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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo elaborar un plan de mejora de
gestion por competencias para optimizar la productividad laboral del personal
administrativo del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo, 2021; institucion donde se
llevd a cabo el estudio, ademas como especificos se identificd el nivel de la
productividad. Acerca de la metodologia, se precisa que esta se realizé bajo el
enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo y de disefio no experimental-propositivo,
por ello, la muestra estuvo constituido por 233 trabajadores administrativos, a
guienes se les aplicé un cuestionario para la recoleccion de datos, el mismo que ha
sido validado a traveés del juicio de expertos. Como principal resultado se tiene que
la productividad se sitia en un nivel regular (46%) debido a que, existen problemas
relacionados a la eficacia y eficiencia en las tareas que realizan, sobre todo en el
inadecuado manejo de recursos, baja planificacion y responsabilidad del trabajo y
sobre todo no se consigue alcanzar los objetivos planteados en el centro
hospitalario. Se concluyd, que las caracteristicas de un plan de mejora de la gestion
por competencias se basardn en las estrategias de desarrollo personal,
comunicacién interna, capacitaciones y en la motivacion, con el propdsito de

optimizar la productividad laboral.

Palabras clave: gestion por competencias, productividad, desempefio laboral,

eficacia, eficiencia.
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Abstract

The objective of this research is to develop a management improvement plan
by competencies to optimize the labor productivity of the administrative staff of the
Almanzor Aguinaga Asenjo Hospital, 2021; institution where the study was carried
out, in addition, the level of productivity was identified as specific. Regarding the
methodology, it is specified that it was carried out under the quantitative approach,
descriptive level and non-experimental-purposeful design, therefore, the sample
consisted of 233 administrative workers, to whom a questionnaire was applied to
collect data. data, the same that has been validated through expert judgment. The
main result is that productivity is at a regular level (46%) due to the fact that there
are problems related to the effectiveness and efficiency in the tasks they perform,
especially in the inadequate management of resources, low planning and
responsibility of the work and above all it is not possible to achieve the objectives
set in the hospital center. It was concluded that the characteristics of a management
improvement plan by competencies will be based on personal development
strategies, internal communication, training and motivation, in order to optimize

labor productivity.

Keywords: competency management, productivity, job performance, effectiveness,

efficiency
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I. INTRODUCCION

La presente investigacion pretendié analizar como la gestion por
competencias mejora el desempefio laboral del servidor publico; debido a que, en
la actualidad las instituciones buscan generar una adecuada productividad; para
ello, se requiere de personal capacitado y comprometido para brindar un mejor
servicio y mejorar el desarrollo profesional y personal del colaborador; dicho esto,
es importante mencionar que el estudio ha tomado como objetivo del desarrollo
sostenible al trabajo decente y al crecimiento econémico, debido a que, se tiene
gue garantizar una vida sana, y fomentar el bienestar de los trabajadores que se
desempefan en este sector, con el propésito de mejorar la calidad de vida laboral
y conseguir un mayor crecimiento profesional y personal. Ante ello, a nivel
internacional, Kakemam et al. (2020) manifesté que los actuales sistemas de salud
enfrentan maltiples desafios, siendo uno de ellos, el aumento de la demanda y los
costos de la atencion médica, el cual, influyen directamente en la productividad de

los trabajadores; ya que, de ellos depende mucho la calidad de atencion.

Agregado a lo anterior, Fattahi et al. (2020) sefial6 que los paises enfrentan
desafios criticos con respecto a los recursos humanos, como la falta de equilibrio
en la combinacion de habilidades y de conocimientos; es por ello, que en Arabia
Saudita, mas del 48% del personal administrativo que labora en el sector salud
presenta bajos niveles de productividad. En este sentido, la fuerza laboral es el
corazon del sistema de salud sobre el que se establece la supervivencia de este
sector. Por otro lado, Levine (2019) manifesté que la atencion médica es un
componente clave de la economia de EE. UU; sin embargo, los establecimientos
de salud publicos presentan ciertos problemas relacionados con el personal
administrativo, debido a que la capacidad de respuesta al paciente en los diversos
procesos administrativos es bajo, y esto se ve reflejado en los niveles de
productividad. Asimismo, en México, Perales (2019) refiere que el 50% de
trabajadores que laboran en cargos administrativos aseguran que su nivel de
productividad ha sido el peor en relacion a los afios anteriores; debido a que, no
les brinda los recursos necesarios para desarrollar sus habilidades para el
desarrollo de sus funciones en sus actividades diarias que realizan. En esa misma

linea, Mosquera y Ramirez (2018) encontraron que la productividad laboral del



personal en el entorno sanitario, se encuentra influenciado por el tiempo laboral
menor a 5 afos, la motivacion, la satisfaccion, las habilidades del personal,

mientras el estrés laboral puede afectar de forma negativa.

Asimismo, Hernandez y Vega (2017) sefialan que el trabajo en el entorno
publico, cada vez exige en su staf de trabajadores administrativos con
conocimientos, habilidades, actitudes autogestionadas; todo ello, obedece a que
el personal estard& mas comprometido con las metas institucionales que lleva
consigo y a buenos niveles de productividad. Pasando a otra instancia, a nivel
nacional Buendia (2020) sefalé que en el sector publico se busca un enfoque por
competencias en el personal; sin embargo, aun no se logra capacitar y empoderar
a los trabajadores, debido a que, la gran mayoria laboran bajo metodologias
pasadas, haciendo que los procesos sean mas lentos y exista una baja
productividad.

Por otro lado, en las instituciones publicas se requiere mejorar el
desempeio de sus funciones del personal, porque a muchos de los trabajadores
no se les controla el desarrollo de sus funciones de forma sistemética, reflejandose
en la baja productividad (Herrera, 2021). Por su parte, Valiente et al. (2020) sefial
gue a pesar de la crisis econémica debido a la pandemia, un gran porcentaje de
trabajadores (70%) tienen en mente renunciar a sus puestos laborales debido a
que las organizaciones no les brindan capacitaciones para mejorar Su
productividad. De igual manera, Medina y De Marco (2017) han sostenido que
existe una baja productividad en los trabajadores administrativos del sector salud,
debido a que, existen cuellos de botella como es la ausencia de control de
procesos, el estrés laboral, la depresién y el agotamiento en cada una de las areas
donde se realizan la gestién de trdmites para brindar una mejor capacidad de

respuesta a cada uno de los pacientes que acuden a su atencion.

A nivel local, en el Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo, el principal problema
del recurso humano, esta basado en la baja productividad, y esto se debe a que
existe una inadecuada seleccion del personal, debido a que se contrata a
trabajadores que no cuentan con las competencias necesarias para cada uno de
los puestos laborales que se requieren y esto se ve reflejado en los objetivos

instituciones no alcanzados; conllevando a que los procesos administrativos del



establecimiento de salud presenten cuellos de botellas y no se lleguen a concretar,
generando una insatisfaccion por parte de los pacientes y sobre todo un bajo nivel
de productividad en cada una de las areas donde se desempefian el personal

administrativo.

Ante lo mencionado, la pregunta de investigacion quedé formulada de la
siguiente manera: ¢En qué medida un plan de mejora de la gestion por
competencias optimizaria la productividad laboral del personal administrativo del
hospital Almanzor Aguinaga Asenjo, 2021? Asimismo, la investigacion se
fundamentd en lo ted6rico porque contiene los principales aportes teéricos que
explican la conceptualizacion de ambas variables. En su aporte practico, se realizé
un plan de mejora de gestion de competencias que servira para la institucion, con
la finalidad de establecer un mejor perfil para los puestos de trabajo. Con respecto,
a lo social, estuvo referido directamente a los beneficiarios directos que son los
trabajadores administrativos del hospital Aguinaga Asenjo, y como indirectos
fueron los usuarios que acuden a este establecimiento hospitalario; en lo
metodoldgico, se fundamentd en la elaboracién de instrumentos que pueden ser

tomados en cuenta para proximas investigaciones.

Paralelamente a lo descrito, como objetivo general se planteé Elaborar un
plan de mejora de gestion por competencias para optimizar la productividad laboral
del personal administrativo del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo, 2021. Como
especificos se basaron en lo siguiente: Identificar el nivel de productividad laboral
del personal administrativo de la institucion; Determinar las caracteristicas del plan
de mejora de la gestidbn por competencias para optimizar la productividad laboral
del personal administrativo de dicho hospital y Validar el plan de mejora de la
gestion por competencias para optimizar la productividad laboral del personal
administrativo. Finalmente, la hipétesis fue: La implementacion de un plan de
mejora de gestion por competencias optimizaria la productividad laboral del

personal administrativo del hospital Almanzor Aguinaga Asenjo, 2021.



ll. MARCO TEORICO

En el presente capitulo, se describid los principales aspectos tedricos que
definen y conceptualizan a las variables a investigar, los que ayudaron a reforzar
los resultados del presente estudio; ademas, se presentan los trabajos previos en
los distintos niveles; por lo tanto, en el contexto internacional, Adachi et al. (2019)
presentan como finalidad evaluar el efecto de un programa de capacitacion acerca
de competencias gerenciales y el desempefo laboral de sus trabajadores
subordinados; el cual, el estudio fue descriptivo. Como principal resultado se
obtuvo que el programa de capacitacion desarrollado en este estudio mejoré
efectivamente la competencia gerencial, debido a que facilita el compromiso
laboral de los trabajadores. Se concluyé que, un programa de capacitacion
enfocado en mejorar la integridad de los gerentes podria mejorar el nivel de

productividad en las organizaciones.

También en la investigacion a Vainieri et al. (2019) desarrollado en ltalia,
presentd como objetivo investigar la relacion entre las competencias de la alta
direccion y la productividad en el sistema de atencion de salud. Como metodologia
se utilizé un estudio correlacional, utilizandose un cuestionario para el analisis de
los datos. Como principal resultado se tiene que la productividad laboral se
encuentra en un nivel medio bajo con el 52%, debido a que, los principales
problemas que se observan son la inadecuada gestién de programaciones de los

turnos, la falta de control en los procesos e inadecuado flujo comunicativo.

También, en su articulo de investigacion, Gutiérrez (2018) plante6 como
objetivo evaluar las caracteristicas de la productividad en las mujeres gerentes en
Luzén Central - Region 1ll, Filipinas, el estudio utilizé el método de correlacion
descriptiva con cuestionarios, como instrumento en la recoleccion de datos para
190 encuestados, quienes fueron los sujetos informantes. Ademas, como resultado
mas significativo, se tiene la eficiencia y la eficacia son factores predeterminantes
para el rendimiento y la productividad del empleado, debido a que, sino se cumplen
con estos factores, existirdn muchos problemas afectando la calidad de atencion
en el centro hospitalario, dicho esto, se concluy6 que es importante recalcar que el
nivel de productividad fue bajo con un 32%, el cual, se debe a los factores antes

mencionados.



A nivel nacional, en su tesis propuesta por Riva y Ferndndez (2020) ha
tenido como finalidad validar y proponer una propuesta de gestion por
competencias donde se busca mejorar el desempefio laboral de los colaboradores.
El estudio fue cualitativo y propositivo. Como principal resultado se tiene que el
desempefio laboral de los colaboradores es deficiente; porque, en dicha
organizacion, existen dificultades para su ejecucion de funciones como es los
escases de los recursos, polifuncionabilidad del recurso humano, entre otros. Por
ello, se concluy6 que es de vital importancia disefiar una propuesta de gestion por
competencias que permita fortalecer y desarrollar las habilidades, competencias
cognitivas y actitudinales mejorando su productividad y rendimiento de los recursos

humanos y financieros.

Sumado a ello, se tiene el aporte de Sosa (2018) quien en su estudio
realizado en el municipio de Mariscal Nieto; presentd como objetivo establecer la
asociacion que existe entre las variables a analizar (productividad y gestién por
competencias) en el personal publico; fue un estudio correlacional, mediante la
técnica de la encuesta y se manejo dos cuestionarios aplicados a cincuenta y tres
trabajadores administrativos, entre los resultados se evidenciaron un bajo nivel de
gestion competencias siendo del 61%, debido a que no existen estrategias de
desarrollo profesional y personal, ni mucho menos, adecuada relaciones
interpersonales; ademas, existe relacién entre ambas variables; concluyendo que
es de suma importancia que se desarrolle e implemente una estrategia de gestion
de competencias basados en habilidades blandas para mejorar la productividad en

la organizacion.

Dicho ello, en Tarapoto, Pérez (2018) ha desarrollado su estudio con el
objetivo de determinar la asociacion de la gestion competencias y la productividad
agropecuario del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo, mediante un estudio
correlacional, empleando dos cuestionarios de encuesta que fue aplicado a 21
colaboradores, los resultados mostraron que un ochenta por ciento presenté un
nivel adecuado de la productividad laboral, ya que, existe un buen manejo de los
recursos disponibles. Del mismo modo, Vicente (2019) en la tesis realizada en una
municipalidad de Tacna, presentd como objetivo de establecer como las

competencias laborales inciden en la productividad, realizando bajo una



metodologia explicativa, y siendo aplicado a 108 trabajadores que respondieron
dos cuestionarios, los resultados muestran que el 49% present6 una productividad
en proceso; dicho esto, la calidad y la seleccion de los inputs y outputs juegan un
papel central en la organizaciones. Se concluy6 que las competencias influyen de

forma positiva en la productividad

En el ambito local, a la tesis de Castafieda (2020) quien presentd como
objetivo establecer una propuesta acerca de la gestibn por competencias que
permita mejorar el grado de desempefio en un organismo publico; siendo una
investigacion fue propositiva. Ante ello, como hallazgos mas importantes se tiene
que la propuesta de gestion por competencias se ha basado en seis aspectos
fundamentales que siendo el desempefio, motivacion, gestion de personas,
innovacion, empowerment, promocion de resultados y estimulos. En su estudio
Checalla y Pajuelo (2018) tiene como propdsito evaluar la gestion por
competencias y su repercusion en la productividad laboral, para ello, se utilizé de
la metodologia propositiva, cuya muestra lo conformaron 40 trabajadores. Como
principal hallazgo se tiene que el grado que mas relevancia ha tenido es el malo
en relacion a las relaciones interpersonales, valores, bienestar laboral, nivel de
experiencias, desempefio, capacitacidén y compromiso organizacional. Se concluyé

gue el nivel de productividad es bajo con el 51%.

También en su estudio Atoche (2020) quien presentdé como principal
finalidad elaborar un plan de gestion por competencias para la mejora de la
productividad en trabajadores de un organismo publico del distrito de José
Leonardo Ortiz; es por ello, que el estudio se trabajé bajo el enfoque propositiva y
cuantitativa prospectiva; ademas se trabajé con una muestra de 25 servidores
publicos a quienes se les desarrollo un cuestionario, obteniendo como principal
hallazgos que los trabajadores presentan un bajo nivel de productividad siendo del
44% ya que presentan muchas insuficiencias al momento ejecutar sus funciones,
el cual, origina que las metas instituciones no sean conseguidas. Se concluyo que
en el plan denominado GEDCOMT, se plantearon estrategias como simulacién de
casos, dinamicas, elaboracion de talleres informativos, que permite fortificar la

comunicacion y el trabajo en equipo.



Pasando a la descripcidn de las teorias relacionadas al tema donde se narr6
todo lo correspondiente a la variable productividad; sin embargo, se harad una
pequefia conceptualizacién de la gestién por competencias, el cual se realiz6 la
propuesta de esta investigacién, donde Dousat et al. (2013) manifiesta que es una
herramienta de gestién que permite a la instituciéon ser mas flexible a través de
procesos de unificacién entre las dimensiones organizacionales por medio de la
gestion del talento humano como primordial arista en los cambios organizacionales
y a la creacion de ventajas competitivas en la institucién. También, Alles, (2016)
comparte su punto de vista, al manifestar que la gestion por competencias es un
modelo referido a los atributos especificos de las personas que estan asociados
a un performance superior y/o patron de eficiencia en el trabajo. Asimismo, Alles
(2016) considera que la gestiébn por competencias son importantes para el
desarrollo del personal, debido a que tiene la capacidad de formacién y crecimiento
bajo el autocontrol, habilidad analitica, capacidad de entender a los demas, justicia
y resolucion de conflictos. Con respecto a la direccion de personas se basa en
delegar funciones para el logro de los objetivos de manera eficiente que esta
formado por: Compromiso, ética, liderazgo, claridad de trabajo, innovacion,
coordinacién, comunicacion y la capacidad de planificacion y organizacion. El
trabajo en equipo y cooperacion: es la capacidad de trabajar y hacer que los demas

trabajen.

Bajo ese mismo sustento, Skorkova (2017) refiere que la gestion de
competencias en el sector salud, estd encaminada a la practica de reconocer las
habilidades necesarias y claves con la finalidad de que los trabajadores obtengan
un mejor desempefio en relacién a su funcion especifica, para que posteriormente,
se optimicen y desarrollen dichas habilidades y asi alinearlas mejor con la
estrategia comercial de la institucion; bajo el enfoque de Satyendra (2020) refiere
que las competencias se definen normalmente como las caracteristicas
subyacentes de los empleados que pueden ser un motivo, rasgo, habilidad,
aspecto de la propia imagen de uno mismo, rol social o una serie de conocimientos
gue utilizan. Otra definicion de competencias es que son un medio para poder
desempefar un rol laboral segun un estandar definido con referencia a entornos
laborales reales. De igual manera, Dousat (2013) sefialé que la importancia de la

gestion de competencias en el sector salud, ayuda a mejorar la cooperacion entre
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la cultura organizacional, las estrategias y los sistemas de trabajos; ademas, la
gestion por competencias se origina por el interés de querer mejorar el desempefio

laboral.

Ante ello, la teoria que abordd esta variable es la presentada por Porret
(2014) quien sefal6 que las competencias son aspectos principales que tiene que
manejar todos los trabajadores de los diversos sectores, lo que quiere decir, que
son los rasgos de destrezas requeridas, de conocimiento y de habilidades, que
poseen todos los colaboradores para que sean contratados y asi integren la
institucion; tras lo mencionado anteriormente, este autor menciona que los
colaboradores deben poseer buenas competencias para buscar un mejor nivel de
desempenio en la institucion, siendo las siguientes: competencias sociales ya que
segun Condori (2020) sefiala que son todas aquellas, cuya importancia radica en
las relaciones personales como interpersonales, donde los colaboradores pueden
interactuar con las demas personas de una manera eficaz y sin ningun problema;
por lo tanto, se demuestra un verdadero beneficio para desarrollarlo y ponerlo en
practica en diferentes contextos que presentan las instituciones o en su vida

personal.

Ademas, ese autor menciona, que este tipo de competencias ayudan a
fortalecer el entorno laboral, debido a que, existe un mejor manejo de las relaciones
interpersonales en cada uno de los trabajadores, haciendo que efectiien un mejor
trabajo en equipo; asimismo en su articulo, Puschel et al. (2017), menciona que
todos los colaboradores deben poseer competencias técnicas, donde se
fundamenta principalmente en las capacidades, conocimiento y habilidades que se
adquieren a lo largo de las experiencias en el ambito laboral y/o personal por parte
de la fuerza laboral (trabajadores) en las instituciones o desde el mismo contexto
social. Ante ello, estas competencias se encuentran estrechamente asociadas con
el rendimiento y la produccion, ademas de vincularse con las capacidades para
desempenfarse en los puestos laborales; por lo tanto, se puede mencionar, que
este tipo de competencias son fundamentales para toda persona ya que son
elementos indispensables que intervienen directamente con el desempefio de las

funciones.



Por otro lado, se tiene a las competencias corporativas, el cual, en su libro
planteado por Porret (2014) manifiesta que estas competencias se originan de la
mezcla de los procesos de produccion, acciones tecnoldgicas y la combinacion de
las competencias técnicas y sociales. De igual manera, son impuestas como
aquellos atributos que todos los trabajadores tienen que desarrollar, en relacion a
la gestion que se desarrolla en la institucion. Por lo tanto, Lépez et al. (2014)
argumenta que son esenciales para influir de manera apropiada en la gestion de
cada proceso de la organizacibn acompafiado de la gestion por competencias
sociales y técnicas Por otro lado, Dousat et al. (2013) indica que la gestion de
competencias permite una mejor cooperacion entre la cultura organizacional, las
estrategias y los sistemas de trabajo; que se origina por el interés de querer mejorar

el desempefio laboral.

De igual manera, Bayot y Varacallo (2021) plantean que las habilidades de
gestion en el entorno de la atencion médica se componen por conjuntos de
competencias esenciales para los profesionales de este sector que administran de
manera efectiva y eficiente una variedad de recursos médicos o de salud publica,
para lograr objetivos que se alinean idealmente con la mejora de la salud general
de la poblacion y el sistema de atencién médica; desde la posicion de Hariyati et al.
(2019) sefialé que la formacién continua de los colaboradores es un aspecto
importante para mantener la formacién de las competencias; debido a que después
de completar sus estudios y comenzar a trabajar en el campo, deben continuar su
educacién para mejorar su competencia. Sumado a ello, deben mantenerse con
los conocimientos y la tecnologia mas reciente para brindar un mejor servicio y un

mayor desarrollo profesional y personalmente.

Asimismo, Silva et al. (2019) refieren que una organizacion requiere adoptar
una gestion basada en competencias, lo que significa asumir una postura
estratégica alineada con los objetivos organizacionales establecidos, cualesquiera
gue sean. Este aspecto permite inferir que este método de gestion se puede utilizar
en diferentes contextos, cuyos beneficios que se pueden obtener del uso del
proceso explicito de formulacidén estratégica; por tal razén Kvas et al. (2013) la
excelencia, eficiencia y eficacia de las organizaciones del sector publico se basan

sobre todo en el uso exitoso de todos los recursos humanos disponibles o en la



capacidad de los lideres para orientar a sus colaboradores hacia la consecucion
de objetivos comunes, una influencia importante en el campo del liderazgo en la
administracion publica es el desarrollo de la gestiébn de competencias, debido a

gue fomentan la creatividad y flexibilidad en el trabajo.

Pasando a otra instancia, en su libro presentado por Chiavenato (2017)
propone las siguientes dimensiones que se deben tener en cuenta para la
evaluacion de la gestion por competencias; por ello, se tiene a la planificacion de
los recursos humanos que segun, dicho autor antes mencionado, se trata de la
estructura actual y el inventario de los trabajadores para establecer la reubicacion,
seleccidn y formacion que se tiene que gestionar y realizar en el recurso humano
bajo la perspectiva de las competencias. Ademas, se puede conceptualizar como
un proceso sistematico de elaboracién, bajo las estrategias y propositos de la
organizacién, que consentirA disponer del personal necesario con las
competencias adecuadas; asimismo, Chiavenato (2017) presenté como segunda
factor a tener en cuenta es la seleccion donde se une filtros, como herramientas
necesarias para elegir las personas idoneas, basando principalmente en las
competencias a desarrollar y las que brindan un valor al desempefio en las diversas

areas laborales.

Ademas, en este factor se valora de mejor manera las competencias del
personal observadas y analizadas durante el comienzo de las tareas relevantes en
contextos empresariales reales; y como tercera dimension estuvo basada en la
formacion y desarrollo, el cual Chiavenato (2017) sostiene que el personal que es
parte de una institucién que tiene que poseer competencias adecuadas para un
mejor desempefio en la ejecucion de sus funciones; es por ello, que bajo este
contexto incide la importancia del sistema que prevalece las competencias en
establecidas areas y actividades, asimismo, es una herramienta esencial para la
definicion de las necesidades y requerimientos del personal en la organizacion.
Ademas, se tiene a la evaluacion del desemperio, debido a que, al juntar métodos
de evaluacion del desempefio bajo las perspectivas de las competencias, se suma
patrones de evaluaciéon tradicionales con la finalidad de ejecutar funciones

especificas.

10



Ante lo mencionado lineas anteriores, ahora se tiene a la variable
dependiente del estudio denominada productividad laboral en el sector salud, el
cual, en su libro realizado por Satish etal. (2013) sefal6 que esta relaciona
directamente con la toma de decisiones en diversos niveles, y tiene que ser
comprendida en las instituciones, diferenciadas en el actual contexto, bajo
circunstancias de complejidad, volatilidad, retroalimentacion retardada,
incertidumbre y ambigtedad. Ademas, desde el punto de vista del libro planteado
por Robbins y Judge (2017) sefialdé que se trata de la eficacia y la eficiencia, que
posee las organizaciones en sus resultados finales (p. 27); por lo tanto, se puede
hablar de productividad si las metas propuestas son alcanzadas bajo un costo
minimo de recursos; adicionalmente, Bain (2015) sostiene que se le puede atribuir
como un instrumento comparativo a la productividad laboral para los tomadores de
decisiones, debido a que, al realizar el respectivo andlisis permite reconocer

niveles del sistema econdmico con los recursos consumidos.

Por ello, la productividad posee un alto grado de influencia en sectores
economicos y sociales, formando una ruta para que la organizacion cree una
menor rentabilidad al aumentar la productividad; por su parte, Pritchard (2019)
manifestd que al incrementar la productividad significa generar los mismos bienes
y servicios con menos insumos. Por lo tanto, es una forma de conservar los
recursos sociales o globales que van desde los arboles hasta el trabajo humano,
el aumento de la productividad también permite que haya mas productos
disponibles para los mismos insumos; por tal razéon Chernopyatov (2018), sostiene
que la productividad laboral se compone como uno de los indicadores mas
importantes del desarrollo econémico, imponiendo elevados requerimientos en la
organizacién, de igual manera, es un indicador que atribuye al rendimiento del
colaborador; debido a que da a conocer la produccion del talento humano bajo las

unidades de tiempo.

Por su parte, en su informe realizado por Mirza (2011) indic6 que la
productividad laboral se caracteriza por temer un desarrollo en la imagen, poseer
una identidad bajo un sistema que funciona al interior y exterior y comparte la
informacion, para que se logre el conocimiento uniforme, de objetivos, estrategias,

politicas y normas de la instituciéon. Ademas, Herman (2020) sefalé que se existe
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un interés por obtener mejores sistemas gerenciales basados en la flexibilidad y
acompafnados de equipos multidisciplinarios, bajo los pilares de la mejora continua
con el Unico propdsito de fortalecer las competencias y el desarrollo humano; en
consecuencia; con respecto a los factores que pueden originar una baja
productividad. Sumado a ello, Hordos (2018) ha sostenido que las principales
causas se deben a que el trabajador no recibe pautas claras, esta poco calificado,
cuellos de botellas en los procesos y personal pesimista; ademas, es importante
mencionar que el lider con una actitud negativa genera que el personal no se
desempefie con altos estandares en su labores que realizan, afectando la
productividad laboral; por todo lo mencionado anteriormente El Peruano (2020)
sefiala que se ha implementado la resolucién 000018-2020-SERVIR/GDCRSC,
gue tiene como finalidad mejorar el desempefio laboral de todos los trabajadores
publicos a través de la ejecucién, desarrollo y busqueda de la evaluacién por

competencias que permite identificar las habilidades claves y necesarias.

Bajo ese mismo enfoque, Palaci (citado por Pedraza et al., 2015) quien
sefial6 que existen componentes que intervienen en la productividad laboral,
siendo principalmente las retribuciones monetarias y no monetarias; las
habilidades y aptitudes para realizar las tareas asignadas; desarrollo y capacitacion
del personal; factores conductuales y motivacionales; el ambiente y cultura
organizacional y por ultimo las expectativas del empleado; dicho esto, Pedraza y
Conde (2015) refieren que la productividad se le atribuye como un componente
esencial para el funcionamiento de cualquier institucién, la cual se tiene que hacer
un mayor énfasis dentro del proceso de administracion de recursos humanos,
donde debe suministrar beneficios a la empresa y al talento humano en virtud de
favorecer a la satisfaccion y el alcance de los objetivos institucionales. Tras lo
expresado anteriormente, Espinosa et al. (2017) refiere que si una instituciéon
requiere que su personal tenga una mejor productividad en sus funciones que
realizan, basado en un buen nivel de calidad, es de suma importancia que se
comprenda y se maneje un mejor control de recursos con los que cuenta la
empresa; sin embargo, para que esto se pueda conseguir se requiere que cada
colaborador tenga un buen nivel de efectividad, debido a que, interviene e influye
directamente en la productividad laboral. Asimismo, Ochoa (2014) indica que es de

vital importancia mencionar que se tiene que motivar al personal ya sea (extrinseca
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0 extrinsecamente) para ensefiarles cOmo se ejecutan las cosas de una forma
apropiada. Para ir finalizando con este capitulo, ahora se tiene a las dimensiones
de esta variable, donde Robbins y Judge (2017) establecen que la productividad

laboral se mide en base a la eficiencia y la eficacia.

Por tal raz6n como primera dimension se tiene a la eficacia, el cual, Robbins
y Judge (2017) refieren que es el nivel en el cual las instituciones satisfacen las
necesidades de los usuarios finales, sumado a ello, el personal consigue alcanzar
las metas planteadas por la organizacion y asi logra el efecto que se espera y se
desea; es decir, alcanzar los objetivos organizacionales; paralelamente a lo
descrito, ahora se tiene a la segunda dimension esta referida a la eficiencia, cuya
importancia radica en las asociaciones entre los resultados y los esfuerzos
realizados, siendo, medidos a través de las salidas y las entradas en la
organizacién, ademas, se puede mencionar que es el nivel en la cual una
institucion puede alcanzar sus propoésitos con bajos costos; es decir, es la razén

de la salida segura a los insumos requeridos para lograr conseguirla.

Por ultimo, se presentaron las definiciones bésicas que intervienen en el
estudio y estas son; competencias: el cual, Escobar (2013) argumento que es la
capacidad productora del trabajador, que se mide a través del desempefio, bajo un
ambiente laboral determinado, tomando en cuenta los siguiente criterios: actitudes,
habilidades, conocimiento y destrezas; como segundo término se tiene al
desarrollo personal, el cual Cortés et al. (2017) refiere que se basa en el progreso
de habilidades y el conocimiento tanto el dmbito personal como profesional;
también se ha tenido a la efectividad donde Lam y Hernandez (2013) sefialaron
que se ha basado en los efectos de una determinada actividad y su relacién con
los resultados finales, consecuencias y beneficios para una determinada poblacion
asociados con los objetivos trazados. Para ir concluyendo se tiene al desempefio
laboral, el cual, Peterson et al. (2015) indic6 que el desempefio organizacional
puede definirse como la capacidad de una organizacion para usar sus recursos de
manera eficiente y producir resultados que sean consistentes con sus objetivos y
relevantes para sus usuarios y por ultimo se tuvo a las habilidades, donde Portillo
(2017) manifest6 que es una propiedad, destreza mental y fisica para desarrollar

una funcion.
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lll. METODOLOGIA

En el presente capitulo se detall6 los diversos mecanismos y enfoques que
tendrd la presente investigacion para su respectivo desarrollo y procesamiento de

datos.
3.1 Tipo y disefio de la investigacién

El estudio fue de enfoque basico, porque segun el punto de vista de
Herndndez y Mendoza (2018) este tipo de investigaciones presentan como
principal finalidad observar la situacion actual de la realidad analizada, con el
objetivo de aportar nuevos enfoques acerca del tema abordado. Adicionalmente
fue de enfoque cuantitativo porque, ayud6é a tener un mejor panorama de la
problematica a estudiar, apoyandose en meétricas numéricas que proyectan
porcentajes de lo que se quiere investigar. Por otro lado, es de nivel descriptiva,
porque se describié todos los fendmenos que se pueden observar en el estudio tal
y como suceden; ademas, evallan y recopilan los datos en relacion a los diversos

elementos y dimensiones de lo que se esta investigando.

Sumado a ello, ahora se presenta el disefio, el cual fue no experimental,
porqgue segun el punto de vista de Bernal (2015) estos estudios no manipulan
variables y es de corte transversal, porque el cuestionario sera desarrollado en un
anico momento. De igual manera, fue descriptivo-propositiva, porque segun Mufioz

(2015) estos tipos de estudio, tienen como finalidad proponer planes de mejora.

Es por ello, que se planted una propuesta sobre gestion de competencias,
con la finalidad de mejorar la productividad laboral; ante ello, en el siguiente gréafico

se observo, el disefio de la investigacion:
Figura 1.
Disefo de la investigacion
M—>O0—P

Leyenda:
M: muestra
O: Encuesta

P: Propuesta.
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3.2 Variables, operacionalizacion
Variable independiente: Gestion por competencias

Definicién conceptual: Segun Alles (2007) comparte su punto de vista, al
manifestar que la gestion por competencias es un modelo referido a los atributos
especificos de las personas que estan asociados a un performance superior y/o

patrén de eficiencia en el trabajo.

Definicion operacional: Fue medida mediante la elaboracién de una
propuesta, que se le atribuye como un instrumento de que tiene como propédsito
establecer acciones para mejorar la productividad, teniendo como base el marco
tedrico, las estrategias a emplear y las actividades a desarrollar, bajo la validacion

del juicio de expertos.
Variable dependiente: productividad laboral

Definicion conceptual: segun Robbins y Judge (2009) sefal6 que se trata de
la eficacia y la eficiencia, que posee las organizaciones en sus resultados finales;
con la finalidad de mejorar el rendimiento laboral en la fuerza laboral de cada una

delas areas.

Definicidn operacional: referida al cumplimiento de los objetivos y metas, y
se medird con la eficacia y la eficiencia a través de un cuestionario y una escala
ordinal. Ante ello, la presente variable fue medida a través de la eficacia cuyos
indicadores lo conforman la responsabilidad en el trabajo y el logro de los objetivos
y la segunda dimension se tiene a la eficiencia donde los indicadores se tienen al

manejo de recursos y a la planificacién del trabajo.
3.3Poblaciéon, muestra y muestreo

Segun Mufioz (2015) sefialé que la poblacién es un grupo integral de
individuos, instituciones, objetos y otros, que tienen caracteristicas comunes que
son el interés de un investigador. Lo conformaron todo el personal administrativo
gue labora en el hospital Almanzor Aguinaga Asenjo, constituyendo una poblacion
de 590 colaboradores que prestan sus servicios en esta institucion. Pasando a otro
lado, en relacion a los criterios de inclusién lo conformaron el personal
administrativo que laboral en el Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo; de igual

manera, en relaciéon a los criterios de exclusion se han basado en personal
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administrativo contratado ante la emergencia sanitaria, personal que se encuentro

de vacaciones y personal que estaba ejerciendo trabajo remoto.

Con respecto a la muestra, segiin Naupas et al. (2018) refiere que es una
versidbn mas pequefia y manejable de un grupo mas grande. Es un subconjunto
gue contiene las caracteristicas de una poblacion mas grande; por ello, en este
punto, para obtener la cantidad de personas que participaron en el estudio, se
desarroll6 una bajo una férmula para poblaciones finitas, arrojando un total de 233
trabajadores que formaron parte del estudio; por ello, en las siguientes lineas se
muestra como se ha obtenido la muestra:

3 Z?pqN
N"TE2N 1) + Z2pq

B 1.96% * 0.5 % 0.5 * 590
70,052+ (590 — 1) + 1.962(05 0.5)

n =233

o N =Total de la poblacion (590)
o Z?=1.967 (si la seguridad es del 95%)
o p = Probabilidad existente del fendmeno en estudio en la

poblacién de referencia (en este caso 50% = 0.5)

o (= Probabilidad no existente de la poblacién de referencia que
no presente el fendmeno en estudio 1 — p (en este caso 1-0.5
=0.5)

o E =Margen de error (0.05)

o h = Muestra (x)

Respecto al muestreo, segun Bernal (2015) sostiene que este se basa en
establecer que parte de una realidad que se esta investigando (poblacién) debe
examinarse con el proposito de hacer inferencias en dicha poblacién sujeto de
estudio; por ello, se utiliz6 un muestreo aleatorio simple, probabilistico. Por altimo,
como unidad de andlisis se tiene al personal administrativo que labora en el

Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo.
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3.4Técnica en instrumentos de recoleccion de datos

Con respecto a los instrumentos, como técnica se desarrollé una encuesta
debido a que se compone como una serie de interrogantes cuya finalidad es buscar
toda la informacién necesaria para el estudio, por ello, el instrumento utilizado fue
el cuestionario; dicho esto, para medir la productividad; dicho esto, el instrumento
fue tomado del autor Fernandez (2019), el cual, consta de 19 preguntas; sin
embargo, ha sido validado mediante el juicio de expertos, que han sido detallados

en la siguiente tabla:

Tabla 1
Validadores del instrumento
JUECES NOMBRES Grado
académico
J1 Ruperto Arroyo Coico Magister
J2 Oscar Vasquez Saenz Magister
J3 Mario Chinchayan Magister

Barrenechea

Ademas, para la confiabilidad se realiz6 a través del alfa Cronbach, el cual
se obtuvo el valor del 0.923, por ende, se puede sefialar que el instrumento es

altamente confiable ya que los valores encontrados se aproximan a 1.

3.5 Procedimiento

Con respecto a este punto, Baena (2017) sefialo que esté referido a ciertos
parametros para el desarrollo del estudio, por el cual se han tenido que hacer las
siguientes actividades, primero se solicitd a la Universidad Cesar Vallejo una
solicitud dirigida al director del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo para obtener el
permiso para la recoleccion de los datos, se presentod esta solicitud y se obtuvo la
autorizacién para la recoleccién de los datos después se realiz6 el instrumento en
el formulario de Google, posterior a ello, se envié el link de los formularios en la
tltima semana de octubre del 2021 a los trabajadores. Se aplico los criterios éticos
en la aplicacion del cuestionario, pues previamente se solicitd el consentimiento
informado, ademas el cuestionario fue anénimo con la finalidad de reservar la
identidad de los participantes. Después se vaciaron los datos a la matriz de datos

para su posterior procesamiento.
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3.6 Métodos de andlisis de datos

Segun Hernandez y Mendoza (2018) refiere que los métodos de analisis
consisten en detallar toda la informacién y como han sido analizados los datos
obtenidos de las encuestas, para luego seguir con la elaboracién de figuras y tablas
de frecuencia con sus interpretaciones, asimismo, se pas6 al desarrollo de la base
de datos, para la variable productividad donde se acoplaron toda la data obtenida,
procedente del desarrollo de los instrumentos de medicién, posteriormente, se
trabajé bajo el enfoque del andlisis descriptivo mediante la hoja de Excel y el

programa estadistico Statistical Package for Social Sciences (SPSS). Version. 22.
3.7Aspectos éticos

Segun Piscoya (2018) sefiala que los criterios éticos estan establecidos
para salvaguardar y proteger a los sujetos informantes que participan en una
investigacion; por ello, el presente estudio se llevd a cabo teniendo en cuenta los
principales aspectos éticos como la justicia, donde todos los servidores publicos
han tenido la misma oportunidad de ser evaluados, asimismo, se conté con el
principio de trasparencia debido a que toda la informacién obtenida fue analizada
tal y como los participantes han dado sus respuestas, asimismo, conté con el
principio de respeto, debido a que el investigador traté con amabilidad y cortesia a
los participantes del estudio, finalmente, conté con el principio de confidencialidad
porque toda la data que los sujetos informantes brinden al estudio fue solo con
fines investigativos del presente estudio; ante ello, en esta investigacion se aplico
los aspectos éticos necesarios para realizar una buena investigacion. De igual
manera, estuvo bajo el principio ético de autonomia, debido a que el Cédigo de
ético de la UCV (2017) sefala que todo trabajo investigativo tiene que pasar por la

supervision del comité de ética de la universidad.
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V. RESULTADOS

En relacion al presente capitulo, se describi6é todos los hallazgos obtenidos
del procesamiento de informacion, el cual, estan relacionados a los objetivos
propuestos en el presente informe; por ello, en la tabla dos, se visualiza los
resultados sociodemograficos del personal administrativo del Hospital Almanzor

Aguinaga Asenjo.

Tabla 2
Nivel sociodemografico de los trabajadores
Colaboradores %
Edad 20 - 29 afnos 4 1,7%
30 - 39 afios 5 2,1%
40 - 49 afnos 167 71, 7%
50 - 59 afios 41 17,6%
60 - 69 afios 16 6,9%
Sexo Masculino 70 30,0%
Femenino 163 70,0%
Puesto Contabilidad 69 29,6%
laboral Recursos Humanos 133 57,1%
Tesoreria 11 4,7%
Adquisiciones 12 5,2%
Patrimonio 8 3,4%
Tiempo Menos de 20 afios 81 34,8%
laboral Mas de 20 afios 152 65,2%

En latabla 2 se observa el que la edad que predomina entre los trabajadores
esta entre 40 a 49 afos, representado por el 71,7% de los trabajadores, seguido
por los trabajadores de 50 a 59 afos representado por el 17,6% de los

trabajadores.

En cuanto al sexo se observa que la mayoria son mujeres es asi que
representan al 70,0% de los trabajadores, mientras que 30,0% de los trabajadores

Son varones.
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En relacién al puesto laboral se observa que la mayoria pertenece al area

de recursos humanos, pues representa el 57,1% de los trabajadores; seguido del

area contable que representa al 29,6% de los trabajadores, mientras que solo el

3,4% pertenecen al area de patrimonio.

En relacion al tiempo laboral se observa que la mayoria de los trabajadores

tienen mas de 20 afios representado por el 65,2% de los trabajadores en

comparacion con aquellos que tienen menos de 20 afios representado por el 34,8%

de los trabajadores.

En la tabla tres, se visualiza los resultados del nivel de productividad laboral

del personal administrativo del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo de la

productividad del personal administrativo del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo.

Tabla 3
Nivel de productividad laboral

Nivel Trabajadores %
Malo 59 25,3
Regular 108 46,4
Bueno 66 28,3
Total 233 100,0

En la tabla 3 se observa la productividad laboral del personal administrativo

que labora en el Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo es del 25.3%, es de decir,

estan en un nivel de productividad malo; el 46,4% del personal indican un nivel de

productividad regular y 28,3% del personal indican un nivel de productividad bueno.
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Con respecto a la dimensidn eficacia de la variable productividad laboral, en
la tabla cuatro, se observa que ha prevalecido el nivel regular con el cuarenta y
cuatro por ciento en el personal administrativo de este centro hospitalario en

estudio.

Tabla 4

Nivel de productividad laboral en su dimension eficacia

Nivel Trabajadores %
Malo 64 27,5
Regular 103 44,2
Bueno 66 28,3
Total 233 100,0

En la tabla 4 se observa la productividad laboral en su dimensién eficacia
del personal administrativo que labora en el Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo
donde el 27.5%, estan en un nivel de eficacia malo; 44,2% del personal indican un

nivel de eficacia regular y 28,3% del personal indican un nivel de eficacia bueno.
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En la tabla cinco, se muestran los resultados encontrados de la dimension
eficiencia, el cual, se puede deducir que predominé el nivel regular con el cuarenta
y ocho por ciento en el personal administrativo del Hospital Almanzor Aguinaga

Asenjo.

Tabla b

Nivel de productividad laboral en su dimension eficiencia

Nivel Trabajadores %
Malo 53 22,8
Regular 114 48,9
Bueno 66 28,3
Total 233 100,0

En la tabla 5 se observa la productividad laboral en su dimension eficiencia
del personal administrativo que labora en el Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo
donde el 22.8%, estan en un nivel de eficiencia malo; 48,9% del personal indican
un nivel de eficiencia regular y 28,3% del personal indican un nivel de eficiencia

bueno.
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Finalmente, en la tabla seis se observan las dimensiones de la productividad
laboral, en el que predomina el nivel regular tanto en la dimension eficacia y

eficiencia.

Tabla 6

Nivel de productividad laboral en sus dimensiones

Eficacia Eficiencia
Nivel Trabajadores % Trabajadores %
Malo 64 27,5 53 22,8
Regular 103 44,2 114 48,9
Bueno 66 28,3 66 28,3
Total 233 100,0 233 100,0

En la tabla 6 se observa las dimensiones de la productividad laboral en sus
dimensiones es asi que es relevante el nivel regular esto es, en la dimensidn
eficacia el 44,2% de los trabajadores estan en el nivel regular; mientras que en la
dimension eficiencia el 48,9% de los trabajadores estan en el nivel regular.
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V. DISCUSION

Con demasiada frecuencia, los lideres empresariales y los equipos de
liderazgo toman decisiones importantes de forma ad hoc; en ausencia de datos,
confian en la intuicién y las mejores conjeturas, incluso cuando las cosas salen
bien, no saben por qué. La gestién de competencias proporciona un marco basado
en métricas para tomar decisiones informadas sobre las prioridades, la
productividad y el desarrollo de la fuerza laboral. La competencia implica la
capacidad de una persona para combinar sus conocimientos, experiencia y
habilidades para completar una tarea asignada de manera efectiva a través de una

Optima productividad laboral.

Ante lo mencionado, la discusién comienza analizando el primer objetivo
especifico, relacionado a identificar el nivel de productividad laboral del personal
administrativo del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo dicho esto, en la tabla 1, se
ha podido observar que el resultado mas predominante en el estudio asociado a la
variable antes mencionada (productividad) del 46% de los sujetos informantes
sefialan que fue regular. Dicho esto, los hallazgos encontrados en el estudio
coinciden con el enfoque de Vainieri et al. (2019) quien su estudio en lItalia, ha
tenido como principal resultado que la productividad laboral se encuentra en un
nivel medio con el 52%. No obstante, estos resultados discrepan con Atoche (2020)
quien en su estudio desarrollado en un organismo publico realizado en el Distrito
de José Leonardo Ortiz ha obtenido como principal hallazgos que los trabajadores
presentan un bajo nivel de desempeifio laboral siendo del cuarenta y cuatro por
ciento ya que presentan muchas insuficiencias al momento ejecutar sus funciones,

el cual, origina que las metas instituciones no sean conseguidas.

Asimismo, discrepan con Checalla y Pajuelo (2018) quien sostiene que el
grado que mas relevancia ha tenido es el malo en relacién a las relaciones
interpersonales, valores, bienestar laboral, nivel de experiencias, desempefio,
capacitacion y compromiso organizacional; por lo que se determina que el
desempeiio es bajo con el cincuenta y uno por ciento. Del mismo modo discrepan
con, Gutiérrez (2018) quien realizé su estudio en Filipinas concluyendo que el

productividad fue bajo con un 32%.
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Ante lo expuesto anteriormente, el enfoque tedrico, de Mirza (2016) indica
gue la productividad laboral se caracteriza por temer un desarrollo en la imagen,
poseer una identidad bajo un sistema que funciona al interior y exterior y comparte
la informacion, para que se logre el conocimiento uniforme, de objetivos,
estrategias, politicas y normas de la institucion. Como tercera caracteristica se tiene
gue existe un interés por obtener mejores sistemas gerenciales basados en la
flexibilidad y acompafados de equipos multidisciplinarios, bajo los pilares de la
mejora continua con el Unico propdsito de fortalecer las competencias y el

desarrollo humano.

Como se puede visualizar la productividad laboral, tiene un rol muy
importante para cualquier organizacion, y esto no es ajeno al Hospital Almanzor
Aguinga Asenjo, ya que los resultados encontrados, ponen en evidencia, la urgente
necesidad de mejorar e incrementar la productividad en el personal administrativo
para mejorar los procesos y asegurar la atencion oportuna de los pacientes; sobre
todo basado en una excelente gestion de competencias por parte de los

trabajadores.

Ademas, en la taba 2, también se observo que el nivel de productividad
laboral segun la dimensién eficacia, predominé el nivel regular con el 42%; bajo esa
misma contextualizacion, en la tabla 3, relacionado a la eficiencia, el 48% del
personal administrativo de dicho hospital, sefial6 que el nivel de productividad es
regular. Por el cual, estos resultados han coincidido con el antecedente
desarrollado por Gutiérrez (2018) ha determinado que el resultado mas significativo,
es que la eficiencia y la eficacia son factores predeterminantes para el rendimiento

y la productividad del empleado.

Tal y como se aprecia, los resultados mostrados acerca de la productividad
segun sus dimensiones, coinciden con el aporte teérico planteado por Robbins y
Judge (2017) refieren que es el nivel en el cual las instituciones satisfacen las
necesidades de los usuarios finales, sumado a ello, el personal consigue alcanzar
las metas planteadas por la organizacion y asi logra el efecto que se espera y se
desea; es decir, alcanzar los objetivos organizacionales; paralelamente a lo
descrito, ahora se tiene a la segunda dimensién esté referida a la eficiencia, cuya

importancia radica en las asociaciones entre los resultados y los esfuerzos
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realizados, siendo, medidos a través de las salidas y las entradas en la
organizacion, ademas, se puede mencionar que es el nivel en la cual una institucion
puede alcanzar sus propositos con bajos costos; es decir, es la razén de la salida

segura a los insumos requeridos para lograr conseguirla.

Continuando con la discusion de los resultados, ahora se presenta al
segundo objetivo especifico, el cual estd relacionado a determinar las
caracteristicas del plan de mejora de la gestion por competencias, el cual, se basé
en tres estrategias basicas que son: motivaciébn, comunicacion interna y las
capacitaciones al personal administrativo del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo.
Por lo tanto, estos resultados concuerdan con lo que menciond Atoche (2020) quien
concluy6 que ante el plan denominada GEDCOMT, se planted estrategias como
simulacién de casos, dinamicas, elaboracion de talleres informativos, que permite
fortificar la comunicacion y el trabajo en equipo. Asimismo, Riva y Fernandez (2020)
concluyé que es de vital importancia disefiar una propuesta de gestion por
competencias que permita fortalecer y desarrollar las habilidades, competencias

cognitivas y actitudinales mejorando.

Sumado a ello, Sosa (2018) concluyd que es de suma importancia que se
desarrolle una estrategia de gestion de competencias basados en habilidades
blandas para mejorar la productividad en la organizacion; debido a que genera en
el talento humano, muchas destrezas y capacidades para conseguir mejores
resultados en la productividad y sobre todo en el crecimiento profesional y personal.
Asimismo, coincide con el enfoque teorico planteado por Silva et al. (2019) quien
sefiala que una organizacion que requiere de adoptar una gestion basada en
competencias significa asumir una postura estratégica alineada con los objetivos

organizacionales establecidos, cualesquiera que sean.

De igual manera Vicente (2019) en la tesis realizada en una municipalidad
de Tacna, presenté como objetivo de establecer como las competencias laborales
inciden en la productividad, ha determinado que las competencias influyen de forma
positiva en la productividad. Por lo tanto, también coinciden con el aporte tedrico de
Hariyati et al. (2019) sefial6é que la formacién continua de los colaboradores es un
aspecto importante para mantener la formacion de las competencias; debido a que

después de completar sus estudios y comenzar a trabajar en el campo, deben
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continuar su educacion para mejorar su competencia. Sumado a ello, deben
mantenerse con los conocimientos y la tecnologia mas reciente para brindar un

mejor servicio y un mayor desarrollo profesional y personalmente.

Este aspecto permite inferir que este método de gestion se puede utilizar en
diferentes contextos, cuyos beneficios que se pueden obtener del uso del proceso
explicito de formulacion estratégica. Ante ello, el nosocomio, tiene que tomar en
cuenta estas caracteristicas que genera la propuesta porque sin duda alguna puede
llegar a generar grandes cambios en la gestion del talento humano y sobre todo en
la productividad y rendimiento académico del personal administrativo; debido a que,
las instituciones publicas siempre presentan cuellos de botella en sus diferentes
procesos burocraticos en sus diferentes areas; y sobre todo, si se trata del sector

salud; donde el principal objetivo es buscar la seguridad oportuna de los pacientes.

Por otro lado, se tiene al udltimo objetivo especifico, el cual radica en la
validacién de la propuesta planteado en el estudio; por el cual, a través del juicio de
expertos, han mencionado que la presente propuesta reune las caracteristicas
adecuadas para su respectiva aprobacion; es decir, todo lo argumentado en la
propuesta es viable para una posible aplicacién en un futuro. Por ello, estos
resultados que se han obtenido de la validaciébn concuerdan con Adachi et al.
(2019) quien refiere que un programa de capacitacion desarrollado en este estudio
mejoro efectivamente la competencia gerencial, debido a que facilita el compromiso
laboral de los trabajadores. Se concluyé que, un programa de capacitacion
enfocado en mejorar la integridad de los gerentes podria mejorar el compromiso

laboral de los empleados.

De igual manera, Castafieda (2020) quien presenté como objetivo establecer
una propuesta acerca de la gestion por competencias que permita mejorar el grado
de desempefio en un organismo publico; ante ello, como hallazgos mas importantes
se tiene que la propuesta de gestibn por competencias se ha basado en seis
aspectos fundamentales que siendo el desempefio, motivacion, gestion de

personas, innovacion, empowerment, promocién de resultados y estimulos.
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Paralelamente, a lo expresado anteriormente, Puschel etal. (2017)
menciond que todos los colaboradores deben poseer competencias técnicas,
donde se fundamenta principalmente en las capacidades, conocimiento y
habilidades que se adquieren a lo largo de las experiencias en el @mbito laboral y/o
personal por parte de la fuerza laboral (trabajadores) en las instituciones o desde
el mismo contexto social. Ante ello, estas competencias se encuentran
estrechamente asociadas con el rendimiento y la produccién, ademas de vincularse
con las capacidades para desempefiarse en los puestos laborales; por lo tanto, se
puede mencionar, que este tipo de competencias son fundamentales para toda
persona ya que son elementos indispensables que intervienen directamente con el

desemperio de las funciones.

Por ende, se puede observar, que a través de la validacion de la propuesta,
se puede obtener grandes cambios, en los trabajadores administrativos del Hospital
Almanzor Aguinaga Asenjo, debido a que las estrategias plantadas pueden ayudar
a mejorar la gestion por competencias para un mayor crecimiento y desarrollo

profesional.

Finalmente, se tiene al objetivo general, el cual, a través de la propuesta
basada en la gestion por competencias, se buscé mejorar la productividad laboral
en el personal administrativo del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo; por ello, estos
resultados concuerdan con Adachi et al. (2019) quien sostiene que el programa de
gestién por competencias mejord efectivamente la competencia gerencial, debido
a que facilita el compromiso laboral de los trabajadores. Al respecto, Riva y
Fernandez (2020) sostiene que es de vital importancia disefiar una propuesta de
gestidbn por competencias que permita fortalecer y desarrollar las habilidades,
competencias cognitivas y actitudinales mejorando su productividad y rendimiento
de los recursos humanos y financieros. Del mismo modo, Castafieda (2020) la
propuesta de gestibn por competencias se ha basado en seis aspectos
fundamentales que siendo el desempefio, motivacion, gestion de personas,

innovacion, empowerment, promocién de resultados y estimulos.
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Ademas, Riva y Fernandez (2020) han concluido que es de vital importancia
diseflar una propuesta de gestion por competencias que permita fortalecer y
desarrollar las habilidades, competencias cognitivas y actitudinales mejorando su

productividad y rendimiento de los recursos humanos y financieros.

Ante ello, como aporte tedrico, se tiene el enfoque de Satyendra (2020)
refiere que las competencias se definen normalmente como las caracteristicas
subyacentes de los empleados que pueden ser un motivo, rasgo, habilidad, aspecto
de la propia imagen de uno mismo, rol social 0 una serie de conocimientos que
utilizan. Otra definicibn de competencias es que son un medio para poder
desempeiiar un rol laboral segun un estandar definido con referencia a entornos

laborales reales.

Asimismo, Porret (2014) quien sefal6 que las competencias son aspectos
principales que tiene que manejar todas las personas, lo que quiere decir, que son
los rasgos de destrezas requeridas, de conocimiento y de habilidades, que poseen
todos los colaboradores para que sean contratados y asi integren la institucion. Por
ello, es indispensable, que el hospital sujeto en estudio, en un corto periodo ejecute
la presente propuesta porque ayudara a que el personal este mas comprometido
gracias a las estrategias planteadas con la Unica finalidad de optimizar la

productividad laboral.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Se ha disefiado una propuesta sobre gestion por competencias donde se
busca optimizar la productividad laboral en el personal administrativo del
Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo, basada en la teoria de Alles, quien
sefialé que los centros hospitalarios cada vez pierden imagen frente a la
poblacion por el trato del personal, asi como perciben inadecuados niveles
de competencias, es asi que en el hospital a través de su area de recursos

humanos, necesitan captar adecuados talentos.

2. Se concluy6 que la productividad laboral se sitia en un nivel regular (46%)
debido a que, existen problemas relacionados a la eficacia y eficiencia en
las tareas que realizan, sobre todo en el inadecuado manejo de recursos,
baja planificacion y responsabilidad del trabajo y sobre todo no se consigue

alcanzar los objetivos planteados en el centro hospitalario.

3. Se concluy6 que las caracteristicas de un plan de mejora de la gestion
por competencias se basaran en las estrategias de desarrollo personal,
comunicacion interna, capacitaciones y en la motivacion, con el propésito

de optimizar la productividad laboral.

4. Se concluyé que la presente propuesta sobre gestion de competencias,
es viable, debido a que los expertos han emitido su grado de conformidad
con la misma, manifestando que tiene sentido de pertinencia y congruencia;
por ello, puede ser aplicado en un futuro, para que contribuya a la

optimizacién de la productividad.
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VII.

RECOMENDACIONES

1.

2.

3.

4.

Al Director del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo, implementar el plan
disefiado de gestién por competencias, que busca mejorar el crecimiento
profesional y personal de los trabajadores administrativos y a su vez

mejorar los estandares en la productividad laboral.

Al Director del hospital, implementar y desarrollar un programa de mejora
continua, donde se busque optimizar la gestion por competencias, y de
esta manera se incremente la productividad laboral, por lo tanto, el
establecimiento hospitalario podra brindar un mejor servicio a la
comunidad. Asimismo, Al jefe de recursos humanos, organizar
programas in company acerca de coaching gerencial, desarrollo
profesional y trabajo en equipo con el propdsito de generar habilidades

blandas y mayor liderazgo en sus funciones que realizan.

Al director del hospital, desarrollar las estrategias planteadas, con el
proposito de que el personal administrativo de este hospital, puedan
tener un mejor desarrollo personal y profesional, una comunicacién
asertiva para el trabajo y mejorar las relaciones interpersonales entre los

colaboradores.

A los directores de los hospitales del Minsa y EsSalud, se recomienda
programar talleres, donde se exponga la propuesta planteada acerca de
la gestion por competencias y se busque la participacién activa de todo
el personal administrativo, con la finalidad de mejorar la productividad y
el rendimiento laboral y sobre todo que contribuyan a su desarrollo

profesional.
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VIIl. PROPUESTA
1. Datos informativos:

1.1 Nombre de la propuesta: GPDL (Gestibn por competencias para
mejorar la productividad laboral)

1.3Institucion beneficiaria: Hospital Alimanzor Aguinaga Asenjo

1.3 Lugar: Chiclayo

1.4. Autora: Karen Yolanda Cancino Vallejos.

2 Justificacion

La gestion por competencias, permite contar con el personal idoneo para un
puesto, porque se fundamenta en contratar y captar el personal que cumpla con el
perfil competitivo para el puesto de trabajo, razon por la cual existen motivos
suficientes para que se implemente en el hospital, porque en la actualidad no se
cumple con un proceso de captacion de personal formal, que cumpla con un
proceso de induccién antes de ingresar a su puesto, asi como de mantener a lo
largo de su trayectoria en la institucion, incluso muchos de los trabajadores han
ingresado sin pasar por un proceso de reclutamiento. Que no cumple con el perfil

del puesto.
3 Fundamentos tedricos

Los centros hospitalarios cada vez pierden imagen frente a la poblacion por
el trato del personal, asi como perciben inadecuados niveles de competencias, es
asi que en el hospital a través de su area de recursos humanos, necesitan captar
adecuados talentos, asi como impulsar la capacitacion constante para crear
programas de desarrollo profesional y optimizacion de la institucion. Entonces, nace
la necesidad de aprovechar los conocimientos, destrezas, habilidades y actitudes
del personal para potenciar el desempefo que desea alcanzar el hospital. Dicho
esto, Alles (2016) considera que la gestién por competencias son importantes para
el desarrollo del personal, debido a que tiene la capacidad de formacion y
crecimiento bajo el autocontrol, habilidad analitica, capacidad de entender a los
demas y resolucion de conflictos. Con respecto a la direccion de personas se basa
en delegar funciones para el logro de los objetivos de manera eficiente que esta

formado por: Compromiso, ética, motivacion, liderazgo, capacitaciones, entre otros.
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Figura 2
Gestidn por competencias para mejorar la productividad laboral

GPDL (Gestion por competencias para mejorar la productividad laboral)
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ANEXOS

Anexol: Matriz de operacionalizacion de variables

DEFINICION DEFINICION . ESCALA DE
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
Alles (2007) 3 ) Justificacion
comparte su Sera medida
punto de vista, al mediante la Fundamentos
manifestar que la elaboracién de una teoricos
gestion por propuesta, que se le Objetivos
competencias es atribuye como un Principios
un modelo instrumento de que Estrategias y
referido a los tiene como actividades
ribut roposi lecer Pr
atribu ,o.s p oposno establece Estructura del opugsta de
L especificos de acciones para gestion por
Gestion por : plan de .
. las personas que mejorar la - competencias
competencias , . - gestion de
estan asociados productividad, .
. competencias
a un teniendo como base
performance el marco teorico, las
superior y/o estrategias a Evaluacién
patrén de emplear y las
eficiencia en el actividades a

trabajo.

desarrollar, bajo la
validacion del juicio
de expertos.



Productividad
laboral

Robbins y Judge
(2009) sefalo
gue se trata de la
eficacia y la
eficiencia, que

posee las
organizaciones
en sus
resultados

finales (p. 27)

Se refiere al
cumplimiento de las
metas y objetivos, y
se medira con la
eficacia y la
eficiencia a través
de un cuestionario.

Responsabilidad
en el trabajo

Eficacia
Logro de los
objetivos
Planificacion del
trabajo
Eficiencia

Manejo de
recursos

Ordinal
Técnica:
Encuesta

Instrumento:

Cuestionario



Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos
Cuestionario para gestion por productividad
l. DATOS GENERALES:
Edad: .................
Sexo: M() F()
Puesto laboral: ..................
Tiempo laboral: ..........................
l. INDICACIONES:

Estimado participante, en el siguiente apartado se le presenta el
cuestionario orientado a medir la productividad laboral; el cual, se le
sugiere que marque una respuesta por cada pregunta enunciada. A

continuacion se muestra la escala numeérica que comprende del 1 al 5:

Escala Valor
Nunca 1
Casi nunca 2
A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5




PREGUNTAS

N° | ITEMS
EFICACIA

01 ¢, Considera usted que es responsable
con sus funciones que realiza en el
hospital?

02 ¢, Considera usted que esta
comprometido con los objetivos del
centro hospitalario?

03 ¢, Usted considera que su puesto laboral,
requiere de una mayor responsabilidad e
involucramiento?

04 ¢El centro hospitalario donde usted
labora, es el adecuado para el desarrollo
de sus habilidades y progreso a nivel
personal?

05 ¢ Existe predisposicion por parte de los
directivos para el logro de objetivos del
hospital?

06 ¢, Considera usted que al brindar un
servicio de calidad esto se vera reflejado
en los resultados del hospital?

07 ¢, Considera usted que el hospital le
brinda un buen trato y le da valor como
trabajador?

08 ¢cConsidera usted que la parte
administrativa valora el esfuerzo extra
que realiza?

09 ¢ Considera usted, que el ambiente
laboral contribuye al logro de las metas
del hospital?

10 ¢, Considera usted que el salario que
percibe va acorde a su productividad
dentro del hospital?

EFICIENCIA

11 ¢Considera que los resultados se
cumplen de acuerdo a lo planeado
dentro del hospital?

12 ¢ Usted considera que los resultados de
su trabajo, estdn dentro de lo
planificado?

13 ¢, Usted considera que se realiza un buen
plan para la planificacién de las metas?

14 ¢, Considera usted que se cumplen las

actividades en el tiempo y las fechas
previstas?




15

¢Considera usted que sus comparieros
utilizan y aprovechan sus materiales de
trabajo de manera adecuada?

16

¢,Bajo su percepcion, usted considera
gue hace un uso eficiente de los
recursos que le asignan?

17

¢La mayoria de veces se realiza las
actividades en menor tiempo que el resto
de sus compaferos?

18

JLa instituciéon leva a cabo
retroalimentaciones para mejorar las
capacidades del personal?

19

¢Hace uso de la tecnologia para
disminuir los plazos de entrega?




Anexo 3: Validaciones del instrumento
Validacion 1

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELADE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Validacién de Escala valorativa para evaluar el instrumento

Chiclayo, 15 de octubre de 2021

Seflor (a)
Dr. / Mg. Oscar Vasquez Saenz
Ciudad.-

De mi consideracion:

Reciba el saludo institucional y personal y al mismo tiempo para manifestarle lo
siguiente:

El suscrifo estd en la etapa del disefio del Proyecto de Investigacion para ef
posterior desarrollo del mismo con el fin de obtener ef grado de magister en gestion
publica

Como parte del proceso de elaboracién del proyecto se ha elaborado un
instrumento de recoleccion de dafos, el mismo que por el rigor que se nos exige es
necesario validar el contenido de dicho instrumento; por lo que reconociendo su
formacion y experiencia en el campo profesional y de la investigacion recurro a

Usted para en su condicién de EXPERTO emita su juicio de valor sobre la validez
del instrumento.

Para efectos de su analisis adjunto a usted los siguientes documentos:

« Instrumento detallado con ficha técnica.

« Ficha de evaluacion de validacidn.

« Matniz de consistencia de la investigacion,
« Cuadro de operacionalizacion de variables
+ Descripcion de las dimensiones.

Sin ofro particular quedo de usted.

Atentamenie,

Concirall.

Br. Karen Yolanda Cancino Vallejos




&Ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Gestion por competencias para la productividad laboral del personal administrativo del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo.

2]
CRITERICS DE EVALUACION =
7]
§ % P RELACION ENTRE EL ITEM ., g
=5 DIMENSION NDICADOR | MDICADORYELITEM | o alade | 2 L,-E{
adjunt) g =
Bl HD =] N 2l HO El HD ] E
Responsabilidad en el | 1. i Considera usted que es responsable con sus X X X X
trabajo funciones gue realiza en el hospital?
2. ;Considera usied que esta comprometido con X X X X
los objetivos del centro hospitalario?
3. ¢ Usted considera que su puesto laboral, requiere X X X X
de una mayor responsabilidad e
invelucramiento?
4. i El centro hospitalarno donde usted labora, es &l X X X X
adecuado para el desarrollo de sus habilidades y
< progreso a nivel personal?
a g 5. ¢ Existe predisposicidn por parte de los directivos X X X X
< | O para el logro de objetivos del hospital ?
%" m & ; Considera usted que al brindar un servicio de X X X X
= calidad esto se vera reflejado en los resultados
':j"' del hospital ?
O 7 ¢ Considera usted que el hospital le brinda un X X X X
E Logro de los objetivos buen trato y le da valor como trabajador?
o 8 ¢ Considera usted que la parte administrativa X X X X
valora el esfuerzo extra que realiza?
9 ¢ Considera usted, que el ambiente laboral X X X X
contribuye al logro de las metas del hospital?
10. ;Considera usted que el salario que percibe va X X X X
acorde a su productividad dentro del hospital?
o 11. ;jConsidera que los resultados se cumplen de X X X X
(] acuerdo a lo planeado dentro del hospital?
& Planificacidn del 12. j Usted considera que los resultados de su X X X X
o trabajo trabajo, estan dentro de lo planificado?
) 13. i Usted considera que se realiza un buen plan X X X X
para la planificacidn de las metas?




Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

14. ; Considera usted que se cumplen las
actividades en el iempo v las fechas previstas?

X

X

Manejo de recursos

15 j Considera usted gue sus compafieros utilizan y
aprovechan sus materiales de frabajo de manera
adecuada?

16 ; Bajo su percepcion, usted considera que hace
un uso eficiente de los recursos gue le asignan?

17 jLa mayoria de veces se realiza |las actividades
en menor tiempo gue el resto de sus
companeros?

18 jLa institucion lleva a cabo retroalimentaciones
para mejorar las capacidades del personal?

19 jHace uso de |a tecnologia para disminuir los
plazog de enfrega?

Grado y Nombre del Experto: Mg| Oscar Vasquez Saenz

Firma del experto

!h II'.

I \
I\J EXPERTO EVALUADOR




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion por competencias para la productividad laboral del personal
administrativo del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para medir |a gestién por competencias y la productividad laboral

TESISTA:

Br: Cancino Vallejos, Karen Yolanda

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIOMNES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO [:l

Chiclayo, 15 de octubre de 2021.




Validacion 2

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion por competencias para la productividad laboral del personal
administrative del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario para medir la gestidn por competencias y la productividad laboral
3. TESISTA:

Br: Cancino Vallejos, Karen Yolanda

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad, por tanto,
permitira recoger informacidn concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: Sl X NO

Chiclayo, 12 de octubre de 2021.

”\\ 5
A
DN/ 42366595
Mg. Ruperto Arroyo Coico



Validaciéon 3

m' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestibn por competencias para la productividad laboral del personal
administrativo del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo.

2, NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario para medir la gestién por competencias vy la productividad laboral
3. TESISTA:

Br: Cancino Vallejos, Karen Yolanda

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de |lavariable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADQ: 8I III NO D

Chiclayo, 15 de octubre de 2021,

DI ?:;‘ZZ?B

ests Chinchayan Barrenechea




Anexo 4: Confiabilidad

M w0 D e

FICHA TECNICA PRODUCTIVIDAD

Autora : Karen Yolanda Cancino Vallejos
Administracion - Individual

Duracion : 20 minutos

Sujetos de Aplicacién . Personal administrativo del Hospital

Almanzor Aguinaga Asenjo

Consigna

Dicho instrumento, forma parte del presente trabajo de investigacién, que
consta de 19 preguntas; el cual, se le solicita que conteste de manera honesta

marcando el valor que crea conveniente.

Baremacion . Autora

Consistencia Interna

Para establecer la confiabilidad del instrumento, se utilizé la consistencia
interna determinada bajo el método del alfa de Cronbach, siendo definido de la

siguiente manera:

K Vi
a=~ |1-271
K-1 Vit
Donde:
a = Alfa de Cronbach
K = NUmero de items
Vi = Varianza de cada item

Vi = Varianza total

Luego para el instrumento productividad tiene una consistencia interna de:

ALFA DE CRONBACH

a Alfa = 0.923
K N.° deitems = 19

Vi Varianzaitems = 13.17
Vt Varianza Total = 105.21

Por ello, se puede deducir, que el instrumento presentado es altamente



confiable; debido a que el valor encontrado se aproxima a 1.

Aplicada a la prueba piloto siguiente:

NIVEL DE CONFIABILIDAD
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62
67
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57
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60
64
65
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0.
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20

El

10
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Categorias

8.
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Productividad

19 -57
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Anexo 5: Autorizacion para el desarrollo de la investigacion

/mEsSalud

“Ano del Bicentenario del Perd: 200 anos de Independencia®

OFICIO N® 390 —GRPL-ESSALUD-2021
Chiclayo, 01 de diciembre de 2021

Doctora

Mercedes Alejandrina Collazos Alargén
Directora de la Escuela de Posgrado
Universidad César Vallejo

Chiclayo.-

ASUNTO : AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGACION
REF. : SOLICITUD DE FECHA 15-10-21

Reciba un cordial saludo, y, en atencién al documento de la referencia,
AUTORIZAR la realizacion de la investigacion denominada “Gestion por competencias
para la productividad laboral del personal administrativo del Hospital Almanzor
Aguinaga Asenjo” perteneciente a la Red Prestacional Lambayeque, por la Sta. Karen
Yolanda Cancino Vallejos alumna del Ill ciclo de Maestria en Gestién Publica de su
representada.

Sin otro particular, me despido de usted.

Atentamente,
P /AU
- 1{ - ,' .i.' W
"Me Med Max Revin Megio Sasoz
e GERENTE
Red Prealacona Lambajeque
Adressalud
MKMS)
C.c Archivo
Folos )

(
NIT; 1297-2021- 511

WwWWoessalud QOD.DE | Bed Asstancnd Lamdeyegue “dun
Aty vabe”
Paza de b Segurdad Socis AN
Ohciaye, Lambeyegon



Anexo 6: Matriz de consistencia

FORMULACION OBJETIVOS DE HIPOTESIS | VARIABLES POBLACION ENFOQUE / TECNICA /
DEL PROBLEMA LA Y MUESTRA NIVEL INSTRUMENTO

INVESTIGACION (ALCANCE) /

DISENO
Problema Objetivo general:
principal: Hipodtesis - _
¢En qué medida un | Elaborar un plan de | general TECNICA:
plan de mejora de | mejora de gestién UNIDAD DE ENFOQUE: Encuesta
la  gestibn  por | por competencias | Con la ANALISIS: L
competencias para optimizar la implement Cuantitativo.
optimizaria la | productividad acion  de Personal INSTRUMENTO:
productividad laboral del personal lan d administrativo | Cuesti :
laboral del personal | administrativo  del un pian o€ |y, Gestion del Hospital | Nivel: uestionario.
administrativo  del | Hospital Almanzor | M€JOra de por Almanzor Descriptivo Métodos d
hospital Almanz_or Aguinaga ASanO, gesthn por Competencias Agu_maga Ar?é.?is(ijssdee
Aguinaga Asenjo, | 2021. competenc Asenjo 2021 Investigacion:
20217 las  para TIPO: Béasica
Problemas Objetivos optimizar | VD: POBLACION: Se realizara
especificos: especificos: la Productividad Estara ' 3 me,d_ia_nte el
1. (Cuél es el nivel | 1. Identificar el nivel | productivid | laboral constituido por | DISENO:no | analisis
de productividad | de  productividad | ad laboral 595 experimental- | descriptivo y el
laboral del personal | laboral del personal | del colaboradores | Propositivo programa SPSS
administrativo de la | administrativo de la | personal V.22
institucion? institucion. administrat
. _ ivo del
2. ¢Cua!es_ son las | 2. Dete}rmlnar las Hospital
caracteristicas del | caracteristicas del
) . Almanzor

plan de mejora de | plan de mejora de ) MUESTRA:
la gestion por |la gestibn  por Agumaga
competencias para | competencias para | AS€NJO. Aplicando la
optimizar la | optimizar la muestra para




productividad
laboral del personal
administrativo  de
dicho hospital?

3. ¢De qué manera
se validara el plan
de mejora de la

gestion por
competencias para
optimizar la
productividad

laboral del personal
administrativo?

productividad
laboral del personal
administrativo  de
dicho hospital.

3. Validar el plan de
mejora  de la

gestion por
competencias para
optimizar la
productividad

laboral del personal
administrativo.

poblaciones
finitas, se
trabajara con
233 sujetos
participantes




Anexo 7: Cuadros con respecto a la metodologia

Tabla 7

Dimensiones de la variable productividad

Variables Dimensiones Indicadores
Responsabilidad en el
Eficacia trabajo
o Logro de los objetivos
Productividad
Planificaciéon del
Eficiencia trabajo

Manejo de recursos




Anexo 8: Figuras de los resultados

Figura 3

Nivel sociodemogréfico

80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

20 - 29 afios

30 - 39 afios
40 - 49 aios
50 - 59 afios

Edad

60 - 69 afios

Femenino

Masculino — |
Contabilidad — |

Recursos Humanos ]

Sexo

Tesoreria 0

Adquisiciones |
Patrimonio 0

Puesto laboral

Menos de 20 afios
Mas de 20 afios

Tiempo
laboral

Figura 4

Nivel de productividad laboral
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25.3%
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Regular
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Figura

Nivel de productividad laboral en su dimension eficacia

44.2%

45.0%
40.0%
35.0% 27.5%
30.0%
25.0%
20.0%
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10.0%
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0.0%

28.3%

Malo Regular Bueno

Figura 6

Nivel de productividad laboral en su dimension eficiencia

48.9%

50.0%

40.0% 28.3%

30.0% 22.8%

20.0%

10.0%

0.0%
Malo Regular Bueno




Anexo 9: Desarrollo de la propuesta

Datos informativos:

1.1 Nombre de la propuesta: GPDL (Gestibn por competencias para
mejorar la productividad laboral)

1.2 Institucion beneficiaria: Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo

1.3 Lugar: Chiclayo

1.4 Autora: Karen Yolanda Cancino Vallejos

Justificacion

La gestidn por competencias, permite contar con el personal idoneo para
un puesto, porque se fundamenta en contratar y captar el personal que
cumpla con el perfil competitivo para el puesto de trabajo, razén por la
cual existen motivos suficientes para que se implemente en el hospital,
porque en la actualidad no se cumple con un proceso de captacion de
personal formal, que cumpla con un proceso de induccién antes de
ingresar a su puesto, asi como de mantener a lo largo de su trayectoria
en la institucion, incluso muchos de los trabajadores han ingresado sin
pasar por un proceso de reclutamiento, que cumpla con el perfil del
puesto.

Aporte tedrico

Los centros hospitalarios cada vez pierden imagen frente a la poblacién
por el trato del personal, asi como perciben inadecuados niveles de
competencias, es asi que en el hospital a través de su area de recursos
humanos, necesitan captar adecuados talentos, asi como impulsar la
capacitacidon constante para crear programas de desarrollo profesional y
optimizacién de la institucion. Entonces, nace la necesidad de
aprovechar los conocimientos, destrezas, habilidades y actitudes del
personal para potenciar el desempefo que desea alcanzar el hospital.
Dicho esto, Alles (2016) considera que la gestion por competencias son
importantes para el desarrollo del personal, debido a que tiene la
capacidad de formacion y crecimiento bajo el autocontrol, habilidad

analitica, capacidad de entender a los demas, justicia y resolucion de



conflictos. Con respecto a la direccion de personas se basa en delegar
funciones para el logro de los objetivos de manera eficiente que esta
formado por: Compromiso, ética, motivacion, liderazgo, claridad de
trabajo, innovacion, coordinaciéon, comunicacion y la capacidad de
planificacién y organizacion. El trabajo en equipo y cooperacion: es la
capacidad de trabajar y hacer que los demas trabajen.
V. Objetivos
e Objetivo general:
Establecer estrategias sobre gestion de competencias para mejorar
productividad laboral de administrativo del Hospital Almanzor
Aguinaga Asenjo

e Objetivos especificos:

Describir estrategias de desarrollo personal para el personal

administrativo.
Plantear estrategias de motivacion para el personal administrativo.

Disefiar estrategias de comunicacion interna para el personal

administrativo.

Trazar estrategias para promover capacitaciones para el personal

administrativo.

V. Pilares de la propuesta

Dentro de los principios rectores de la propuesta de gestion por

competencias son:

e Participacion
Se enfoca en promover la participacion activa del personal
administrativo en todas las actividades de capacitacion y talleres.

e Autonomia
Se asegura la independencia de cada uno de los puestos, asi como
otorga las herramientas necesarias para solucionar problemas.

e Cooperacion
Para atender a los usuarios el personal es un equipo, se apoyan

mutuamente, y se enfocan en lograr las metas del area.



VI.

e Adaptacion al cambio
Optimizacién del puesto de trabajo, a través de procesos de cambio
del personal, acorde a las nuevas necesidades que puedan surgir.

e Integracion
Las relaciones sociales son la fuente clave en toda organizacion,
dicho, esto, la gestidn por componentes, propicia ambientes de

relaciones sanas y cordiales.

Fundamento de la propuesta

La propuesta planteada anteriormente en la presente investigacion,
presenta como finalidad proponer principales estrategias relacionadas a
la gestion por competencias, que permitan mejorar la productividad
laboral en el personal administrativo del Hospital Nacional Almanzor
Aguinaga Asenjo, siendo un total de cuatro estrategias, el cual permitira
gue sean desarrolladas en un futuro por la institucion con la Unica
finalidad de que actie como una herramienta de mejora; por ello, esta
propuesta se justifica y cumple un rol fundamental porque permite contar
con el personal idéneo para un puesto, porque se fundamenta en
contratar y captar el personal que cumpla con el perfil competitivo para el
puesto de trabajo, razén por la cual existen motivos suficientes para que
se implemente en el hospital, porque en la actualidad no se cumple con
un proceso de captacion de personal formal, que cumpla con un proceso
de induccién antes de ingresar a su puesto, asi como de mantener a lo
largo de su trayectoria en la institucion, incluso muchos de los
trabajadores han ingresado sin pasar por un proceso de reclutamiento,
gue cumpla con el perfil del puesto. Sin embargo se tiene que tomar en
cuenta los principales fundamentos, como es en el caso del aspecto
social, porque beneficiaria directamente a los trabajadores y gerente de
la institucidn, politicos, porque existe una normativa que mide las
condiciones laborales de los trabajadores administrativos a través de la
ejecucion, desarrollo y busqueda de la evaluacion por competencias,
legales, porque las instituciones publicas tienen la obligacion de
brindarles los recursos necesarios para que el trabajador se desenvuelva



de la mejor manera posible, epistemoldgicos, porque las variables
analizadas tienen un sustento tedrico y axiolégico porque se tiene que
respetar la integridad de los colaboradores.

VII. Descripcién de la propuesta

La propuesta se orienta en mejorar el conocimiento, las habilidades y
actitudes del personal en el desempefio de las funciones de su puesto
con la finalidad de alcanzar una buena productividad acompafada de
eficiencia y eficacia.

VIIl. Estrategias

Estrategias Objetivos Actividades
Desarrollo de los
perfiles por
competencias de
Mejorar la seleccién del cada puesto
personal
Analizar los planes
de carrera del
personal
Puesto por
competencias Establecer el
proceso de seleccién
del personal
Mejorar el
reclutamiento del - _
personal Identificar los medios
de comunicacién de
convocatoria de
personal
Sistema de Establecer los Elaborar el
evaluacion de instrumentos de instrumento de
competencias 360° evaluacion evaluacion




Elaborar el informe
de aplicacién de
evaluacion

Establecer el proceso
de evaluacion

Sensibilizar al
personal para el
proceso de seleccion

Capacitar al equipo
de la evaluacion

Recopilacion y
comunicacion de
resultados

Establecer los
planes de carrera

Mejorar las
competencias y
conocimiento del

Organizar taller y
capacitaciones al

ersonal
del personal personal p
Ofrecer pasantias y
becas de maestria al
personal profesional
Sistema de

compensaciones

Mejorar la motivacion
del personal

Sensibilizacion y
comunicacion del
sistema de
compensaciones

Ofrecer bonos de
productividad




IX. Cronograma de actividades

ESTRATEGIA

ACCION

RESPONSABLE

2021

EIFIM|A[M[J][J]A]S]|O|[N |D

ESTRATEGIA DE DESARROLLO PERSONAL

Desarrollo de los perfiles fe d X | X |X X | X | X X[ X |X
por competencias de cada ﬂe € de recursos
pUEsto umanos
Analizar los planes de Jefe de recursos X
Puesto por competencias carrera del personal humanos
Establecer el proceso de Jefe de recursos
seleccion del personal humanos
Identificar los medios de Jefe de recursos
comunicacion de
. humanos
convocatoria de personal
ESTRATEGIA DE COMUNICACION INTERNA
Elaborar el instrumento de Jefe de recursos X | X |X
evaluacion humanos
Elaborar el informe de Jefe de recursos X | X X X | X | X X[ X | X
aplicacion de evaluacién humanos
. ., Sensibilizar al personal para | Jefe de recursos
Sistema de. evaluacion de el proceso de seleccion humanos
competencias 360° Capacitar al equipo de la Jefe de recursos
evaluacién humanos
Recopilacion y Jefe de recursos
comunicacion de resultados | humanos
Organizar reuniones para Jefe oficina ejecutiva X X X

valorar el avance de lo
planificado.

de recursos humanos

ESTRATEGIA SOBRE CAPACITACIONES




Establecer los planes de carrera del
personal

Organizar taller y
capacitaciones al personal

Jefe oficina ejecutiva
de recursos humanos y
gerente general

Evaluar el cumplimiento de
estas capacitaciones

Jefe oficina ejecutiva
de recursos humanos y
gerente general

ESTRATEGIA SOBRE MOTIVACION

Sistema de compensaciones

Ofrecer pasantias y becas
de maestria al personal
profesional

Jefe de recursos
humanos

Sensibilizacion y
comunicacion del sistema
de compensaciones

Jefe de recursos
humanos

Ofrecer bonos de
productividad

Jefe de recursos
humanos




X. Presupuesto de la propuesta

Actividades Descripcion Unidad Cantidad Costo unitario Costo total
Experto mensual 2 S/ 1,200.00 S/ 2,400.00
. Papel bond Millar 2 S/ 22.00 S/ 44.00
Desarrollo de los perfiles por
competencias de cada puesto Impresiones Unidad 1000 s/ 0.20 S/ 200.00
sensibilizacion mensual 1 S/ 500.00 S/ 500.00
Analizar los planes de carrera del Experto mensual 1 S/ 1,200.00 S/ 1,200.00
personal
Establecer el proceso de seleccién del Experto mensual 1 S/ 1,200.00 S/ 1.200.00
personal
Identificar los medlc_)s de comunicacion de Pagina web mensual 2 s/ 150.00 S/ 300.00
convocatoria de personal
Elaborar el instrumento de evaluacion Experto mensual 1 S/ 400.00 S/ 400.00
Experto mensual 1 S/ 600.00 S/ 600.00
Elaborar el informe de aplicacion de Papel bond Millar 2 S/ 22.00 S/ 44.00
evaluacion Impresiones Unidad 1000 s/ 0.20 S/ 200.00
sensibilizacion mensual 1 S/ 500.00 S/ 500.00
Sensibilizar al personal para el proceso Talleres Unidad > S/ 300.00 S/ 600.00

de seleccion



Capacitar al equipo de la evaluacion Capacitacion
Recopilacion y comunicacion de Personal de
resultados recoleccion

o Invitaciones por
Invitaciones del personal

correo
Organizar taller y capacitaciones al
9 y cap Talleres
personal
Ofrecer pasantias y becas de maestria al Becas
personal profesional
Sensibilizacién y comunicacién del
; . Talleres
sistema de compensaciones
Reunion de

Ofrecer bonos de productividad confraternidad

Bonos

TOTAL

unidad

unidad

Unidad

Unidad

Unidad

evento

unidad

10

S/ 150.00
S/ 150.00
S/ 400.00
S/10,000.00
S/ 400.00
S/ 2,500.00
S/300.00

S/ 300.00

S/ 450.00

S/ -

S/ 1,200.00

S/10,000.00

S/ 400.00

S/ 2,500.00

S/3,000.00

S/ 26,038.00




Anexo 10: Validaciones de la propuesta

FORMATO PARA LA VALIDACION MEDIANTE LA TECNICA DELPHI
ENCUESTA PARA LOS EXPERTOS
L. PARTE: DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACIONIDE LOS EXPERTOS
Respetada profesional

De acuerds a la investigacion que estd realizando el tesista, relacionado con |a propuesta de Gestidn

por competencias para mejorar |a productividad laboral, nos resultara de gran utilidad toda la
infarmacion que al respecta nas pudiera brindar, en calidad de experto en la materia,

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.

En consecuencia, solicitamas muy amablemente, brinde la informacion requerida respecto a su
experiencia profesional:

1. Datos generales del experto encuestada:
1.1. Ano de experiencia en la labor universitaria: & anas
1.2. Cargos que ha ocupado: Administrador
13. Escuela Profesional o empresa que labora actualmente: Hospital |l Luis Heysen
Inchaustegui
1.4. Anos de experiencia en como directiva en la educacion o empresa: 9 afas
1.5. Grado académico: Magister
2. Test de autoevaluacion del experto:

2.1 Por faver evalie su nivel de dominio acerca de |a esfera la cual se consultard marcanda

0N una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominia minimo = 1y dominia maximos
10)

L[z |3 J¢ s J¢ |7 [& [X [0 ]

2.2 Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion en los criterios
valorativos aportados por usted:

Fuentes de argumentacion Grada de influencia en las fuentes de
argumentation
Alta Media Bajo
Andlisis tedricos realizados por Ud. b

Su prapia experiencia
Trabajos de autores nacionales

Trabajados de autores extranjeras

bl e

Su canocimiento del estado del
problema en su trabajo propio.
Su intuicion X




Validacién 1

FORMATO PARA LA VALIDACION MEDIANTE LA TECNICA DELPHI
ENCUESTA PARA LOS EXPERTOS
PARTE: DATOS GENERALESY AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS
Respetado profesional:

De acuerdo a la investigacion que esta realizando el tesista, relacionadeo con la propuesta de Gestidn
por competencias para mejorar la productividad laboral, nos resultard de gran utilidad toda la
informacion que al respecto nos pudiera brindar, en calidad de experto en la materia,

Objetivor Valorar su grado de experiencia en |a tematica referida,

En consecuencia, solicitamos muy amablemente, brinde la informacion requerida respecto a su
experiencia profesional.

1. Datosgenerales del experto encuestado:
1.1. Anhode experienciaen la labor universitaria: & anos
1.2, Cargos que ha ocupada: Administrador
1.3, Escuela Profesional o empresa que labora actualmente: Hospital || Luis Heysen
Inchaustegui
1.4, Afios de experiencia en como directivo en la educacion o empresa: 9 afios
1.5, Grado académico: Magister
2. Test de autoevaluacidn del experto:

2.1 Por favor evalie su nivel de dominio acerca de la esfera la cual se consultara marcando
COoN una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minime = 1y dominio maximo=
10)

2 s Ja [s 6 [7 [8 [6 [0 |

2.2 Evalué lainfluencia de as siguientes fuentes de argumentacion en los criterios
valoratives aportades por usted:

Fuentes de argumentacion Grado de influencia en las fuentes de
argumentacion
Alto Medio Bajo

Andlisis tedricos realizados por Ud,
Su propia experiencia

Trabajos de autores nacionales
Trabajados de autores extranjeros
Su conocimiento del estado del
problema en su trabajo propio.

5u intuicion X

el B e B




PARTE: EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTO

Nombres y apellidos del experto Cristhian Jhair Sanchez Uriarte

Se ha elaborado una propuesta denominada:
Gestién por competencias para mejorar |a productividad laboral

Por las particularidades de la indicada propuesta es necesario someter a su valoracion, en calidad
de experto; aspectos relacionados con el ambiente ecoldgico, su contenido, estructura y otros
aspectos,

Mucho le agradeceremos se sirva otorgar, Segun sw opinion, una categoria a cada item que
aparece a continuacion, marcando con una X en la columna correspondiente, Las categorias son:

Muy adecuado (MA)

Bastante adecuado (BA)

Adecuado [A)

Poco adecuado (PA)

Inadecuado (1)
5i Ud. Considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, los
autores le agradecerian sobremanera.

Gracias por su valiosa colaboraciony aporte,

2.1, ASPECTOS GEMERALES:

C]

Aspectos a evaluar MA | BA | A |PA I
Denominacidn de la propuesta

Representacidn grafica de |a propuesta

Secciones que comprende

Nombre de estas secciones

Elementos componentes de cada una de sus secciones
Relaciones de jerarguizacion de cada una de sus secciones
Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio

~ e || e |w|r ==
e | Dmg | De | e | e | De | Dee

2.2.CONTENIDO

C]

Aspecto a evaluar MA | BA| A | PA

Denominacion del programa, modelo, plan, etc. propuesto

Coherencia ldgica entre los componentes de la propuesta

Presenta principios de gestion consistentes

elw|r ==

A A

Fundamentacion coherente y consistente




5 | Los objetivos expresan con claridad la intencionalidad de la | X
investigacion
7 | Fundamentos tedricos vinculados estrechamente al tema de X
investigacidn
& | Presenta estrategias metodoldgicas coherentes X
9 | Presenta esquema sintesis X
2.3, VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA
N° | Aspectos a evaluar MA | BA [ A | PA
1 | Pertinencia X
2 | Actualidad: La propuesta tiene relacidn con el conocimiento X
clentifico del tema de estudio de investigacidn
3 | Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudio | ¥
de investigacian.
4 | El aporte de validacidn de la propuesta favorecerd el propdsito de la | X

tesis para su aplicacion

Lugar y fecha: Chiclayo, 11 de diciembre de 2021 Selloy firma:

DNI N® 46267702 Telef.: 956868502
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Validacién 2

FORMATO PARA LA VALIDACION MEDIANTE LA TECNICA DELPHI
ENCUESTA PARA LOS EXPERTOS
PARTE: DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS
Respetado profesional:

De acuerdo alainvestigacion que estd realizando el tesista, relacionado con la propuesta de Gestidn
por competencias para mejorar |a productividad laboral, nos resultard de gran utilidad toda la
infarmacion que al respecto nos pudiera brindar, en calidad de experto en la materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.

Enconsecuencia, solicitamos muy amablemente, brinde la informacidn requerida respecto a su
experiencia profesional:

1. Datos generales del experto encuestado:
1.1. Afo de experiencia en la labor universitaria: 4 afios
1.2. Cargos que ha ocupado: Jefe de Coordinacidn de Cdmputo, Jefe de Planeamiento y
Calidad, Administrador,
1.3, Escuela Profesional o empresa que labora actualmente: Hospital Almanzor Aguinaga
Asenjo.
14. Afios de experiencia en como directivo en la educacion o empresa: 16 afios
1.5. Grado académico: Magister
2. Testde autoevaluacién del experto:

2.1 Por favor evalte su nivel de dominio acerca de la esfera la cual se consultara marcando
£on una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo = 1 y dominio maximo=
10)

[ f2 3 Ja Js o [7 J& o [ |

2.2 Evalué lainfluencia de |as siguientes fuentes de argumentacion en los criterios
valorativos aportados por usted:

Fuentes de argumentacidn Grado de influencia en las fuentes de
argumentacion
Alto Medio Bajo

Analisis tedricos realizados por Ud,
Su propia experiencia

Trabajos de autores nacionales
Trabajados de autores extranjeros
5uconaocimiento del estado del
problema en su trabajo propio.
Suintuician X

b e




PARTE: EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTO

Nombres y apellidos del experto Carlos Alfonso E. Inchaustegui Garcia

5e ha elaborado una propuesta denominada:
Gestién por competencias para mejorar la productividad laboral

Por las particularidades de la indicada propuesta es necesario someter a suvaloracion, en calidad
de experto; aspectos relacionados con el amblente ecologico, sucontenidao, estructura y otros
aspectos.

Mucho le agradeceremos se sirva otorgar. Segln su opinidn, una categoria a cada item que
aparece a continuacion, marcando con una X en la columna correspondiente. Las categorias son:

Muy adecuado (MA)

Bastante adecuado (BA)

Adecuado (A)

Foco adecuado (PA)

Inadecuada (1)
Si Ud. Considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, los
autores le agradecerian sobremanera.

Gracias por su valiosa colaboracidn y aporte,

2.1, ASPECTOS GENERALES:

N° | Aspectos a evaluar MA | BA|A|PA|I
Denominacion de la propuesta

Representacion grafica de la propuesta

Secciones gue comprende

Nombre de estas secciones

Elernentos componentes de cada una de sus secciones
Relaciones de jerarquizacidn de cada una de sus secciones
Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio

o = Vo - P Y
el el el e B e

2.2, CONTENIDO

Aspecto a evaluar MA [BA | A | PA

Denominacién del programa, modelo, plan, etc. propuesto

Coherencia légica entre los componentes de la propuesta

Presenta principios de gestidn consistentes

Blw|m|= |z
e | e | e |

Fundamentacidn coherente y consistente




5 | Los objetivos expresan con claridad la intencionalidad de la | X
investigacion

7 | Fundamentos tedricos vinculados estrechamente al tema de X
investigacion

& | Presenta estrategias metodoldgicas coherentes X

9 [ Presenta esquema sintesis ¥

2.3, VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUUESTA

N° | Aspectos a evaluar MA | BA | A [ PA
1 | Pertinencia X
2 | Actualidad: La propuesta tiene relacidn con el conocimiento X

cientifico del terma de estudio de investigacidn

3 | Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudio X
de investigacian.

4 | El aporte de validacidn de |a propuesta favorecerd el propdsito dela | X
tesis para su aplicacién

_ - _ e, Cats o
Lugar y fecha: Chiclayo, 10 de diciembre de 2021 Selloy firma: jere orice DE ApumETRAC
AfuEsSalud M RAATRPL

DMNIN® 41855771 Teléf,: 964800647



Validacion 3

FORMATO PARA LA VALIDACION MEDIANTE LA TECNICA DELPHI
ENCUESTA PARA LOS EXPERTOS
PARTE: DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS
Respetado profesional:

Deacuerdo ala Investigacin que estd realizando el tesista, relacionado con la propuesta de Gestidn
por competencias para mejorar |a productividad laboral, nos resultard de gran utilidad toda la
informacion que al respecto nos pudiera brindar, en calidad de experto en la materia,

Objetiva: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.

En consecuencia, solicitamos muy amablemente, brinde la informacion requerida respecto a su
experiencia profesional:

1. Datos generales del experto encuestado:
1.1, Afio de experiencia en |a labor universitaria: 2 afios
1.2. Cargos que ha ocupado: Docente
1.3, Escuela Profesional o empresa que labora actualmente: Hospital Almanzor Aguinaga
Asenjo,
1.4. Afios de experiencia en como directivo en la educacion o empresa: 6 afos
1.5, Grado académico: Magister
2. Test de autoevaluacidn del experto:

2.1 Por favor evalle su nivelde dominio acerca de |a esfera |a cual se consultara marcando
£on una cruz o aspa sobre |a siguiente escala (Dominio minimo =1 y dominio maximo=
10)

[+ 2 3 & |5 [6 7 J8 [X [0 |

2.2 Evalué lainfluencia de |as siguientes fuentes de argumentacién en los criterios
valorativos aportados por usted:

Fuentes de argumentacion Grado de Influencia en las fuentes de
argumentacidn
Alto Medio Bajo
Andlisis tedricos realizados por Ud, X

Su proplaexperiencia X
Trabajos de autores nacionales X
Trabajados de autores extranjeros X
Su conocimiento del estado del X
problema en su trabajo propio.
Suintuician X




PARTE: EVALUACION DE LA PROPLESTA POR LOS EXPERTO

Nombres y apellidos del experto

Waleria Milagros Fiestas Bornaz

Se ha elaborado una propuesta denominada:

Gestion por competencias para mejorar |a productividad laboral

Par las particularidades de la indicada propuesta es necesario someter a suvaloracidn, en calidad
de experto; aspectos relacionados con el ambiente ecoldgico, su contenido, estructura y otros

aspectas,

Mucho le agradeceremos se sirva otorgar, Segun su opinidn, una categoria a cada item que
aparece a continuacién, marcando conuna X en la columna correspondiente, Las categarias son:

Muy adecuado (MA)
Bastante adecuado (BA)
Adecuado [A)

Poco adecuado (PA)
Inadecuadao (1)

S Ud. Considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, los

autores le agradecerian sobremanera.
Gracias por su valiosa colaboracion y aporte,

2.1 ASPECTOS GENERALES:

N° | Aspectosa evaluar

BA

PA ||

Denominacion de la propuesta

Representacion grafica de la propuesta

Secciones gue comprende

Mombre de estas secciones

Elementos componentes de cada una de sus secciones

Relaciones de jerarquizacion de cada una de sus secciones

[T | e | | P

Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio

}{kx:’:.‘x}{x%

2.2 CONTENMIDO

N* | Aspectoa evaluar

BA

Denominacion del programa, modelo, plan, etc. propuesto

Coherencia logica entre los componentes de |a propuesta

Presenta principios de gestion consistentes

ERRfipn SR

Fundamentacion coherente y consistente

o | e | T | 2




5 | Los objetivos expresan con claridad la intencionalidad de la | X
investigacion

7| Fundamentos tedricos vinculados estrechamente al tema de X
investigacion

8 | Presenta estrateglas metodoldgicas coherentes

9 | Presenta esquema sintesis X

VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

M® | Aspectosa evaluar MA | BA | A | PA

1 | Pertinencia

2 | Actualidad: La propuesta tiene relacion con el conocimiento
cientifico del tema de estudio de investigacion

3 | Congruencia interna de los diversos elementos propics del estudio | X
de investigacion,

4 | El aporte de validacion de |a propuesta favorecerd el proposito dela | X
tesis para su aplicacion

|
L'.l.r.'l'l':j I -]:i!il,l'.rln".'::
f ¥

Lugar y fecha: Chiclayo, 11 de diciembre de 2021 Selloy firma:___

Mg Milagros Plestas Domas

DNIN 41745074 Teléf.: 963941033 ABOGADA




