre las recompensas recibidas por el hombre y su rendimiento 

y, recompensas o estímulos recibidos por parte de la organización a la que 

pertenecen. Las personas trabajan porque poseen una serie de necesidades de 

diversa índole y esto solo se puede materializar a través del salario y las 

recompensas. Debe considerarse también la posibilidad de superación del 

personal, de donde dependen las competencias laborales (Riera, et al., 2020). 

Además, Korkaew & Suthinee (2012) señalaron que el liderazgo transformacional 

y la justicia organizacional tienen efectos directos sobre y el desempeño. Por su 

parte, Hassan, et al. (2015) señalaron que la motivación junto con un entorno justo 

puede conllevar a mejorar el desempeño de los empleados.  
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Con respecto a las dimensiones del desempeño laboral tenemos que 

SERVIR (2015) indicó que se tiene las metas, las cuales facilitan evaluar la 

consecución de los objetivos. Si las metas son del tipo individual, está 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 organización. 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) indicó que la evaluación de las metas 

individuales está vinculada con la misión y función del puesto y se asignan 

individualmente, en cuanto a las metas grupales se relacionan con los objetivos del 

área en el que está asignado el trabajador y se asignan grupalmente a los 

empleados de la misma área. También indicó que la evaluación de compromisos 

son características conductuales del trabajador, se otorgan de manera individual y 

se relacionan a la misión y función del puesto. Los compromisos son de dos clases: 

(a) transversales o generales, estos se aplican a todos los trabajadores; y (b) 

específicos, los que están directamente relacionados al puesto de cada trabajador 

evaluado. Por su parte Mishra, et al. (2014) señalaron que actualmente el 

compromiso de los empleados es uno de los mayores desafíos y lo seguirá siendo 

en el futuro. 

 

Dentro de la gestión integral del recurso humano tenemos que la evaluación 

del desempeño de las personas es una estrategia, guiada hacía 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 personas y 

profesionales, así como para establecer el ingreso, la continuidad y el retiro del 

trabajador (SIGEPRE, 2020). 

 

En cuanto a las características de la evaluación del desempeño 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 período que demore la 

evaluación, valorados dentro de las condiciones en que desarrolla sus funciones. Y 

debe estar desarrollada a través de una estrategia que facilite la interacción entre 

el evaluado y el evaluador (SIGEPRE, 2020). 

 

Con respecto a los objetivos de la evaluación del desempeño, se tiene la 

valoración de posible avance de los trabajadores, provocación para un gran 

rendimiento, análisis de los indicadores del desempeño en el entorno institucional, 

retroalimentación de averiguación al sujeto, impulso, incentivo monetario por su 

sobresaliente trabajo, arreglo del individuo al cargo, instrucción, perfeccionamiento 

del trabajador (Crisóstomo, 2019). 

 

La evaluación de desempeño favorece en forma beneficiosa a la institución 

y se puede ejecutar mediante métodos centrados en objetivos, debido a que estas 

cambian de una entidad a otra, porque cada sistema de evaluación responde a 

metas establecidas y a categorías específicas (Moreira & Murillo, 2019). Mejorar 

los resultados del talento humano es una finalidad de la evaluación de desempeño, 

independientemente del método utilizado por una institución en dicha evaluación, 

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 investigación, SAMU (Sistema de Atención Móvil de Urgencias) 

del Ministerio de Salud, atiende de manera ininterrumpida, a través de la central 

telefónica 106 y sus ambulancias, cuenta con capacidad resolutiva para atender 

inmediatamente a las víctimas que pudieran resultar afectadas por una 

complicación 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 atención 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 estabilización del paciente para realizar su traslado hacía un establecimiento de 

salud de ser necesario. Hoy en día el SAMU tiene cerca de 92 enfermeros que 
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integran el área de atención prehospitalaria en unidades móviles 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 públicas. Bajo esta 

realidad, los directivos son cada vez más 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 gestión de competencias es una herramienta relacionada con la 

mejora de variables administrativas como el desempeño. Cuando se habla de 

desempeño laboral nos referimos a la calidad del trabajo que desarrolla un servidor 

dentro de la institución, aquí entra a tallar desde sus habilidades profesionales 

hasta sus capacidades interpersonales, lo que produce un efecto directo en los 

resultados de la institución. 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de la investigación 

La investigación es de tipo básica, al respecto Martínez & Benítez (2015) señalaron 

a la investigación básica como la actividad científica que tiene como prioridad 

producir conocimiento acerca de saberes teóricos. El enfoque utilizado fue 

cuantitativo, en este sentido Kothari (2004) señaló que la investigación cuantitativa 

se basa en la medición de cantidades y es aplicable a fenómenos que se expresan 

en términos de cantidad.  

Según Hernández, et al. (2018) el diseño de la investigación fue no 

experimental, lo que se refiere a una investigación que se ejecuta sin manejar 

intencionalmente las variables. Se miden u observan fenómenos y variables tal 

como se encuentran en su contexto natural. El tipo de corte fue transversal, al 

respecto Hernández, et al. (2018) señaló que los diseños transversales recolectan 

datos en un solo momento, en un determinado momento. 

Según Folde (2016) el método hipotético deductivo consiste en establecer 

una hipótesis que a menudo no se puede verificar directamente, luego se deduce 

de esta hipótesis algunos supuestos, es decir todo tipo de consecuencias 

empíricas. Si las consecuencias no se confirman, la hipótesis (o los supuestos) 

deben descartarse. Sin embargo, si se confirman las consecuencias, la hipótesis (y 

los supuestos) también se confirma.  

La investigación fue descriptiva, correlacional, tiene una trascendencia 

descriptiva porque se detalla las características, perfiles de grupos, personas, 

comunidades, objetos, procesos u otro evento que sea motivo de análisis. 

(Hernández, et al., 2018). Es de alcance correlacional cuyo fin es dar a conocer la 

relación que hay entre dos o más conceptos, a su vez las investigaciones 

correlacionales intentan responder a interrogantes de investigación (Hernández, et 

al., 2018). 
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Figura 1: gráfico de la investigación. 

Dónde:  

M:  Población 

V1: Gestión de competencias 

V2: Desempeño Laboral 

r:    Relación 

3.2 Variables y operacionalización 

Variable 1: Gestión de competencias 

La gestión de las competencias es un proceso estratégico y racional, en el cual se 

congregan la organización, la planificación, la ejecución y el dominio de las tareas 

involucradas, permitiendo desarrollar todos los componentes hasta poder 

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

Definición operacional 

La variable gestión de competencias posee cuatro dimensiones, con cuatro 

indicadores por la dimensión conocimientos, dos indicadores en la dimensión 

actitudes, cuatro indicadores por la dimensión rasgos y dos indicadores por la 

dimensión habilidades (La tabla de operacionalización se encuentra en la tabla 1 

del Anexo 2). 

Variable 2: Desempeño laboral 

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

realización de actividades que contribuyen a las tareas básicas técnicas de la 
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organización y se enfoca en actividades de producción básica (Dhliwayo & Coetzee, 

2020). 

 

Definición operacional 

La variable desempeño laboral tiene 2 dimensiones, la primera dimensión es la 

evaluación de metas constituidas por dos indicadores y la segunda dimensión es 

la evaluación de compromisos que contiene dos indicadores (La tabla de 

operacionalización se encuentra en la tabla 2 del Anexo 2.) 

 

3.3 Población, muestra y muestreo 

 

Para Levin & Rubin (2004) La población es la agrupación de todos los elementos 

que se estudian, sobre los cuales buscamos sacar conclusiones. La población fue 

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

 

Según Palella & Martins (2008), la muestra es “una parte o el subconjunto 

de la población dentro de la cual deben tener atributos que se reproducen de la 

manera más exacta posible”, en esta investigación no se tuvo muestra porque se 

trabajó con la cantidad total de la población. 

  

Según Otzen & Manterola (2017) el objetivo del muestreo es investigar el 

vínculo que existe entre la distribución de una variable en la población y la 

distribución de esta variable en la muestra”, se realizó un muestreo no 

probabilístico donde se eligen los elementos a libre juicio y no se conoce la 

probabilidad con la que se seleccionarán a los sujetos.   

 

Con respecto a la unidad de análisis, se consideró a cada enfermero que 

desempeña una función asistencial en el SAMU durante el período de ejecución 

de la investigación. 

 

 

 

 



  

23 

Criterios de inclusión 

Enfermeros que desempeñan la función asistencial en el SAMU, cuyo tiempo de 

servicios sea mayor de 6 meses y que decidan participar voluntariamente en la 

investigación.  

 

Criterios de exclusión 

Personal que se encuentre de vacaciones o licencia por ser grupo de riesgo de 

contagio al Covid-19 y personal que labora en el área administrativa. 

 

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

 

Para este estudio la técnica que se empleó fue la encuesta, según Bravo & 

Valenzuela (2019) la encuesta recoge información 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 información de una muestra de individuos que busca 

representar a una población.  

 

En esta investigación el instrumento que se usó fue el cuestionario, el cual 

es una herramienta empleada para recolectar y registrar la información y según 

Casas, et al. (2003) sirve para recopilar sistemáticamente los datos relevantes 

sobre las variables en estudio. 

 

Para la variable 1 se utilizó un cuestionario cuyo contenido son preguntas 

referentes a la gestión de competencias (Román, 2019) y para la variable 2 se 

empleó el cuestionario de desempeño laboral (Díaz & Bustamante, 2018) 

 

Para obtener la validez se solicitó opiniones de expertos para la validación 

de contenido de los cuestionarios. Al respecto Heale (2015) indicó que la validez 

se define como la medida en que un concepto es medido con precisión en un 

estudio cuantitativo. 

 

Con respecto a la confiabilidad se tiene que Sürücü (2020) la definió como 
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la capacidad de medir instrumentos para dar resultados similares cuando se 

aplican en diferentes momentos, además la confiabilidad del instrumento de 

medición es una consideración esencial para que los resultados del estudio sean 

consistentes. Por su parte Patil & Aditya (2020) señalaron que la confiabilidad 

tiene como objetivo evaluar la precisión y la coherencia de cualquier instrumento 

de medición. 

 

3.5 Procedimientos 

 

Para esta investigación, se estableció primeramente el lugar y la población a tener 

en consideración, los que fueron licenciados en enfermería del SAMU en 

condición de nombrados, contratados según la modalidad CAS y CAS Covid. 

Previo a la aplicación de los instrumentos se solicitó los permisos 

correspondientes a los encargados de área. A través de una encuesta virtual, se 

hizo llegar a los sujetos de estudio dos cuestionarios. Con los resultados 

obtenidos se elaboró la base de datos. 

 

3.6 Método de análisis de datos 

 

La información adquirida se analizó mediante el programa SPSS, versión 26; 

posterior a ello se tabuló, ordenó, calificó y procesó, a fin de presentarlos e 

interpretarlos a través de tablas y gráficos. Mediante la estadística descriptiva se 

realizó el análisis univariado de las variables a través de tablas de frecuencias y 

gráficas. Se puso en práctica la estadística inferencial para análisis bivariado, en 

el que se relacionó la gestión de competencias con sus 4 dimensiones y el 

desempeño laboral con sus 2 dimensiones, se aplicó 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 investigación de tipo 

biomédico y conductual, los clasifican en 3: respeto por el ser humano, beneficio 



  

25 

y justicia (Cruz, et al., 2014). Por lo que, se dio a conocer a los sujetos de estudio 

sobre los beneficios de esta investigación, se les mencionó cuáles son los 

objetivos y propósitos. Asimismo, los participantes tuvieron la total libertad   de elegir 

participar  

 

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

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

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

4.1. Resultados descriptivos  

Tabla 1 

Niveles de la variable gestión 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 percepción de la variable gestión de competencias y dimensiones 

Interpretación: 

En los resultados de la tabla 1 y la figura 2, se aprecia los niveles de gestión de 

competencias del personal de enfermería del SAMU, se tiene que el nivel de regular 

con un 67,4% tiene el mayor porcentaje en comparación al nivel de bueno que sólo 

presenta el 20,7%, en cuanto al nivel malo este es de 12,0%. Lo cual nos dice que 

en promedio la gestión por competencias es regular. 
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Tabla 2 

Distribución de frecuencias de las dimensiones de la gestión por competencias 

Dimensiones   Frecuencia Porcentaje válido 

Niveles     (fi) (%) 

Conocimientos 
Malo 10 10.9% 

Regular 61 66.3% 

Bueno 21 22.8% 

Actitudes 
Malo 11 12.0% 

Regular 57 62.0% 

Bueno 24 26.1% 

Rasgos 

Malo 17 18.5% 

Regular 55 59.8% 

Bueno 20 21.7% 

Habilidades 
Malo 16 17.4% 

Regular 56 60.9% 

Bueno 20 21.7% 

 

Figura 3 

Niveles de gestión por competencias por dimensiones  

 

 

Interpretación: 

Con respecto a la tabla 2 y a la figura 3, el 10,9% perciben un nivel malo en la 

dimensión conocimientos; el 66,3% un nivel regular y el 22,8% un nivel bueno, 

siendo el nivel regular el predominante en esta dimensión; el 12,0% perciben un 

nivel malo en la dimensión 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 dimensión; el 18,5% 

perciben un nivel malo en la dimensión rasgos; el 59,8% un nivel regular y el 21,7% 

un nivel bueno, siendo el nivel regular el predominante en esta dimensión; 

finalmente el 17,4% perciben un nivel malo en la dimensión 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 desempeño 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 percepción de la variable desempeño laboral y dimensiones  

 

Interpretación: 

Con respecto a la tabla 3 y a la figura 4, se aprecia en cuanto a los niveles de 

desempeño laboral en personal de enfermería de la SAMU, se tiene que el nivel de 

regular con un 72,8% tiene el mayor porcentaje en comparación 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 más bueno que malo con respecto al desempeño laboral. 

Tabla 4 

Distribución de frecuencias de las dimensiones del desempeño laboral 

Dimensiones Frecuencia Porcentaje válido 

Niveles (fi) (%) 

Evaluación de metas 
Malo 15 16.3% 

Regular 62 67.4% 

Bueno 15 16.3% 

Evaluación de 
compromisos 

Malo 11 12.0% 

Regular 64 69.6% 

Bueno 17 18.5% 

Figura 5 

Niveles del desempeño laboral por dimensiones 

Interpretación: 

Con respecto a la tabla 4 y a la figura 5, se aprecia con respecto a la evaluación de 

metas el nivel malo con el 16,3%, se tiene al nivel regular con el 67,4% y el nivel 

bueno tiene también 16,3% equiparando al nivel malo. Finalmente se tiene a la 

dimensión evaluación 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 más 

representativo en esta dimensión. 

 

4.2. Resultados correlacionales. 

 

Hipótesis general 

 

Ho. No existe relación significativa de la gestión de competencias y el desempeño 

laboral del personal de enfermería del SAMU – 2021. 

 

Hi. Existe relación significativa de la gestión de competencias y el desempeño 

laboral del personal de enfermería del SAMU – 2021. 

 

Tabla 5 

Correlación de la gestión de competencias y el desempeño laboral 

 Gestión de 
competencias 

Desempeño 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Gestión de 
competencias 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,539** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 92 92 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,539** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 92 92 

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

      La tabla 5, muestra un coeficiente de correlación según el Rho de Spearman 

de 0.539, así como un p=0.000 <0.05, con lo cual hay una aceptación de la hipótesis 

alterna y un rechazo de la hipótesis nula. Por consiguiente, se evidencia que hay 

una relación entre moderada y fuerte de la gestión de competencias y el 

desempeño laboral, acorde con la escala 4 de Martínez, et al. (2009). 
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Hipótesis específica 1 

 

Ho. No existe relación significativa de la gestión de competencias y el desempeño 

laboral orientado a evaluación de metas del personal de enfermería del SAMU – 

2021. 

 

Hi. Existe relación significativa de la gestión de competencias y el desempeño 

laboral orientado a evaluación de metas del personal de enfermería del SAMU – 

2021. 

 

Tabla 6 

Correlación de la gestión de competencias y la dimensión evaluación de metas 

 Gestión de 
competencias 

Evaluación 
de metas 

Rho de 
Spearman 

Gestión de 
competencias 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,397** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 92 92 

Evaluación de 
metas 

Coeficiente de 
correlación 

,397** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 92 92 

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

 

       La tabla 6, muestra un coeficiente de correlación según el Rho de Spearman 

de 0.397, así como un p=0.000 <0.05, con lo cual hay una aceptación de la hipótesis 

alterna y un rechazo de la hipótesis nula. Por consiguiente, se evidencia que hay 

una relación débil entre la gestión de competencias y la dimensión evaluación de 

metas, acorde con la escala 4 de Martínez, et al. (2009). 

 

Hipótesis específica 2 

 

Ho. No existe relación significativa de la gestión de competencias y el desempeño 

laboral orientado a evaluación de compromisos del personal de enfermería del 

SAMU – 2021. 
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Hi. Existe relación significativa de la gestión de competencias y el desempeño 

laboral orientado a evaluación de compromisos del personal de enfermería del 

SAMU – 2021. 

Tabla 7 

Correlación de la gestión de competencias y la dimensión evaluación de 

compromisos 

Gestión de 
competencias 

Evaluación 
de 

compromisos 

Rho de 
Spearman 

Gestión de 
competencias 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,498** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 92 92 

Evaluación de 
compromisos 

Coeficiente de 
correlación 

,498** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 92 92 

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

 La tabla 7, muestra un coeficiente de correlación según el Rho de Spearman 

de 0.498, así como un p=0.000 <0.05, con lo cual hay una aceptación de la hipótesis 

alterna y un rechazo de la hipótesis nula. Por consiguiente, se evidencia que hay 

una relación débil entre la gestión de competencias y la dimensión evaluación de 

compromisos, acorde con la escala 4 de Martínez, et al. (2009). 
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V. DISCUSIÓN

Con relación al objetivo general, la prueba de hipótesis general, sobre la gestión 

de competencias y el desempeño laboral del personal de enfermería del SAMU, 

indicó que hay una correlación moderada y fuerte según el Rho de Spearman de 

0.539 y una significancia de p=0.000. Además, se encontró que, en cuanto a la 

gestión de competencias, los niveles fueron regular (67,4%), con respecto al 

desempeño laboral los niveles encontrados también fueron regular (72,8%).  

Robles (2020) precisó en su estudio que hay correlación positiva media de 

0.716 entre la gestión por competencias y el desempeño laboral. Estudio que 

coincide con el trabajo de Hanco (2018) quien señaló que hay relación significativa 

media de 0,702 entre gestión por competencias y desempeño laboral de los 

enfermeros. En este sentido los hallazgos de estos trabajos previos coinciden con 

los resultados de esta investigación lo que podría deberse a que la gestión de 

competencias basada en una metodología de formación laboral está vinculada con 

el desarrollo del recurso humano, generando aportes al perfil de los trabajadores, 

favoreciendo su desempeño así como también se estaría ubicando al personal en 

el puesto correcto para su perfil con el fin de desempeñar las funciones de su puesto 

laboral que permitan alcanzar las metas organizacionales. No obstante, se estarían 

omitiendo algunas intervenciones de mejora que podrían incrementar el nivel 

regular de desempeño laboral encontrado, potenciar las destrezas y habilidades, 

favorecer la adaptación del trabajador al puesto y a la organización. Al respecto 

Martín, et al. (2018) señaló que hay asociación entre competencias profesionales y 

desempeño, la gestión de dichas competencias potencia el desempeño laboral.  

Ávila (2016) señaló que la gestión por competencias se concentra en el 

perfeccionamiento de los patrones de habilidades, conocimientos y destrezas, su 

puesta en práctica comprende los procedimientos para seleccionar, capacitar, 

evaluar y controlar el desempeño laboral. Por su parte Noel (2019) señaló que el 

sistema de gestión del desempeño es un proceso necesario dentro la gestión 

general de recursos humanos y tiene que estar alineado con las estrategias de la 

institución. En este sentido Camacho & Pineda (2016) señalaron que la gestión por 
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competencias promueve el progreso de los trabajadores y mejora los resultados en 

la institución. En cuanto a los resultados que se encontró en esta investigación, se 

tiene que la gestión de competencias y el desempeño laboral es regular, esto puede 

deberse a que los directivos que dirigen la organización no son conscientes en su 

totalidad acerca de la importancia de su recurso humano como ventaja competitiva 

dentro de la institución, lo antes mencionado estaría originando la necesidad de 

reforzar los niveles de desempeño del personal debido a que el desempeño de los 

trabajadores es determinante para lograr los objetivos institucionales y es la pieza 

clave de toda institución, a través del desempeño se puede medir hasta qué punto 

un empleado posee las cualidades que una institución considera relevante para 

ejercer un cargo determinado. 

 

En relación al objetivo específico 1, la prueba de hipótesis específica 1, 

sobre la gestión de competencias y el desempeño laboral orientado a la evaluación 

de metas en el personal de enfermería del SAMU, indicó que hay una correlación 

débil entre la gestión de competencias y la dimensión evaluación de metas 

determinado con el coeficiente de correlación según el Rho de Spearman de 0.397, 

así como un p=0.000 <0.05, con relación a la dimensión evaluación de metas se 

encontró un nivel regular (67,4%). 

 

Hernández (2016) en su investigación se estableció una correlación 

significativa entre las variables gestión del talento humano y el desempeño laboral 

en su dimensión logro de metas, encontrándose un coeficiente de correlación de 

Somers igual a 0.00. De igual manera resultó coincidente el trabajo de Gil (2015) 

en donde se halló que el desempeño por competencias y el desempeño por 

objetivos global mantuvieron una correlación, directa alta y muy significativa (r = 

0.715; p ≤ 0.01). Lo antes mencionado, no coincide con los resultados de esta 

investigación, puesto que la correlación entre la gestión de competencias y el 

desempeño laboral en su dimensión evaluación de metas resulto débil, en ese 

sentido los resultados de esta investigación podrían deberse a que el modelo de 

gestión de competencias impartido en la institución no se consideraría estratégico 

en su totalidad ya que no se estaría impartiendo una acción integradora orientada 

a los objetivos estratégicos de la institución, es decir no se estaría tomando la 
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debida atención 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 desempeño laboral. Una institución que no 

posee metas individuales y grupales es una institución sin propósito. 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 todavía utilizan prácticas aisladas de 

gestión basada en competencias y la evaluación del desempeño, entiéndase esta 

evaluación como evidencia del nivel en el que los trabajadores cumplen con los 

objetivos señalados a nivel individual y grupal. Por su parte Noel (2019) señala que 

la evaluación de desempeño 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) indicó que la evaluación de las metas individuales está 

vinculada con la misión y función del puesto y son asignados individualmente, en 

tanto que las metas grupales están vinculadas con los objetivos del área a la que 

pertenece el trabajador y son asignadas grupalmente a los empleados de la misma 

área. La adecuada gestión de metas es un proceso de vital importancia para el 

crecimiento de una institución. Los resultados de este estudio indican que los 

directivos de la institución 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 estarían indicando que 

deben mejorarse las estrategias de gestión a fin de elevar los niveles de 

desempeño laboral orientados al cumplimiento de metas individuales y grupales. 

Por otro lado, los resultados obtenidos podrían deberse a que el objetivo de los 

directivos estaría centrándose en el logro de las metas de la institución es decir en 

las metas grupales haciendo un menor énfasis en las metas individuales. En este 

sentido se estaría poniendo a prueba la capacidad de la gerencia para aprovechar 

las estrategias de participación de los empleados como vía esencial para hacer 

exitosa una organización. 
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 En relación al objetivo específico 2, la prueba de hipótesis específica 2, 

sobre la gestión de competencias y el desempeño laboral orientado a la evaluación 

de compromisos en el personal de enfermería del SAMU, indicó que hay una 

correlación débil entre la gestión de competencias y la dimensión evaluación de 

compromisos determinado con el coeficiente de correlación según el Rho de 

Spearman de 0.498, así como un p=0.000 <0.05, en cuanto a la dimensión 

evaluación de compromisos se encontró un nivel regular (69,6%). 

 

 En la investigación de Gironzini (2019) se estableció la relación entre la 

gestión por competencia y el compromiso del desempeño laboral con una 

significancia de 0,004, que es menor a 0.05, por lo consiguiente, entre las dos 

variables existe una relación altamente significativa, siendo la significancia menor 

del 5 %. Asimismo, en el estudio que desarrollaron Rubio & García (2019) se 

estableció la correlación significativa entre las prácticas de gestión 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 halló 

una relación significativa entre las variables no obstante la relación encontrada es 

débil. En ese sentido en la investigación de Karanges, et al. (2015) definieron el 

compromiso como el grado en el que los empleados están dispuestos a 

comprometerse tanto emocional como racionalmente dentro de su organización, 

cuánto tiempo están dispuestos a permanecer en la institución como resultado de 

ese compromiso y qué tan dedicados están a su trabajo. Por su parte, Blattner & 

Walter (2015) indicaron que las estrategias de participación de los empleados 

implementadas por los directivos empresariales dan como resultado niveles más 

altos de compromiso de los empleados. Al respecto, Nicholas & Erakovich (2013) 

señalaron que los líderes que son auténticos influyen en el compromiso de los 

empleados.  En ese sentido los resultados de esta investigación estarían indicando 

que no se ha generado en los trabajadores un buen nivel de adherencia hacía la 

institución, esto merma en gran medida al sentido de compromiso de los 

trabajadores, si consideramos que el compromiso es un elemento crítico para 

conservar la vitalidad de la institución, supervivencia y rentabilidad, el compromiso 

en los trabajadores no se estaría encontrando en sus rangos óptimos lo que podría 
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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 organización, los directivos de las instituciones deben trabajar 

arduamente para comprometer a los empleados.  Por su parte Musgrove, et al. 

(2014) señalaron que la capacidad de una organización está 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 

institución. Los resultados de este estudio indican un nivel débil de alineación entre 

el empleado y la institución, lo que indica que el trabajador no se estaría incluyendo 

dentro de las relaciones sociales de la institución lo que se evidenciaría en su 

desempeño, tampoco estarían proporcionando una contribución significativa a la 

organización, esto podría deberse a cierto grado de debilidad por parte de los 

directivos para incrementar el compromiso de los empleados; a su vez la 

organización no estaría proporcionando la creación de un entorno laboral 

significativo. También se podría mencionar que la causa del nivel regular del 

compromiso laboral podría deberse a que los gestores no estarían respondiendo 

frente a los legítimos intereses de los empleados y se estaría frente a la falta de 

satisfacción del principal interés del trabajador que en este caso es el crecimiento 

o desarrollo humano; por lo tanto, no se alcanzaría una relación de reciprocidad 

trabajador-organización. Lo antes mencionado implica que no se estaría 

satisfaciendo la necesidad de pertenencia a una institución, 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 desempeño.  
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VI. CONCLUSIONES

Primera: En cuanto a la hipótesis general: La gestión de competencias se relaciona 

con el desempeño laboral, con un nivel de correlación moderada y fuerte 

(Rho 0,539 y p-valor 0,000).  

Segunda: En cuanto a la hipótesis específica 1: La gestión de competencias se 

relaciona con la evaluación de metas, con un nivel de correlación débil 

(Rho 0,397 y p-valor 0,000). 

Tercera: En cuanto a la hipótesis específica 2: La gestión de competencias se 

relaciona con la evaluación de compromisos, con un nivel de correlación 

débil (Rho 0,498 y p-valor 0,000). 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera: Se recomienda a los directivos del SAMU que evalúen la gestión de 

competencias en la institución y se tenga en consideración el desempeño 

laboral del personal de enfermería, ya que esto permitirá 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 

gestión de competencias que integre al recurso humano, de tal manera 

que la reciprocidad trabajador-institución sea un punto de partido para la 

mejora del desempeño y el logro de los objetivos de la organización. 
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Anexo 1 : Matriz de consistencia 

Título: Gestión de Competencias y Desempeño laboral del personal de enfermería del SAMU – 2021. 

Línea: Dirección de los servicios de salud. 

Autor: Emperatriz Guadalupe Sánchez Briceño. 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

 
Problema 
General: 
 
¿Cuál es la 
relación entre 
la gestión de 
competencias 
y el 
desempeño 
laboral del 
personal de 
enfermería del 
SAMU - 
2021?  
 
Problemas 
Específicos: 
 
¿Cuál es la 
relación entre 
la gestión de 
competencias 
y el 
desempeño 
laboral 
orientado a 
evaluación de 

 
Objetivo general: 
 
Determinar la 
relación entre la 
gestión de 
competencias y el 
desempeño laboral 
del personal de 
enfermería del 
SAMU – 2021. 
 
Objetivos 
específicos: 
 
Identificar la 
relación entre la 
gestión de 
competencias y el 
desempeño laboral 
orientado a 
evaluación de 
metas del personal 
de enfermería del 
SAMU – 2021,  
 
Identificar la 
relación de la 

 
Hipótesis general: 
 
Existe relación 
significativa de la 
gestión de 
competencias y el 
desempeño laboral 
del personal de 
enfermería del SAMU 
– 2021. 
 
Hipótesis 
específicas: 
 
Existe relación 
significativa de la 
gestión de 
competencias y el 
desempeño laboral 
orientado a 
evaluación de metas 
del personal de 
enfermería del SAMU 
– 2021,  
 
Existe relación 
significativa de la 

Variable 1: Gestión de competencias 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala  de  

medición  

Niveles y 

rangos 

Conocimientos Autonomía, 
discernimiento 
análisis y solución de 
problemas  

1 al 8    
Ordinal. 
 
Escala de 
medición tipo 
Likert del 1 al 
5:  
1=Nunca  
2=Casi nunca 
3=A veces 
4=Casi 
siempre 
5=Siempre 
 

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

Actitudes Empatía, flexibilidad 9 al 13  

Rasgos Comportamiento, carácter 
atributo, característica 

14 al 20  
 

Habilidades Destreza técnica, 
formación de equipos 

21 al 25 

Variable 2: Desempeño laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

medición 

Niveles y 

rangos 

Evaluación de 
metas 
 
 
 
 

Metas individuales 
Metas grupales 
 
 
 
 

1 al 12 
 
 

 
Ordinal. 
 
Escala de 
medición tipo 

 
Bueno 94- 125   
 
 
Regular 59 - 93   
 



  

 

metas del 
personal de 
enfermería del 
SAMU – 
2021? 
  
¿Cuál es la 
relación entre 
la gestión de 
competencias 
y el 
desempeño 
laboral 
orientado a 
evaluación de 
compromisos 
del personal 
de enfermería 
del SAMU – 
2021?. 

gestión de 
competencias y el 
desempeño laboral 
orientado a 
evaluación de 
compromisos del 
personal de 
enfermería del 
SAMU – 2021. 
 

gestión de 
competencias y el 
desempeño laboral 
orientado a 
evaluación de 
compromisos del 
personal de 
enfermería del SAMU 
– 2021. 

Evaluación de 
compromisos 

Compromisos específicos 
Compromisos 
transversales 

13 al 25 Likert del 1 al 
5:  
1=Nunca  
2=Casi nunca 
3=A veces 
4=Casi 
siempre 
5=Siempre 
 

 
Malo 25 – 58  

Nivel - 

diseño de 

investigación 

Población y 

muestra 

Técnicas e instrumentos Estadística a utilizar  

Tipo: Básico. 

Método: 

Hipotético – 

Deductivo. 

Nivel: 

Descriptivo, 

correlacional. 

Diseño:    No 

experimental, 

cuantitativa, 

de corte 

transversal. 

 

Población: 92 

enfermeras (os) del 

SAMU. 

Tipo de muestreo: 

Muestreo no 

probabilístico. 

 

Tamaño de 

muestra: No hay 

muestra, se 

trabajará con el 

total de la 

población. 

Variable 1: Gestión de competencias. 

Técnicas: Encuesta. 

Instrumentos: Cuestionario para medir la 

gestión de competencias. 

Autor:   Román Carranza, Patricia Fiorela 

Año: 2019 

Monitoreo: Sánchez Briceño Emperatriz. 

Ámbito de Aplicación: Personal de 

enfermería. 

Forma de Administración: Individual. 

DESCRIPTIVA:  

Tabla de frecuencias y gráficas. 

 

INFERENCIAL:  

Para la V.1 y la V.2 prueba correlacional Rho de Spearman. 

 

Coeficiente de Correlación de Spearman: Es una medida de la correlación entre 

2 variables. Para calcular “p”, los datos son ordenados y reemplazados por su 

respectivo orden. 

Variable 2: Desempeño laboral. 

Técnicas: Encuesta. 

Instrumentos: Cuestionario para medir el 

desempeño laboral. 

Autor:   Díaz Coronel María 

Itila/Bustamante Vásquez Zoraida  

Año: 2018 



  

 

 

 

 

 

Monitoreo: Sánchez Briceño Emperatriz. 

Ámbito de Aplicación: Personal de 

enfermería. 

Forma de Administración: Individual. 

 

 



  

 

Anexo 2: Matriz de operacionalización de variables 

Tabla 1. 

Operacionalización de la variable 1: Gestión de competencias 

 

 

  

 

 

 

VARIABLE DE 

ESTUDIO 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIÓN INDICADORES ESCALA DE 

MEDICIÓN 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gestión de 

competencias 

La gestión de las 

competencias es 

un proceso 

estratégico y 

racional, en el cual 

se congregan la 

organización, la 

planificación, la 

ejecución y el 

dominio de las 

tareas 

involucradas, 

permitiendo 

desarrollar todos 

los componentes 

hasta poder 

visualizarlo de 

manera global en 

un perfil (Martín et 

al., 2018). 

 

La variable gestión 

de competencias 

posee cuatro 

dimensiones, con 

cuatro indicadores 

por la dimensión 

conocimientos, 

dos indicadores en 

la dimensión 

actitudes, cuatro 

indicadores por la 

dimensión rasgos 

y dos indicadores 

por la dimensión 

habilidades. 

Conocimientos 

Autonomía 

 

Discernimiento 

 

Análisis  

 

Solución de 

problemas  

Ordinal 

1=Nunca  

2=Casi 

nunca  

3=A veces  

4=Casi 

siempre 

5=Siempre 

Actitudes 

 

 

Empatía 

 

Flexibilidad 

Ordinal 

1=Nunca  

2=Casi 

nunca  

3=A veces  

4=Casi 

siempre 

5=Siempre 

Rasgos 

Comportamiento 

 

Carácter 

 

Atributo 

 

Característica 

Ordinal 

1=Nunca  

2=Casi 

nunca  

3=A veces  

4=Casi 

siempre 

5=Siempre 

Habilidades 

 

 

Destreza Técnica  

 

Formación de 

equipos 

Ordinal 

1=Nunca  

2=Casi 

nunca  

3=A veces  

4=Casi 

siempre 

5=Siempre 

Fuente: Román Carranza, Patricia Fiorela 2019. 

. 

 



  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 2. 

Operacionalización de la variable 2: Desempeño laboral 

 VARIABLE 

DE ESTUDIO 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 

MEDICIÓN 

 

 

 

 

 

 

 

Desempeño 

laboral 

El desempeño 

laboral o 

comportamiento 

en el rol se 

refiere a la 

efectividad en la 

realización de 

actividades que 

contribuyen a 

las tareas 

básicas 

técnicas de la 

organización y 

se enfoca en 

actividades de 

producción 

básica 

(Dhliwayo & 

Coetzee 2020). 

La variable 

desempeño 

laboral tiene 2 

dimensiones, la 

primera 

dimensión es la 

evaluación de 

metas 

constituidas por 

dos indicadores 

y la segunda 

dimensión es la 

evaluación de 

compromisos 

que contiene 

dos 

indicadores. 

 

Evaluación de 

metas 

Metas 

individuales 

 

 

Metas grupales 

Ordinal 

1=Nunca  

2=Casi nunca  

3=A veces  

4=Casi siempre 

5=Siempre 

 

Evaluación de 

compromisos 

 

 

Compromisos 

específicos 

 

 

Compromisos 

transversales 

Ordinal 

1=Nunca  

2=Casi nunca  

3=A veces  

4=Casi siempre 

5=Siempre 

Fuente: Díaz Coronel María Itila / Bustamante Vásquez Zoraida 2018. 

 



  

 

Anexo 3: Instrumentos 

 

Instrumento 1 para medir la variable gestión de competencias 

 

Presentación. 

Estimada(o) licenciada(o) este cuestionario tiene la finalidad de conocer el nivel de la 

gestión de competencias en la institución donde usted se desempeña. Las respuestas 

vertidas serán manejadas de forma confidencial y no se utilizarán para ningún otro motivo. 

 

Datos generales. 

Edad:________________ Sexo:______________ Tiempo de servicio: ______________ 

 

Instrucciones. 

Este cuestionario tiene por finalidad conseguir información sobre gestión por competencias. 

Lea atentamente las preguntas y seleccione una única alternativa con un aspa (x). 

Escala valorativa: 

1 (Nunca) 2 (Casi nunca) 3 (A veces) 4 (Casi siempre) 5 (Siempre) 

 

 Variable 1: Gestión por competencias 

 Dimensión: Conocimientos 1 2 3 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 

tensión y frustración por la carga laboral. 

     



  

 

8 Considera que su supervisor(a), identifica las causas de un problema, 

busca alternativas de solución y las ejecuta. 

     

 Dimensión: Actitudes 1 2 3 4 5 

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

10 Considera que su supervisor(a), promueve la comunicación e impulsa el 

intercambio de información. 

     

11 Considera que su supervisor(a), mantiene comunicación 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. 

     

 Dimensión: Rasgos 1 2 3 4 5 

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), está 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 reprogramación de los turnos que 

realizará. 

     

19 Considera que su supervisor(a), comparte información sobre las 

capacitaciones y/o eventos que la institución realizará. 

     

20 Considera que su supervisor(a), es un(a) líder a seguir.      

 Dimensión: Habilidades 1 2 3 4 5 

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 información 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 institución.      

 

 



  

 

Instrumento 2 para medir la variable desempeño laboral 

 

Presentación. 

Estimada(o) licenciada(o) este cuestionario tiene por objetivo conocer el nivel de 

desempeño laboral en la institución donde usted trabaja. Sus respuestas se trataran de 

manera confidencial y no se orientaran para ningún otro motivo. 

 

Datos generales. 

Edad:________________ Sexo:______________ Tiempo de servicio: ______________ 

 

Instrucciones. 

Este cuestionario tiene por fin recabar información acerca del desempeño laboral. Lea 

atentamente cada pregunta y señale su respuesta con un aspa (x). 

Escala valorativa: 

1 (Nunca) 2 (Casi nunca) 3 (A veces) 4 (Casi siempre) 5 (Siempre) 

 

 Variable 2: Desempeño laboral. 

 Dimensión: Evaluación de metas. 1 2 3 4 5 

1 Se cumple las funciones del puesto que le asignaron.      

2 Se logran 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 capacitación 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 área donde labora.      

8 Considera que cumple sus funciones y/o metas en ausencia de la metas 

del área donde labora. 

     

9 Se cumple las normas de la institución.      

10 Se demuestra su espíritu de compromiso y colaboración para la 

consecución 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 espíritu de compromiso y 

colaboración para la consecución de metas del área donde labora. 

Dimensión: Evaluación de compromisos. 1 2 3 4 5 

13 Demuestra responsabilidad con los trabajos que se le asignan. 

14 Se hace uso de sus conocimientos de formación 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 diagnóstico, de 

liderazgo y pensamiento estratégico reflejadas en su trabajo. 

17 Muestra su buena predisposición sobre las funciones que le 

encomiendan. 

18 Muestra su predisposición en mejorar su comportamiento. 

19 Realiza sus funciones asignadas sin necesidad de supervisión. 

20 Demuestra sus habilidades grupales sobre la integración social, solución 

de conflictos y poder de influencia que posee en la unidad. 

21 Hay coordinación, comunicación efectiva, confianza y compromisos 

entre las áreas administrativas para la consecución del cumplimiento de 

las metas de la unidad. 

22 Muestra su disposición en cumplir nuevos retos. 

23 Se guarda la confiabilidad y discreción que se le encomienda en la 

institución. 

24 Demuestra sus habilidades interpersonales sobre la motivación, la 

comunicación, 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: Gestión de competencias 

Nombre  Cuestionario para medir la variable Gestión de competencias. 

Autor   
Román Carranza, Patricia Fiorela (2019) Adaptado por Sánchez 

Briceño, Emperatriz Guadalupe. 

Forma de 

aplicación   
Individual 

Grupo de 

aplicación  
Mayores de 18 años  

Duración   15 minutos  

Objetivo  

Establecer mediante una encuesta la relación de la gestión de 

competencias y el desempeño laboral del personal de enfermería del 

SAMU. 

Descripción  

El cuestionario consta de 25 preguntas, fue estructurado bajo una 

escala tipo Likert del 1 al 5: 1=Nunca, 2=Casi nunca, 3=A veces, 

4=Casi siempre, 5=Siempre 

Dimensiones  

Dimensión 1.- Conocimientos: 1 al 8 (ítems)  

Dimensión 2.- Actitudes: 9 al 13 (ítems)  

Dimensión 3.- Rasgos: 14 al 20 (ítems)  

Dimensión 4.- Habilidades: 21 al 25 (ítems)   
 

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: Desempeño laboral 

Nombre  Cuestionario para medir la variable desempeño laboral 

Autor   
Díaz Coronel María Itila/Bustamante Vásquez Zoraida  

(2018). 

Forma de 

aplicación   
Individual 

Grupo de 

aplicación  
Mayores de 18 años  

Duración   15 minutos  

Objetivo  

Establecer mediante una encuesta si el desempeño laboral del 

personal de enfermería del SAMU, está relacionado con la 

gestión de competencias. 

Descripción  

El cuestionario consta de 25 preguntas, fue estructurado bajo 

una escala tipo Likert del 1 al 5: 1=Nunca, 2=Casi nunca, 3=A 

veces, 4=Casi siempre, 5=Siempre. 

Dimensiones  
Dimensión 1.- Evaluación de metas: 1 al 12 (ítems)  

Dimensión 2.- Evaluación de compromisos: 13 al 25 (ítems)  

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  

  

 

   



  

 

Anexo 3.2: Validez 

 

            

 

  



  

 

 

      



  

 

 

  





  

 

 

  



  

 

 

  



  

 

Anexo 3.3: Confiabilidad de instrumento 

Confiabilidad de la variable gestión por competencias 

 

 

 

 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N ° de elementos 

,962 30 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

Confiabilidad de la variable desempeño laboral 

 

    

 

 

 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N ° de elementos 

,854 30 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

Anexo 4: Base de datos en general 

  

                                                                                                                            GESTIÓN DE COMPETENCIAS

                                       Conocimientos                            Actitudes                                         Rasgos                             Habilidades

G1 G2 G3 G4 G5 G6 G7 G8 G9 G10 G11 G12 G13 G14 G15 G16 G17 G18 G19 G20 G21 G22 G23 G24 G25

1 4 4 5 2 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 2 4

2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 1 1 1 1 3 1

3 4 4 3 4 3 4 4 5 3 5 5 5 5 3 2 4 4 3 4 3 4 4 4 2 3

4 5 4 5 3 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 4

5 2 3 5 2 3 2 4 3 3 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 2 1 1 1

6 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 2 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3

7 4 5 4 5 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4

8 3 4 3 3 4 4 3 3 5 4 4 3 4 3 3 3 3 4 5 4 5 3 4 3 3

9 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 4 3 3 3 4 2 2 2

10 3 3 2 3 3 3 3 2 4 3 2 3 3 3 1 3 2 4 4 3 3 3 2 2 3

11 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 4 3 1 3 3 4 4 3 3 5 3 3 2

12 2 2 2 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 1 2 2 4 4 1 1 4 4 3 3

13 3 3 2 3 3 3 4 3 4 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 2

14 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3 1 3 3 1 1 2

15 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3

16 2 2 2 2 3 2 3 2 4 3 2 3 3 2 1 3 3 3 1 3 3 2 2 2 2

17 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4

18 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 2 3 2 2 3

19 4 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3

20 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4

21 5 4 5 3 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 4

22 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3

23 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 2 2 2 2 3 3

24 1 3 4 1 3 2 2 2 4 3 3 4 3 4 4 4 4 5 4 3 4 3 3 3 4

25 3 3 4 2 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 2 3

26 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3

27 3 4 3 1 3 4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 4 4 2 2

28 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3

29 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 3 4 4 4 3 4 4 4 2 4

30 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3

31 2 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 2 3 4 3 2 3 4 3 2 3

32 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

33 2 3 3 3 3 3 3 2 1 2 3 2 2 2 1 2 2 4 3 2 2 2 2 2 2

34 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3

35 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5

36 2 1 3 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 3 2 3 1 1 3 3 2 2

37 2 2 2 1 2 2 3 1 2 1 1 2 2 1 1 2 3 4 3 1 2 1 2 1 2

38 4 3 3 2 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 2 3 3 4 2 3 3 3 3 3 2

39 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 1 2 2 2 2 2

40 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3

41 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 1 1 4 2 1 1

42 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5



43 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 3 2 3 3 4 3 2 2 3 2 3 2

44 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3

45 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 3 4

46 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3

47 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 1 2 2 2 2 2

48 2 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 2 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4

49 3 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 2 3 4 3 1 2 2 3 2 2

50 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 2 4

51 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3

52 4 3 3 1 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3

53 3 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

54 3 3 2 2 3 3 3 3 4 2 2 3 3 2 1 2 2 3 1 2 2 3 2 2 2

55 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1

56 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4

57 2 3 4 2 3 3 3 3 4 4 2 3 3 3 2 3 4 4 3 2 4 4 3 2 4

58 4 4 3 2 3 3 4 4 4 4 5 4 5 4 3 4 4 4 5 4 4 3 4 2 4

59 1 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 1 3 2 3 3 2 3 4 3 3 3

60 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 5 3 4 4 4 3 4

61 3 3 3 2 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 2 4 4 4 5 3 3 2 4 3 3

62 3 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5

63 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 1 3 3 4 4 3 4 5 4 3 4

64 3 3 2 4 2 3 4 3 4 3 2 3 4 3 3 2 3 3 2 2 2 4 3 3 3

65 2 2 3 2 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2

66 3 4 4 2 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3

67 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4

68 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5

69 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4

70 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 3 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5

71 3 3 4 2 3 3 4 4 4 3 2 3 3 4 2 2 4 4 3 2 3 3 3 2 3

72 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 4 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 4

73 2 3 1 1 4 3 4 3 2 4 3 3 2 3 2 3 2 3 4 3 3 2 3 1 3

74 4 4 3 3 4 4 5 4 5 4 4 4 4 3 3 4 3 5 3 4 3 4 4 4 4

75 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 2 4

76 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3

77 3 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4

78 1 3 1 3 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 4 1 2 5 3 1 4

79 4 4 4 4 3 3 4 4 5 4 4 3 3 4 3 4 4 5 4 3 3 3 4 3 2

80 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3

81 3 4 3 2 3 4 4 3 4 4 2 2 2 3 3 3 3 5 4 3 3 3 3 3 4

82 3 3 3 2 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4

83 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 3 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 1 5

84 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 3 5 5 5

85 3 3 4 2 3 3 3 3 4 4 2 3 3 3 2 2 4 4 3 2 4 3 3 1 3

86 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

87 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3

88 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 2 4 2 3

89 3 3 3 2 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 4 3 2 2

90 3 3 3 2 4 4 4 3 4 3 2 2 2 3 3 3 3 5 4 4 3 3 3 3 4

91 3 4 3 2 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4

92 5 4 3 4 4 4 5 5 5 5 5 4 3 5 4 4 3 5 5 4 4 3 5 5 5



  

 

 

 

 

 

 

DESEMPEÑO LABORAL

                                                                                                                        Evaluación de metas                                                       Evaluación de compromisos

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

1 4 1 1 1 3 2 2 2 2 5 1 3 1 2 1 2 1 4 1 2 1 1 2 5 4

2 3 1 1 1 4 3 1 3 1 2 1 5 4 2 2 2 2 4 1 1 3 3 1 1 4

3 1 1 1 2 1 4 1 2 2 2 1 3 2 5 4 1 1 3 2 1 1 1 4 1 5

4 3 2 1 2 2 3 2 2 3 1 1 1 2 2 5 3 1 4 2 1 1 2 1 3 5

5 2 1 1 4 2 2 1 2 2 3 2 1 3 1 5 3 4 2 1 2 2 2 2 3 4

6 2 2 1 1 2 4 2 2 2 3 3 4 4 5 1 5 1 3 2 1 2 3 3 3 4

7 1 3 2 3 1 5 3 2 2 4 1 1 2 4 2 4 4 2 3 2 1 2 3 1 3

8 4 3 3 4 3 1 3 2 2 1 1 5 1 3 3 2 5 4 2 3 3 2 3 1 5

9 4 2 2 4 4 1 2 3 3 2 1 4 4 2 3 4 2 4 2 3 2 3 5 1 3

10 3 3 3 1 1 5 3 5 3 1 5 5 1 2 1 4 3 3 2 5 2 2 5 3 3

11 4 3 2 2 5 3 3 3 3 4 1 2 5 4 2 1 5 1 4 5 1 3 5 1 4

12 1 4 2 4 4 2 3 4 3 1 4 3 3 1 4 3 5 2 4 5 1 2 2 3 3

13 4 4 2 4 4 2 3 4 3 2 1 5 1 2 3 5 5 2 4 4 5 4 5 3 3

14 1 4 3 3 3 2 4 4 4 3 3 2 2 4 5 5 4 5 4 2 4 4 4 4 4

15 5 5 3 3 3 5 4 4 4 2 1 1 5 1 2 5 1 4 4 5 2 3 4 2 3

16 3 4 3 1 4 5 5 5 4 2 5 4 2 5 2 4 5 1 5 5 4 3 1 4 4

17 5 5 3 5 4 5 5 5 4 5 5 3 3 2 4 3 1 4 5 4 4 4 3 2 1

18 2 5 4 2 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 1 4 4 5 4 4 5 1 5 4

19 4 5 4 4 5 5 5 5 5 1 2 5 4 5 4 3 2 5 5 5 4 5 5 4 5

20 4 3 2 2 5 3 3 3 3 4 1 2 5 4 2 1 4 4 4 5 5 5 5 4 4

21 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 3 4 5 5 5

22 3 1 1 1 4 5 2 3 2 2 3 2 4 5 2 1 5 5 3 2 1 1 1 2 2

23 2 5 2 4 1 5 1 5 3 4 4 5 5 1 3 5 4 4 3 2 2 1 4 1 2

24 2 1 5 1 4 5 5 1 1 2 2 2 1 4 5 2 3 3 1 4 3 3 5 2 2

25 3 2 2 1 4 2 3 5 4 3 4 1 4 1 2 4 1 3 1 2 5 1 4 2 4

26 4 3 4 3 1 1 4 5 1 3 1 3 5 2 4 5 2 3 1 2 2 5 4 5 5

27 4 5 1 3 2 1 4 4 1 3 5 3 2 4 4 2 4 3 5 1 3 1 4 4 3

28 4 1 2 5 5 4 2 1 1 3 3 5 1 3 1 1 5 1 3 1 2 5 1 3 3

29 1 1 5 1 2 2 4 5 3 4 2 3 3 2 4 5 2 3 2 5 4 1 3 1 5

30 4 1 5 3 4 1 5 4 3 5 5 4 4 1 2 1 2 4 5 3 4 4 4 1 5

31 3 5 2 5 1 2 4 4 3 5 4 2 3 2 5 5 2 1 1 2 3 2 4 4 4

32 1 1 5 5 1 1 5 1 1 5 1 1 2 2 1 5 1 1 1 5 1 1 1 1 4

33 5 5 3 1 1 2 1 2 2 4 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2

34 5 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 5 3 5 5 5 2 3 3 2 2

35 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4

36 5 4 4 5 1 1 1 3 1 4 1 1 4 1 5 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1

37 4 1 1 1 3 3 3 1 1 4 2 4 1 1 5 1 1 1 1 1 1 1 5 4 5

38 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 5 5 5 5 2 1 1 2 1 2 2

39 3 2 2 3 2 1 3 3 2 1 1 2 2 1 1 2 1 3 1 2 1 3 1 1 2

40 5 5 5 5 5 5 2 3 3 5 3 3 5 3 3 5 5 2 5 2 2 2 3 2 2

41 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

42 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5

43 3 5 1 2 4 5 1 3 1 5 1 2 2 4 2 1 3 5 3 3 2 4 2 3 3

44 2 2 2 5 5 3 5 3 2 1 1 3 4 3 3 2 3 1 1 5 3 5 3 2 4

45 5 3 3 1 4 1 1 2 1 2 2 3 2 2 1 5 4 2 3 2 3 3 1 5 5



  

 

 

 

 

 

 

 

46 1 1 4 3 4 3 4 4 5 2 2 2 4 3 5 3 4 5 3 4 4 3 1 1 4

47 3 5 2 2 2 5 1 4 5 4 2 3 4 5 5 2 3 5 1 2 3 3 2 1 4

48 1 1 5 5 3 3 4 4 2 5 2 1 5 2 5 1 1 2 5 3 2 5 4 5 4

49 4 2 3 2 4 4 3 4 4 4 2 1 2 5 1 4 1 1 3 5 1 3 4 2 4

50 1 1 2 2 1 1 2 4 2 1 3 2 5 2 3 3 1 4 5 4 1 4 5 3 5

51 1 5 4 3 2 5 1 5 5 3 1 5 1 3 5 1 4 1 3 4 2 4 2 3 3

52 1 3 4 5 2 3 2 2 4 5 1 5 1 4 4 5 3 4 5 5 2 5 3 1 4

53 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4

54 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 2 2 2 2 5 5 2 2 5 2 2 2 2 5 1

55 4 2 3 5 1 1 5 2 3 1 1 5 2 2 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3

56 3 2 5 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

57 5 3 5 3 2 2 2 3 5 4 5 3 5 4 5 4 5 4 2 2 4 2 5 4 2

58 5 5 5 5 3 4 4 3 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 4 5 4 4

59 5 1 5 5 3 5 4 3 1 4 2 2 4 5 4 1 4 5 5 3 3 1 4 2 2

60 1 2 4 4 3 1 1 3 3 5 3 4 5 4 1 2 5 1 4 5 4 3 3 5 5

61 2 2 3 2 4 1 1 4 2 2 2 5 2 3 2 2 2 3 2 1 5 1 3 4 4

62 5 5 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5

63 1 5 1 4 2 1 2 4 4 4 2 1 1 2 3 3 1 3 5 5 5 1 2 2 3

64 1 1 3 5 1 4 4 2 5 4 3 1 3 3 3 5 4 2 4 3 3 1 3 2 3

65 5 4 4 5 5 3 4 1 4 2 3 3 5 5 2 5 2 3 3 2 2 4 2 4 5

66 5 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4

67 5 5 5 5 3 3 5 3 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

68 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4

69 5 4 4 3 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4

70 4 5 5 4 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 5 3 3 5 3 3 3 4 3 3

71 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5

72 5 2 2 3 1 3 1 5 5 1 3 3 3 3 2 5 1 5 5 4 4 2 2 1 2

73 4 1 1 2 2 4 1 3 5 4 4 4 4 1 1 1 4 5 1 3 2 1 3 4 1

74 1 3 2 2 5 1 2 3 5 4 3 4 1 5 4 5 3 2 5 3 2 4 1 1 2

75 3 4 4 4 2 5 1 5 4 4 4 4 3 3 3 1 5 2 2 4 2 5 3 5 4

76 1 2 3 5 3 3 2 5 2 3 2 2 4 4 4 3 5 4 5 4 2 3 5 5 3

77 4 1 4 3 5 5 2 3 1 5 4 5 4 4 5 1 1 4 3 2 1 5 2 3 4

78 1 4 5 4 3 5 3 1 4 5 2 2 1 2 5 5 3 3 2 5 1 3 2 1 4

79 4 2 2 4 1 4 2 2 1 2 3 4 4 4 5 4 4 1 5 1 3 1 1 4 4

80 2 2 2 2 1 3 5 2 4 2 3 5 4 4 4 5 3 5 2 3 2 1 1 2 2

81 3 1 5 3 1 1 5 5 1 2 1 1 5 5 4 4 3 2 1 4 1 2 1 3 4

82 4 3 3 3 2 5 2 3 3 1 1 2 2 1 5 5 4 2 4 2 2 1 1 2 1

83 3 3 1 3 1 2 3 2 4 2 5 2 3 4 4 4 2 5 2 4 1 5 4 5 2

84 5 3 2 3 2 2 5 1 3 2 1 2 2 1 2 1 4 4 2 1 3 1 5 1 3

85 4 2 4 1 5 3 4 4 4 1 2 3 3 1 3 5 5 2 3 4 4 3 3 5 2

86 3 1 5 4 2 2 5 5 1 1 4 5 5 3 1 5 5 3 3 4 1 5 3 3 5

87 4 4 4 2 2 3 4 1 3 3 3 5 4 4 3 2 4 5 3 1 2 4 5 1 2

88 4 3 2 5 2 2 2 4 2 3 4 1 3 3 2 5 5 3 4 5 1 1 2 1 1

89 2 5 1 2 4 5 5 3 5 4 1 1 2 1 5 3 5 2 4 3 5 1 1 5 2

90 1 3 1 1 3 5 5 1 4 5 1 4 4 3 4 3 4 2 3 5 1 2 3 1 1

91 1 3 2 3 5 2 1 1 2 2 1 2 5 4 1 2 1 5 4 4 5 1 5 3 5

92 4 5 5 1 4 1 2 3 2 3 3 1 1 4 2 5 1 3 1 3 1 1 4 5 5



  

 

Anexo 5: Prints de SPSS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

Anexo 6: Consentimiento informado 

 

 



  

 

 

 



  

 

Anexo 7: Carta de presentación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

Anexo 8: Permiso de la institución 

 



Anexo 9: Cuestionarios virtuales 


