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Resumen

Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre la
gestion por competencias y el desempefio laboral de los trabajadores de un
Puesto de Salud del distrito EI Porvenir — Trujillo. En la metodologia se trabajo
bajo un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional y con un disefio no
experimental — transversal. La poblacion estuvo conformada por el total del
personal del Puesto de Salud, 30 trabajadores. El instrumento que se aplico fue
un cuestionario para ambas variables elaborado por la autora, validado por tres
expertos. El analisis de confiabilidad fue a través del coeficiente del alfa de
Cronbach. Se obtuvo como resultado que el 20% mencionaron que el nivel de
gestibn por competencias es medio y el 13.3% indicaron que el nivel de
desemperio laboral es medio. El coeficiente de correlacion entre las variables
gestion por competencias y desempefio laboral es de 0,641. Se concluy6é que
existe una relacion directa y significativa entre ambas variables. Dado que p-valor

(0.000) es menor que el & = 0.05, aceptando la hipétesis alterna.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship that exists
between management by competencies and the work performance of the workers
of a Health Post in the El Porvenir - Trujillo district. The methodology was worked
under a quantitative approach, of a descriptive correlational type and with a non-
experimental-cross-sectional design. The population was made up of the total staff
of the Health Post, 30 workers. The instrument that was applied was a
questionnaire for both variables prepared by the author, validated by three
experts. The reliability analysis was through the Cronbach's alpha coefficient. It
was obtained as a result that 20% mentioned that the level of management by
competencies is medium and 13.3% indicated that the level of job performance is
medium. The correlation coefficient between the variables management by
competencies and job performance is 0.641. It was concluded that there is a direct
and significant relationship between both variables. Since p-value (0.000) is less
than the, accepting the alternative hypothesis.

Keywords: management, skills, job performance.
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I. INTRODUCCION

El éxito, en toda organizacion ya sea publica o privada depende de los objetivos y
metas que cumpla como institucion. En este sentido, el talento humano cumple un
rol fundamental y central en la empresa. De ahi, la importancia y valoracion que
se le debe dar a cada talento, logrando la eficacia y eficiencia en su desempefio
laboral. Desde esta perspectiva, la gestion por competencias es esencial en el

desarrollo de capacidades de los trabajadores.

En la actualidad se observan empresas que exigen a su personal desarrollar
conocimientos y habilidades ante los retos que les presentan, promoviendo el
desarrollo de competencias para el buen desempefio laboral en las

organizaciones.

En nuestra sociedad, las instituciones que mas hacen frente a los desafios
actuales se encuentran en el sector educacién y salud. Siendo esta, la que

requiere de un personal calificado, especializado y competente laboralmente.

De acuerdo al Ministerio de Salud (2013) citado por Garcia, Diaz, Avila y Cuzco

(2015) sefialan que la universalizacidbn de la proteccién social del sector salud

constituye un objetivo fundamental para lograr que todos tengan acceso a una salud

de calidad. Con ello garantizar el derecho a la salud de toda la poblacion frente a los

riesgos de posibles enfermedades. Es por ello que se requiere profesionales

competentes que demuestren un buen desempefio laboral para el cumplimiento de

los objetivos de la empresa e identificarse con esta.

En este sentido Cardenas (2021) afirma:

El area de recursos humanos: en las entidades publicas es uno de los factores negativos
generando el incumplimiento de los objetivos de las organizaciones, teniendo como
consecuencia que la atencion que se brinda no es la adecuada, bajo esta perspectiva las
personas ven a las entidades estatales como incapaces y deficientes perjudicando el

desarrollo econdmico del pais. (p.6)



Por ello, sera significativo desarrollar la investigacion desde el modelo de gestion
basado en competencias que centra su atencién en las capacitaciones a su
personal para potenciar sus habilidades laborales de acuerdo al rol que cumple en
el cargo o funcion que desempefia. En concordancia con Rodriguez (2015) quien
sefiala que es necesario un modelo de gestiébn por competencias, el cual mide no
solo los grados académicos sino las capacidades que posee el trabajador. Esto

con la finalidad de responder a las necesidades que tiene cada puesto laboral.

En la regibn de América Latina se presentan situaciones que afectan el
desempeiio de los trabajadores, particularmente en las organizaciones de salud
como es el caso del Ecuador, pais en el que se observdé que parte de los
funcionarios no estan preparados académicamente para los puestos de trabajo,
ya sea por sus perfiles profesionales son superiores o inferiores al perfil del
puesto, que evidencia la inadecuada e ineficiente gestibn por parte de los
trabajadores; asi también, la falta de conocimiento del area del Talento Humano
en la clasificacion y valoracion de puestos de trabajo en base a competencias
(Narvaéz y Heredia, 2021)

De la misma manera, a nivel nacional se destaca en un articulo de Huaman e
Hidalgo (2009) que la DIRESA del departamento de Huanuco enfrenta diversas
dificultades para el cumplimiento de los objetivos sanitarios que propician el
desarrollo socio-econémico; siendo uno de los problemas que mas recurre es la
existencia de desacertados procesos de planificacion, seleccion del personal y
politicas de incentivos. Ademas, de la falta de compromiso del personal; el
proceso de formacion y capacitacion que no estan acorde a las exigencias del

mercado laboral en el sector salud.

En este contexto, a nivel local se observé que los trabajadores del puesto de
salud en El Porvenir, en cuanto a su desempefio laboral, responde a una gestiéon
por resultados, donde se observa la falta de motivacion en el personal; también en
la poca disposicion y colaboracion de las jefaturas con el nuevo personal teniendo
como consecuencia lazos débiles entre jefe y colaboradores. Se evidencia que no

existe una adecuada comunicacién y apoyo entre el personal, una relacién



interpersonal debilitada. La calidad de atencibn a los pacientes, genera
descontento y desconfianza por el trato recibido.

De esta manera, se observa una gestion con vacios en cuanto a las
capacitaciones centradas en el desarrollo de competencias, para potenciar
procesos de desarrollo profesional, redundando en que la eficacia y eficiencia de
los trabajadores sea una caracteristica visible. Bajo esta premisa, Chiavenato
(2000) sefala que la capacitacion y el desarrollo deben ser procesos continuos y

constantes. De modo que promuevan cambios de mejora en la institucion.

Ante lo expuesto se formula como problema de investigacion ¢Existe relacion
entre la gestion por competencias y el desempefio laboral de los trabajadores de

un Puesto de Salud del distrito El Porvenir - Trujillo?

Esta investigacion se justifica desde un punto de vista tedrico, ya que permite
aportar nuevos conocimientos mediante las distintas teorias, enfoques
disciplinares que aporten a la solucion del problema. De la misma manera, desde
una perspectiva metodologica se justifica ante la necesidad de aportar un nuevo
instrumento de recoleccién de informacién que fue validado y demostrado su
confiabilidad. De esta manera, se hace preciso, una justificacién practica, puesto
que la existencia de un problema real y concreto permiti6 ser analizado con la

finalidad de darle solucidn.

Este estudio se propuso como objetivo general: Determinar la relacion que existe
entre la gestion por competencias y el desempefio laboral de los trabajadores de
un Puesto de Salud del distrito EI Porvenir - Trujillo. Para el cumplimiento de este
se plantearon como objetivos especificos: a) identificar el nivel de desempefio
laboral de los trabajadores desde las funciones que realizan; b) identificar el nivel
de gestion por competencias que se evidencia en el puesto de salud y c¢)
establecer la relacion que existe entre gestion por competencias y desempefio

laboral de los trabajadores de un Puesto de Salud del distrito El Porvenir - Truijillo.



Se plantean las siguientes hipétesis: H1: Existe relacidon directa significativa entre
la gestion por competencias y el desempefio laboral de los trabajadores de un
Puesto de Salud del distrito EI Porvenir - Trujillo. Como hipoétesis nula HO: No
existe relacion directa significativa entre la gestion por competencias y el
desempeiio laboral de los trabajadores de un Puesto de Salud del distrito El

Porvenir — Truijillo.



II. MARCO TEORICO

En su estudio, Gironzini (2019) tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
gestion por competencias y el desempefio laboral de los colaboradores de la
Sanidad FAP Piura 2018. Este estudio es de tipo descriptiva con un disefio
correlacional, quien utiliz6 como instrumento para la recoleccion de datos dos
cuestionarios que tuvo como resultado que el 29.5% opinan que existe un nivel
bajo en la seleccion del personal, asi como el desempefio laboral con un 15.9%.
El 20.5% de los encuestados opinan que existe un nivel bajo en capacitaciones y
desarrollo del personal; y el 18.2% indicaron que presentan un nivel bajo en la
evaluacion de metas, también se tuvo como resultado que el 25.0% de los
colaboradores presentan un nivel bajo en la dimension de compromiso. Con
respecto a las hipotesis especificas dio como resultado que el valor “sig” es de
0.002 es decir menor al 0.05 del nivel de significancia, por lo tanto, se acepta la
hipétesis planteada que existe una relacion significativa entre la seleccién del
personal y el desemperio laboral. La investigacion concluye que se debe realizar
constantemente capacitaciones a los colaboradores para el desarrollo de sus
competencias; reforzar en el proceso de seleccion del personal para elegir al
postulante ideal y se desempefie con eficiencia en el puesto laboral; asi también
brindar todo el apoyo incentivar a los colaborares para que se sientan

comprometidos con los objetivos de la organizacion.

Sanchez y Vargas (2019) en su tesis tuvo como objetivo precisar la relacién que
existe entre la gestién por competencias y su desempefio laboral en la oficina del
gobierno regional de Arequipa. El tipo de investigacién fue no experimental —
transversal, con un enfoque cuantitativo, descriptivo. Se obtuvo como resultado
que el nivel de gestidon por competencias es alto con un 59%, de la misma forma
el desempefio laboral con un 69.2%. Con respecto a la hipotesis general el valor
p=0.05 donde se acepta la hipétesis alterna que indica que existe un nivel alto de
correlacion entre la gestion por competencias y el desempefio laboral con el 0.882
bajo la prueba de Pearson. Se concluyé que la institucion impulsa la gestion por

competencias en sus colaboradores, el cual permiti6 que el desempefio laboral



tenga un alto nivel, teniendo como resultado que los trabajadores se sientan

comprometidos en lograr los objetivos institucionales.

En la tesis de Ninatanta (2018) el objetivo fue determinar la relacién de la gestion
por competencias y desempefio laboral de la empresa Cable Video Pert SAC. El
tipo de investigacion fue aplicada con un disefio no experimental y un nivel
descriptivo correlacional. El instrumento que se utilizd fue un cuestionario donde
se obtuvo como resultado que el 55.6% mencionan que casi siempre se realiza
una adecuada gestion por competencias; mientras que el 63.9% indican que a
veces el desempefio laboral es bueno. El 41.7% indican que casi siempre se
realizan con eficiencia sus funciones y actividades; asi también, el 51.4%
opinaron que casi siempre tienen el interés de realizar su trabajo de la mejor
manera y resolver cualquier problema de manera eficiente. También el 61.1% de
los encuestados sefialan que casi nunca se sienten motivados en la institucion ya
gue no tienen una buena remuneracion, incentivos econémicos y reconocimientos
por parte de la institucion. Por ultimo, se obtuvo como resultado mediante la
prueba estadistica de Rho Spearman que existe una relacién positiva media de
0.453 entre la gestidbn por competencias y desempefio laboral, con un valor
calculado de P=0.00. Se concluy6é que la institucion debe fortalecer mas las
competencias de los trabajadores; también debe brindar incentivos vy
reconocimientos para sentirse motivados y puedan cumplir con eficiencia y

eficacia las funciones que desempefian.

La investigacion realizada por Hanco (2018) tuvo como objetivo determinar la
relacion que existe entre gestion por competencias y desempefio laboral del
personal de EsSalud de Cusco. El disefio de investigacion fue no experimental de
corte transversal y el tipo de estudio es descriptivo, correlacional. Tuvo como
resultado un nivel deficiente en gestiébn de competencias con un 69.6% y con el
47.8% en desempefio del personal. En la evaluacién que realizan del desempefio
laboral el 47.8% evidencian un nivel deficiente al igual que la capacidad de trabajo
con un 56.5%. También se logré obtener como resultado que p-valor= 0,001 se
encuentra debajo del nivel de significancia (a=0,05) concluyendo que si existe una

relacion entre gestiébn por competencias y desempefio laboral. Asi como también



mediante la prueba de Rho de Sperman se obtuvo el 0,072 de coeficiente
indicando que estas variables estan relacionadas significativamente y una relacion
directa; es decir si la variable gestion por competencias tiene mayores valores
también lo tendra el desempefio laboral. Se concluye que se debe impartir
talleres para el desarrollo de sus competencias, realizar evaluaciones de
desempeiio a los colaboradores para ver el nivel que tienen cada uno y reforzar
en las deficiencias que tienen elevando asi su capacidad en la gestion que

realizan en la organizacion.

En la investigacién de Capurro y Noa (2018) el objetivo general fue determinar la
relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Castillo S.A. La investigacion fue cuantitativa con un
nivel correlacional. Se obtuvo como resultado que el 34.95% opinan que a veces
la gestibn por competencias es aceptada; el 35.38% de los encuestados
mencionan gque a veces se realiza evaluacién de desempefio. El 41.51% indican
qgue casi siempre la institucién otorga una buena remuneracion y beneficios. Con
respecto al desempenio laboral el 45.68% opinan que casi siempre es aceptable.
Por otro lado, se obtuvo como resultado, mediante la correlacién de Pearson p-
valor fue 0,00, con un coeficiente de 0.609. Esto indica que si existe una relacion
positiva media entre la variable gestion por competencias y desempefio laboral,
rechazando la hipétesis nula. Esta investigacion concluye que se debe seguir
impartiendo una evaluacién continua del desempefio permitiendo mejorar las
competencias especificas y genéricas del colaborador; asi como, seguir
otorgando beneficios y una buena remuneracién para poder incrementar la
satisfaccion y motivacion del personal para el logro de los objetivos de la

organizacion.

En la investigacion realizada por Peralta (2018) el objetivo general fue determinar
como es la relacién entre la gestion por competencias y el desempefio laboral de
los trabajadores del Centro de Atencion Residencial del INABIF. El tipo de
investigacion fue correlacional con disefio no experimental; donde se aplicé un
cuestionario obteniendo como resultado que el 26.67% mencionan que el proceso

de seleccién y reclutamiento es regular; con respecto al indicador capacitacion y



desarrollo el 6.66% de mencionan que es muy adecuado. El 23.33% de los
encuestados mencionan que los procesos de retencion son regulares. Por otro
lado, el 53.33% menciona que casi siempre se reciben compensaciones y
beneficios por parte de la empresa. Con respecto al objetivo se obtuvo como
resultado que el nivel de significancia p < 0,05 donde se concluye que existe
correlacion entre gestion por competencias y desempefio laboral. Se concluyé
gue se debe mejorar el proceso de seleccion del personal, donde el colaborador
este en un puesto adecuado bajo las competencias de su formacion y carrera; asi
también continuar brindando compensaciones y tener una buena remuneracion
para el incremento de la satisfaccion y motivacion del personal y cumplimiento de

los objetivos de la organizacion.

En su estudio, Sdnchez (2018) tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
gestion por competencias y desempefio laboral del personal de la Corte Superior
de Tacna. Su investigacion fue aplicada, de nivel correlacional, con un disefio no
experimental. Obtuvo que el 41.79% de los trabajadores mencionaron que a
veces se estructura y planifica las actividades, el 48.76% indicaron que a veces se
realiza una adecuada seleccion de candidatos. Asi mismo, se obtuvo como
resultado que el 51.74% sefialan que casi nunca se evallan las caracteristicas y
capacidades de los colaboradores; de igual manera el 56.72% mencionan que en
la seleccién del personal no consideran el perfil y la calificaciébn para ocupar la
vacante disponible. Con respecto al indicador de capacitacion el 64.68% de los
trabajadores indican que a veces se ejecutan; de la misma forma, el 53.23%
mencionan que a veces se promueve la capacitacibn como principal actividad
sistematica y planificada, cuyo objetivo es preparar y desarrollar al personal en los
procesos productivos. Por otro lado, el 60.20% manifiestan que casi nunca la
institucion promueve bonos, prestaciones ni remuneraciones adicionales al
sueldo; asi también, el 66.67% indican que casi nunca reciben reconocimientos,
recompensas ni premios por la eficiencia laboral. También, se obtuvo como
resultado que el p=valores esta por debajo de 0.05, concluyendo que existe una
correlacion directa moderada entre las variables gestion por competencias y
desempefio laboral, con un 41.9% de probabilidad. Concluyo que debe realizar

un programa para mejorar las competencias de los trabajadores, asi también



brindar capacitaciones al personal de recursos humanos para mejorar en la
seleccion del personal en beneficio de la institucion. Por otro lado, se necesita
proponer incentivos para que el personal se sientan motivados para incrementar

su productividad.

A continuacién, la base teorica relevante en funcidbn de la gestién por
competencias. En este sentido, Luna (2008) sefala que la gestion por
competencias consiste en tener caracteristicas individuales como conocimientos,
capacidades, actitudes, entre otros; el cual permite diferenciar el desempefio que
tiene cada empleado demostrando si son eficaces e ineficaces. Por otro lado,
Alles (2007) es un modelo gerencial cuyo objetivo es evaluar las competencias
especificas de cada puesto laboral. También lo sefiala como una herramienta
flexible, ya que existe una separacion entre la gestién que realiza cada persona y

la organizacion del trabajo, permitiendo crear ventajas competitivas.

Existen cuatro dimensiones de mayor implicancia en la gestiébn por competencias.
a) Reclutamiento y seleccidon del personal: en esta perspectiva, Alles (2017)
sefala que el reclutamiento es el proceso que permite obtener un grupo de
candidatos mediante la identificaciébn y atraccion, que permitird seleccionar al
mejor candidato para la obtencion del empleo. Mientras que la seleccién del
personal es un procedimiento que mide y evalla las capacidades de los
candidatos para ejercer un puesto laboral. b) Incorporacién del personal:
Chiavenato (1999) indica que es el proceso donde la empresa integra a los
nuevos trabajadores en su puesto o area de trabajo. Por otro lado, el candidato
podra darse cuenta que la empresa donde se encuentra laborando es la correcta
para que pueda desarrollarse profesionalmente. También va a permitir que el
trabajador este en constante estudios con los procedimientos y politicas que tiene
la organizacion; ese es el objetivo que tiene la incorporacion que el trabajador
pueda conocer la cultura empresarial. ¢c) Capacitacion del personal: Dolan
(2003) define como el desarrollo de los conocimientos, habilidades y actitudes que
tiene el colaborador, el cual se vera reflejado en el rendimiento del presente o
futuro dentro de la organizacion. d) Retencidn del personal: Prieto (2013) indica

gue mediante la retencion del personal los equipos de trabajo logran ser efectivos,



unido y sobre todo que exista fidelidad en la organizacion, es decir que los

trabajadores permanezcan en ella.

Otro punto a tratar es acerca de las competencias laborales que se basa en los
conocimientos, experiencias, actitudes y habilidades que cada trabajador tiene y
que permite desempefarse de manera eficiente en la organizacion; asi mismo,
pueden ser evaluados y desarrollados con el propdsito de aprovechar al
trabajador y a la organizacion el maximo de las capacidades y rendimiento
(Universidad ESAN,2015).

Paningua (2007) menciona que las competencias se basan en los conocimientos,
experiencias y habilidades que tiene la persona y que son importantes para la

ejecucion de sus actividades o funciones de manera eficiente y eficaz.

Para Diaz, Rodriguez y Jimenez (2015) citado por Lora, Castilla y Géez (2020) las
competencias son un factor importante al momento de contratar, ya que permite
diferenciar a los candidatos para ocupar el puesto vacante y determinar el

posicionamiento y desarrollo del éxito laboral en la organizacion.

Alles (2002) sefala 3 tipos de competencias que permiten calificar al colaborador,
en las funciones que se desempefian. a) Competencias técnicas: son propias
del puesto laboral, por ende, el colaborador debe tener conocimiento en el area
donde se desempefiard. b) Competencias béasicas: se basa en las actitudes,
conocimientos y habilidades que permite al colaborador desarrollarse y obtener
éxito en las funciones que desarrolla (Amarante, 2018). ¢) Competencias
transversales: Gumucio (2010) mencionan que estan relacionadas con aptitudes,
actitudes, valores y conocimientos; que permiten diferenciar al personal entre un

desempeiio promedio de un superior para un mismo cargo.

A continuacion, se detalla definiciones del desempefio laboral. Para Chiavenato
(2000) menciona que la disciplina, responsabilidad, la discrecion, el interés, la
capacidad de realizacion; asi como el conocimiento del trabajo, la calidad, el
trabajo en equipo y liderazgo que son factores operarios permiten evaluar el
desemperio del personal. También sefiala que los aspectos como las habilidades
0 capacidades, el comportamiento y el logro de resultados permiten realizar una

correcta evaluacion de desempeiio.
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Alles (2004) menciona que se debe seguir los siguientes pasos para una correcta
evaluacion de desempefio laboral: a) Definicion del puesto, se basa en las
responsabilidades y criterios del puesto donde se podra verificar si estan de
acuerdo el supervisor y el trabajador. b) Evaluaciéon en funcién al puesto, lo cual
incluye en la calificacion mediante una escala definida. c) Retroalimentacion,

permite verificar el desempefo y los progresos que tienen los trabajadores.

Chiavenato (1994) sefiala que existe tres beneficios importantes a corto, mediano
y a largo plazo mediante un adecuado programa permitir4 una correcta evaluacion
de desempefio. El primero se centra en la evaluacién: mejora el desempefio y el
comportamiento de los trabajadores, el cual beneficiara al jefe de la organizacion.
El segundo se centra en conocer el comportamiento o medidas que puede tomar
el jefe permite mejorar el desempefio de los trabajadores. Por ultimo, evaluacién

a corto, mediano y largo plazo a los trabajadores, beneficiara a la organizacion.

Por otro lado, Chiavenato (2010) sefiala que el gerente, los trabajadores, el
equipo de trabajo y el area de recursos humanos son responsables de la
evaluacion de desempenfio. Asi, el gerente es quien tiene la responsabilidad en la
evaluacion y desempefio de los trabajadores. Los trabajadores son responsables
de su evaluacion y desempefio, esto se da en las organizaciones que son
democréticas. El equipo de trabajo evalia a cada uno de los miembros del
equipo, el cual permite mejorar cada dia tomando asi las medidas necesarias. Y,
por Ultimo, el Area de recursos humanos tiene la responsabilidad de evaluar el

desemperio de los trabajadores de la organizacion.

Otra definicibn dada por Hose (2004) quien sefala que el desempefio laboral
permite que los trabajadores se desempefien de forma eficiente y eficaz. El
rendimiento del personal se mide bajo las supervisiones, para ello el trabajador
tiene la capacidad de liderar talento, entre otros. Para Robbins (2004) menciona
que el desempefio laboral es importante para las decisiones que toma recursos
humanos ya que obtiene la informacion necesaria para los ascensos, despidos 0
transferencias; asi como la necesidad del desarrollo y capacitacién que necesita

el personal.
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Rios (2010), mediante las siguientes caracteristicas como es el trabajo bajo
presion, productividad, asistencia y puntualidad, responsabilidad y calidad en el

trabajo permitira verificar el desemperio laboral del trabajador.

Chiavenato (2002) seiala que el desempefio laboral se basa en las siguientes
dimensiones para realizar un trabajo con eficiencia y eficacia en la organizacion.
Ademas, interviene las relaciones interpersonales y la motivacién laboral para

lograr los objetivos organizacionales.

Chiavenato (2009), respecto a la dimension Eficacia, la sefiala como la capacidad
que permite satisfacer la necesidad del usuario mediante los productos o
servicios; asi como, adquirir capacidades y habilidades que ayudan a lograr
cumplir con los objetivos de la organizacién. En lo que concierne a Eficiencia, la
define como la forma en que se utiliza, se realiza o ejecuta con menos 0 mas
recursos, para que lograr una adecuada productividad, teniendo como resultado

gue a mejor eficiencia se obtiene una mayor productividad.

En cuanto a las Relaciones interpersonales, Arce y Malvas (2014) la define
como una interaccion entre dos 0 mas personas, para construir una relacion mas
civilizada y armonica. Con respecto al &mbito laboral, permite que toda persona
se pueda adaptar a los diferentes cambios del entorno y asi lograr los objetivos de
la organizacion. Motivacion Laboral Amorés (2007) menciona que permite
satisfacer las necesidades mediante un estimulo que debe tener el trabajador; asi
también menciona que la motivacidbn puede ser de manera intrinseca como

extrinseca.

La dimensién motivacion intrinseca esta ligada a las capacidades que tienen las
personas para realizar alguna actividad, el cual depende del conocimiento,
aprendizaje, etc. Mientras que la motivacion extrinseca se basa en la satisfaccion
de una persona mediante un salario, incentivos, ascenso, entre otros, que el
personal pueda realizar correctamente sus actividades y asi lograr los objetivos

de la organizacion.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Esta investigacion es de tipo descriptivo correlacional cuya finalidad es describir y
realizar un andlisis del objeto de estudio, para poder obtener una vision del
fendbmeno de estudio. Para Arias (2012) la investigacion descriptiva tiene como
propoésito establecer la estructura o comportamiento de la caracterizacion de un
hecho, fenébmeno, o grupo. La investigacion correlacional permite determinar la
relacion entre dos o més variables. Y para una correlacion primero se mide las
variables a través de hipotesis correlacionales y una técnica estadistica; aunque
de manera directa no establece las causales, puede dar indicios a posibles

causas.

El disefio de investigacion es no experimental - transversal con un enfoque
cuantitativo. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), sefialan que en una
investigacién no experimental se observan situaciones que ya existen para que
posterior sean estudiados.

01

r
02

Dénde:

M: Trabajadores de un Puesto de Salud del distrito EI Porvenir - Truijillo.
O1: Gestidon por competencias.
0O2: Desempeiio laboral.

R: Correlacion entre las variables
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Gestidon por competencias

Variable 2: Desempefio laboral

3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de andalisis

La poblacién esta conformada por el total de los colaboradores del Puesto de
Salud del distrito El Porvenir — Truijillo: 30 colaboradores.

La muestra esta comprendida por el total de la poblacion. Tamayo (2008) sefiala
gue es un conjunto de operaciones, donde se podra estudiar los caracteres de
una poblacién, desde la observacion.

El muestreo no se realiz6 ya que se esta tomando el total de la poblacion como

muestra.

3.4. Técnicas e instrumento de recoleccién de datos

En esta investigacion se utilizé como técnica la encuesta que para Tamayo (2008)
permite en términos descriptivos brindar respuestas a problemas, mediante la
recoleccion de informacion. Y como instrumento se utilizé un cuestionario tipo
escala de Likert, que contiene aspectos esenciales; también, permite precisar el

objeto de estudio y reducir el nimero de datos.

La validacién se realizO por un juicio de expertos; asi mismo, se realizd la

confiabilidad a través del coeficiente del alfa de Cronbach.

Confiabilidad del instrumento:
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach

,929 24
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Confiabilidad de Gestién por Competencias:
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach

,902 12

Confiabilidad de Desempefio Laboral:

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,847 12

3.5. Procedimientos

Esta investigacion fue enfocada en un puesto de salud del distrito El Porvenir -
Trujillo, donde se observé el problema de investigacion; por ende, se tuvo en
cuenta el objetivo del estudio, también se detall6 el tipo y disefio de investigacion.
Ademas, se construy0 el instrumento para aplicar y recoger los datos de estudio.
En la etapa de ejecucion y aplicacion se realizaron las coordinaciones
correspondientes con la encargada de la institucion para la autorizacién mediante
la carta de autorizacion para poder aplicar el instrumento como fue el cuestionario
gue estuvo en relacion a los objetivos e indicadores, para la obtencién de los
resultados.

Por dltimo, en la etapa de procesamiento de datos y conclusiones se realiz
tabulaciones mediante Excel y SPSS STATICS para identificar la relacion entre
las variables gestidbn por competencias y desempefio laboral;, asi también se

interpretd y se discutio los resultados de la investigacion.

3.6. Meétodo de analisis de datos
Se utilizé el paquete estadistico SPSS version 24 para aplicar la prueba de Rho
Spearman de tal forma que se determine el nivel de correlacion entre las

variables. Ademas, con la informacion recopilada se presentaran tablas

estadisticas de las cuales se extraeran los analisis e interpretaciones respectivas.
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3.7. Aspectos éticos

Segun el informe de Belmont (1979) se han considerado los siguientes

aspectos éticos:

- El respeto a las personas se dio mediante dos convicciones, el primero
basé en que los colaboradores son agentes auténomos y asi fueron
tratados y lo segundo fue el derecho de proteccién a las personas con

menos autonomia.

- Beneficencia se basé en asegurar el bienestar de las personas,
respetando sus decisiones y sobre todo brindando la informacion necesaria

mediante la obtencion delos resultados.
- Justicia se utilizaron los procedimientos que se consideraron razonables

en la investigacion para no perjudicar a los encuestados, asi como también

a la institucion
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IV.RESULTADOS

4.1. Nivel de gestion por competencias de los trabajadores de un

Puesto de Salud del distrito EI Porvenir - Trujillo.

Tabla 1: Gestion por competencias

Categoria N %

Bajo 1 3.3
Medio 6 20.0
Alto 23 76.7
Total 30 100

Nota: Elaboracion propia

De acuerdo a la tabla mostrada se observa que el 20% de los colaboradores

presentan un nivel medio en relacién a la gestion por competencias, debido a que

no utilizan procesos para mejorar o potenciar el desarrollo profesional; ademas no

realizan adecuadamente el proceso de induccion y no realizan capacitaciones de

acuerdo a su profesion; asi mismo la frecuencia que mayor actia en la

presentacion del problema son las evaluaciones de desempefio de acuerdo al

grado de conocimiento de los colaboradores.
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4.1.1. Nivel de reclutamiento y seleccion de los trabajadores del Puesto

de Salud del distrito el Porvenir.

Tabla 2: Reclutamiento y seleccion

Indicadores
Nunca Casi A veces Casi Siempre
Descriptores nunca siempre
1 2 3 4 5

f 1% f | % | f | % | f | % | f | %

En la institucion se
coordina y planifica
de manera oportuna | 1 | 3| 2 7 5 17 13 43 9 30
para cubrir una

vacante.

Las evaluaciones
estan relacionadas
con el puesto de

trabajo

Se realiza
evaluaciones para

medir el grado de

conocimiento 2 |7 3 |10 |9 30 10 |33 6 20
profesionales o}

técnicos del

candidato.

Total

Nota: Elaboracién propia

En esta dimension se obtuvo como resultado que el 30% mencionan que a veces
realizan evaluaciones respecto a sus conocimientos técnicos o profesionales y el
17% indicé que a veces el puesto de salud coordina y planifica para cubrir una

vacante.
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4.1.2. Nivel de incorporacion de los trabajadores del Puesto de Salud del

distrito el Porvenir.

Tabla 3: Incorporacion del personal

Indicadores
Nunca Casi A veces Casi Siempre
Descriptores nunca siempre
1 2 3 4 5

f % f % f % f % f %

Se realiza un

proceso de

induccion o| 1 3 0 0 9 30 15 50 5 17
adecuacion al

cargo

La institucion

utiliza  procesos
para mejorar o
potenciar el
desarrollo

profesional

Promueven
temas de cultura | 1 3 2 7 13 43 11 | 37 3 10

empresarial

Total

Nota: Elaboracién propia

Los resultados indican que el 43% de los colaboradores opinan que a veces se
promueve la cultura empresarial y el 30% mencionan que a veces se realizan los

procesos de induccion al personal.
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4.1.3. Nivel de capacitacion de los trabajadores del Puesto de Salud del

distrito el Porvenir.

Tabla 4: Capacitacion del personal

Indicadores
Nunca Casi A veces Casi Siempre
Descriptores nunca siempre
1 2 3 4 5

f % f % f % f % f %

Ha participado de
capacitaciones de
acuerdo a su

profesion.

Recibe

capacitaciones de
acuerdo a las| 1 |3 1 3 10 | 33 14 | 47 4 13
necesidades del

puesto.

La institucion
realiza

evaluaciones de | 1 3 0 |0 4 13 3 10 22 73
desempefio

laboral.

Total

Nota: Elaboracién propia

Con respecto a esta dimension el 33% de los trabajadores a veces reciben
capacitaciones en relacion a las necesidades del puesto y el 17% mencionan que

a veces participan en capacitaciones de acuerdo a su carrera profesional.
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4.1.4. Nivel de retencion de los trabajadores del Puesto de Salud del
distrito el Porvenir.

Tabla 5: Retencion del personal

Indicadores
Nunca Casi A veces Casi Siempre
Descriptores nunca siempre
1 2 3 4 5

f % f % f % f % f %

El trato de su 83
jefatura es| 1 3 0 0 2 7 2 7 25
amable y cordial.

Los comparieros
de trabajo son
asertivos durante | O | O 0 0 4 |13 14 | 47 12 40
el trabajo

colaborativo.

Se encuentra
motivado para
desarrollar sus
habilidades.

Total

Nota: Elaboracion propia

En relacion al nivel de retencién se obtuvo que el 13% de los colaboradores son
asertivos para colaborar con sus compafieros de trabajo y el 7% indican que a

veces los jefes tratan de manera amable y cordial a sus trabajadores.
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4.2. Nivel de desempefio laboral de trabajadores de un Puesto de Salud del

distrito El Porvenir - Trujillo.

Tabla 6: Desempefio Laboral

Categoria N %
Bajo 0 0.0
Medio 4 13.3
Alto 26 86.7
Total 30 100

Nota: elaboracién propia.

En los resultados a la variable desempefio laboral se obtuvo que el 13.3% del

personal presenta un nivel medio, debido a que no se realiza un adecuado uso y

control de los recursos, también porque no se adaptan con facilidad a los cambios

que realiza la institucion, el nivel remunerativo no esta acorde a las funciones que

realizan, por ello se debe impartir talleres de motivacion laboral, mejorar las

relaciones interpersonales el cual permitird que el desempefio sea eficiente y

eficaz.

22



4.2.1. Nivel de Eficacia en el desempefio laboral de los trabajadores del

Puesto de Salud del distrito El Porvenir.

Tabla 7: Eficacia

Indicadores
Nunca Casi A veces Casi Siempre
Descriptores nunca siempre
1 2 3 4 5

f % f % f % f % f %

Existe

predisposicion
para  satisfacer | O 0 0 0 5 17 11 37 14 47
las necesidades

laborales.

Ha adquirido
nuevas

habilidades enlas | O 0 0 0 2 7 16 53 12 40
funciones que

desempefia.

Enfatiza en el
cumplimiento del
logro de los| O 0 1 3 2 7 13 43 |14 47
objetivos de la

organizacion.

Total

Nota: Elaboracién propia

En la dimensién eficacia de observa que el 17% de los colaboradores a veces
perciben que existe predisposicion para satisfacer las necesidades laborales y
gue no es siempre y el 7% mencionan que en algunas veces han podido adquirir

nuevas habilidades para el cumplimiento de sus funciones en el puesto de salud.
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4.2.2. Nivel de eficiencia en el desempefio laboral de los trabajadores del

Puesto de Salud del distrito El Porvenir.

Tabla 8: Eficiencia

Indicadores
Nunca Casi A veces Casi Siempre
Descriptores nunca siempre
1 2 3 4 5

f % f % f % f % f %

Hace uso y control
adecuado de los o7
recursos asignados | 0O 0 0 0 2 7 11 37 17

en las actividades

que realiza.
Los recursos
brindados le

permite cumplir
con la planificacién
de los objetivos

institucionales.

Se ejecutan las
actividades en el

tiempo previsto y

respetando las| O |O 1 3 3 10 15 50 11 37
fechas para

mejorar la

productividad.

Total

Nota: Elaboracion propia

Con respecto a la dimensién eficiencia se obtuvo como resultado que el 20% de
los encuestados mencionan que a veces los recursos que les brindan les permite
cumplir con los objetivos institucionales y el 7% indican que a veces hacen uso de
forma adecuada los recursos que brinda el puesto de salud para realizar sus

actividades.

24



4.2.3. Nivel de relaciones interpersonales en el desempefio laboral de los

trabajadores del Puesto de Salud del distrito El Porvenir.

Tabla 9: Relaciones interpersonales

Indicadores
Nunca Casi A veces Casi Siempre
Descriptores nunca siempre
1 2 3 4 5

f % f % f % f % f %

Establece y
mantiene una
adecuada 63

comunicacién con
sus compafieros de

trabajo.

Existe colaboracidn
de sus compafieros
cuando se da algin | O 0 0 0 4 13 10 33 16 53
problema en el

trabajo.

Se adapta con
facilidad a los
cambios que realiza

la institucion.

Total

Nota: Elaboracién propia

En cuanto al nivel de relaciones interpersonales el 13% de los colaboradores
sefialan que a veces sus comparieros colaboran cuando se da algun problema en
el trabajo y 7% mencion6 que a veces se establece una adecuada comunicacion

entre compaﬁeros.
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4.2.4. Nivel de motivacion laboral en el desempefio laboral de los
trabajadores del Puesto de Salud del distrito El Porvenir.

Tabla 10: Motivacion laboral

Indicadores
Nunca Casi A veces Casi Siempre
Descriptores nunca siempre
1 2 3 4 5

f % f % f % f % f %

El nivel
remunerativo esta 10
acorde a sus

funciones.

Existe un ambiente
de respeto en la
instituciéon para el
desarrollo de los
objetivos de la

institucion.

Recibe
reconocimientos
por sus propuestas
innovadoras Y
creativas en su

institucion

Total

Nota: Elaboracién propia

En la dimension motivacion laboral el 40% de los encuestados mencionan que a
veces la remuneracion esta acorde con las funciones que realizan y el 7% opiné

gue a veces existe un ambiente de respeto en el puesto de salud.
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4.3. Relaciéon entre gestion por competencias y desempefio laboral de los

trabajadores de un puesto de Salud del distrito El Porvenir - Trujillo.

Pruebas de normalidad

Hi: Gestion por competencias y desempefio laboral presentan datos

con distribuciéon normal.

Ho: Gestion por competencias y desempefio laboral no presentan datos

con distribucién normal.

Tabla 11: Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadisti gl Sig. Estadisti gl Sig.
co co
Gest_co ,124 30( 0,200 ,874 30| 0,002
mp
Desem_| ,091 30| 0,200 ,978 30| 0,768
ab

*. Este es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de la significacién de Lilliefors

Dado que los datos son en numero (30) menores o iguales que 30, la prueba de
normalidad se verificara mediante Shapiro-Wilk, y segun lo observado, el valor
(para gestion por competencias) Sig. (0,002) es no es mayor que 0,05 entonces
no se rechaza la hipétesis nula, por lo que se acepta que los datos no provienen
de una distribucién normal, por ello debera determinarse la relacion de ambas

variables a través de la prueba de Correlacién Rho de Spearman.
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Correlacion Rho de Spearman

Hipotesis Nula:
Ho: No existe relacion directa significativa entre la gestion por competencias y
el desempefiio laboral de los trabajadores de un Puesto de Salud del distrito de
El Porvenir - Truijillo.

Hipotesis Alterna:
Hi: Existe relacion directa significativa entre la gestidbn por competencias vy el
desempeiio laboral de los trabajadores de un Puesto de Salud del distrito de El

Porvenir - Truijillo.

Tabla 12: Correlaciones

Gest_com | Desem_la
p b

Coeficiente de 1,000 641"
Gest_com correlacion

p Sig. (bilateral) ) ,000

Rho de N 30 30

Spearman Coeficiente de ,641™ 1,000
Desem la correlacion

b Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Se observa que el coeficiente de correlacion entre ambas variables es 0,641, lo
gue indica que existe una relacion directa y significativa. Como el p-valor (0.000)
es menor que el @ = 0.05, se rechaza Ho y queda aceptada Hs.

Por lo tanto: Existe relacion directa significativa entre la gestion por competencias
y el desempefio laboral de los trabajadores de un Puesto de Salud del distrito El

Porvenir - Truijillo.
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V. DISCUSION

En relacion con el primer objetivo especifico fue identificar el nivel de gestion de
competencias y se obtuvo como resultado que el 20% tiene un nivel medio,
consideran que se debe reforzar en la coordinacion y planificacion para cubrir una
vacante, también se debe programar evaluaciones y capacitaciones de acuerdo a
las funciones que desarrollan y a los conocimientos, influyendo en el desempefio

del trabajador.

Estos resultados coinciden con Hanco (2018), quien sefiala que el nivel de gestién
por competencias del personal de enfermeria del establecimiento de ESSALUD
fue deficiente con un porcentaje del 69.9%. De la misma manera los resultados
son similares con el autor Peralta (2018), quien obtuvo como resultado en su
investigacion que el 26.67% indican que la gestion del talento humano en los
trabajadores del centro de atencion residencial fue regular, por los procesos de
reclutamiento y seleccion del personal por parte de la institucion. En el mismo
aspecto coincide con Ninatanta (2018) quien obtuvo en sus resultados que el
55.6% sefalaron que casi siempre se realiza una adecuada gestion por

competencias en la empresa Cable Video.

Por otro lado, estos resultados se contrastan con Sanchez y Vargas (2019)
quienes en sus resultados mostraron que el 59% de los trabajadores mencionan
que el nivel de gestidbn por competencias en la oficina del gobierno regional de

Arequipa, es alto.

Dichos resultados se refuerzan por el autor Luna (2008) quien asegura que es
trascendental considerar las capacidades, conocimientos y actitudes que debe
tener todo colaborador con la finalidad de potenciarlas y asi cumplir sus funciones
de manera eficiente. En el mismo aspecto coincide con Alles (2007) quien
menciona que el factor importante para cada puesto laboral se basa en la
competencia y por ende la persona debe cumplir con dos caracteristicas como

son la personalidad y el comportamiento.

29



Con respecto al segundo objetivo especifico de identificar el nivel de desempefio
laboral, se concluye que el 13.3% muestran un nivel medio, bajo estos resultados
consideran que es necesario enfatizar en el correcto uso y control de los recursos,
también en establecer una correcta comunicacion entre comparfieros de trabajo,

mejorar el nivel remunerativo y brindar el reconocimiento por los logros obtenidos.

Los resultados se corroboran con Hanco (2018) quien en su investigacion al
realizar la evaluacién de desempefio laboral al personal de enfermeria se obtuvo
un nivel deficiente con un 47.8%, a casusa de los recursos de trabajo que el
centro de salud otorga a los colaboradores. Asi mismo, coinciden con Gironzini
(2019) donde obtuvo como resultado un 15.9% esto indica que el personal tiene
un nivel bajo de desempefio laboral. De la misma manera, Sanchez (2018)
menciona que el 66.67% nunca reciben reconocimientos, recompensas ni premios
por las actividades que realizan. También se asimilan con la investigacion de
Ninatanta (2018) donde el 63.9% sefialan que el desempefio laboral a veces es

bueno.

Estos resultados se comparan con Peralta (2018) quien obtuvo como resultado
después de la aplicacion del cuestionario que el 53.33% mencionan que casi
siempre reciben compensaciones y beneficios por parte del Centro de Atencién
del INABIF. De la misma manera, se comparan con Sanchez y Vargas (2019)
quienes en su investigacion obtuvieron que el 69.2% representa un nivel alto en el

desemperio laboral.

Estos resultados son reforzados por Robbins (2004), quien menciona que el
desempeiio laboral es de suma importancia porque mediante este indicador el
area de recursos humanos podra tomar decisiones con respecto a los ascensos,
despidos, capacitaciones que debe recibir el personal, entre otros. De igual
manera coincide, con los resultados de Hose (2004), quien sefiala que mediante
el desempefio laboral los trabajadores podran realizar de manera eficiente y
eficaz sus funciones en el puesto que desemperien.

Acerca del tercer objetivo especifico a través de la correlacién de Rho Spearman

permitid6 concluir que existe una relacién directa significativa entre gestiébn por
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competencias y desempefio laboral de los trabajadores del puesto de salud, ya
que se obtuvo como resultado que p-valor (0,000) es menor que « = 0,05

rechazando asi la hipétesis nula y aceptando la hipotesis alterna.

Estos resultados coinciden con Hanco (2018) quien obtuvo como resultado que el
nivel de significancia fue de a=0,05, dado que p-valor es igual a 0.001 se acepta
la hipdtesis alterna, es decir repercute la gestion por competencias en el
desemperio laboral del personal de enfermeria de Cusco; al utilizar la prueba de
Rho Spearman tuvo como resultado un coeficiente de 0,702, que indica que a
mayores valores de gestibn por competencias mayor sera los niveles de
desemperio laboral. Del mismo modo, Sanchez y Vargas (2019) quienes utilizaron
como método a Rho Spearman y obtuvieron como resultado un nivel alto de
correlacién con un 0.882 entre gestiobn por competencias y desempefio laboral.
Asi también, Capurro y Noa (2018) quienes obtuvieron en su investigacion una

correlacion positiva media de 0.609 entre ambas variables.

Una limitacion presentada en el proceso de investigacion fue que por el estado de
emergencia COVID19 no se pudo aplicar el cuestionario a los trabajadores del
puesto de salud de manera presencial, puesto que, no a todos se les encuentra el
mismo dia y a la misma hora. Por ello, se opté por aplicar, de manera virtual, el
instrumento mediante el formulario google el cual ha sido contestado en forma

anénima.

Al ser evidente la relacién entre ambas variables de estudio se propone por cada
variable se brinde evaluaciones que estén acordes al puesto laboral, promover
temas de cultura empresarial, reforzar las capacitaciones de acuerdo a su cargo y
profesidon; también es necesario brindar todos los recursos necesarios para el
logro de los objetivos, mantener una adecuada comunicacién y sobre todo motivar
al personal mediante una buena remuneracién y reconocimiento por el logro

profesional o personal.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se determind la existencia de una relacion directa significativa entre gestion por
competencias y desempefio laboral en el Puesto de salud del distrito El
Porvenir - Trujillo, es decir mediante una correcta seleccion de personal,
evaluacion de desempefio y capacitaciones se podra realizar un buen
desempeiio laboral ya que son factores esenciales en toda gestion. La
correlacion Rho Spearman arrojé un p-valor de 0,00, lo que sustenta lo

anteriormente mencionado.

2. Se identificé que el nivel de desempefio laboral en los trabajadores es medio
con un 13.3%, ya que no se hace uso adecuado de los recursos del puesto de
salud, no hay una adecuada comunicacion y predisposicion por parte de los
trabajadores; asi también, no se da muchas veces reconocimientos de los
logros obtenidos y la remuneracién no esta acorde con las funciones de su

area.

3. Se identificd que el nivel de la variable gestion por competencias es medio con
un 20.0%, siendo los factores importantes en estos resultados la seleccion, la
planificacion, las evaluaciones y la identificacion del candidato idéneo para que

pueda ocupar el puesto vacante.
4. Se establecié que existe una relacion directa significativa entre las variables

gestiébn por competencias y desempefio laboral, es decir a mayor nivel de
gestién por competencias habra un mayor desempefio laboral.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Se recomienda al puesto de salud fortalecer en el proceso de induccion al
personal nuevo, realizar evaluaciones de desempefio dos veces al afio, también

capacitar al personal acorde a sus funciones o experiencia profesional.

Se debe considerar brindar los recursos necesarios para las actividades que
realizan; asi mismo, la remuneracion de los trabajadores, incentivar y organizar
pequefias actividades donde participen los colaboradores para el fortalecimiento

de la comunicacion entre comparieros.

Se recomienda fortalecer las competencias brindando un programa de formacion
y aprendizaje continuo, realizar coaching y otorgar el crecimiento profesional, para

aumentar la satisfaccién laboral del personal y con la empresa.
Se recomienda a las futuras investigaciones aumentar el nimero de encuestados

para confirmar la hipotesis validada al aplicar las mismas variables. Asi también,

se sugiere adaptar las preguntas de acuerdo al rubro de la institucion.
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ANEXO

Anexo 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

GESTION POR COMPETENCIAS Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE UN PUESTO DE SALUD DEL DISTRITO EL PORVENIR -

TiTuLo TRUIJILLO.
PROBLEMA OBIJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA POBLACION
Tipo de
Objetivo General: . s
. L, Investigacion: Poblacion: estd
H1l: Existe relacion
direct ienificati conformada por el
Determinar la relacién que existe entre la recta 5|gr'1! cativa Descriptivo total de los
entre la gestion por | Gestion por colaboradores  del

éExiste relacion
significativa
entre la gestion
por
competencias y
el desempefio
laboral de los
trabajadores de
un Puesto de

Salud del
distrito El
Porvenir -
Trujillo

gestion por competencias y el desempefo
laboral de los trabajadores de un Puesto de
Salud del distrito El Porvenir - Trujillo

Objetivos especificos:

Identificar el nivel de desempeiio laboral de
los trabajadores desde las funciones que
realizan

Identificar el nivel de gestion por
competencias que se evidencia en el puesto
de salud

Establecer la relacién que existe entre
gestién por competencias y desempeiio
laboral de los trabajadores de un Puesto de
Salud del distrito El Porvenir - Trujillo.

competencias y el
desempeiio laboral de
los trabajadores de un
Puesto de la ciudad de
Trujillo

Ho: No existe relacién
directa significativa
entre la gestién por
competencias y el
desempeio laboral de
los trabajadores de un
Puesto de la ciudad de
Trujillo

competencias

Desempeiio
laboral

correlacional

Diseno de
investigacion:

No experimental -

experimental

Enfoque:

Cuantitativo

Técnica:

Encuesta

Instrumentos:

Cuestionario cerrado

Puesto de Salud del
distrito El Porvenir —
Trujillo: 30
colaboradores.

Muestra: estd
comprendida por el
total de la poblacién.

Muestreo: no se
realizard ya que se
estd tomando al total
de la poblaciéon como
muestra.




ANEXO 2: OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.

GESTION POR COMPETENCIAS Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE UN PUESTO DE SALUD DEL DISTRITO EL PORVENIR

Titulo
- TRUJILLO.
Definicién Conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores
Coordinacién para cubrir una
vacante
Reclutamiento y seleccién | Evaluacidn relacionada al puesto de
del personal trabajo
Evaluacién de conocimientos del
candidato
Alles (2007) sefiala como un - —
. o . Lo Realiza proceso de Integracion
modelo gerencial cuyo objetivo es Herramienta estratégica indispensable
evaluar las competencias para enfrentar los nuevos desafios que ., Desarrollo profesionalmente
. . . S Incorporacion del personal
especificas de cada puesto laboral. impone el medio; es también, impulsar a o
. También lo sefiala como una nivel de excelencia las competencias Conocimiento de la cultura
Gestion por empresarial

competencias

herramienta flexible, ya que existe
una separacion entre la gestidon que
realiza cada personay la
organizacion del trabajo,
permitiendo crear ventajas
competitivas.

individuales de acuerdo a las necesidades
operativas; garantiza el desarrollo y
administracion del potencial de las
personas, de lo que “saben hacer” o
podrian hacer

Capacitacion del personal

Capacitaciones de acuerdo a su
profesion

Capacitaciones de acuerdo al
puesto

Evaluaciones de desempefio laboral

Retencidn del personal

Adecuado comportamiento
Adecuada personalidad

Motivacion para desarrollar
habilidades




Satisfaccion de la necesidad
Adquirir capacidades
Eficacia laboral Adquirir habilidades

Logro de objetivos de la
organizacion

Uso adecuado de los recursos

Mejor productividad

Eficiencia laboral Planificacién de los objetivos

Chiavenato (2002) sefiala que el institucionales

desempefio laboral se basa en las
siguientes dimensiones para
realizar un trabajo con eficienciay

eficacia en la organizacion. Ademas,

Desempefio Medida en que el trabajador cumple con
laboral interviene las relaciones sus funciones o actividades designadas. Comunicacion entre dos o mas
interpersonales y la motivacion personas
laboral para lograr los objetivos
organizacionales. Relaciones interpersonales | Colaboracién en los problemas de
trabajo

Adaptacion a los cambios

Remuneracién de acuerdo al
mercado laboral

Motivacion laboral
Adecuado ambiente laboral

Reconocimiento




ANEXO 3:

CUESTIONARIO

Estimados (as) participantes, agradezco su valiosa colaboracién para desarrollar los
items relacionados a la instituciéon donde labora. La informacién que proporcionara
serd andnima, pues tiene fines de investigacion.

Datos generales:

EDAD

SEXO

CONDICION LABORAL

Masculino | Femenino

Nombrado

Contratado

Instrucciones:

Lea atentamente cada pregunta, luego responda con veracidad y honestidad,
marcando con un aspa (X) teniendo en cuenta los siguientes criterios:

] Casi )
Nunca Casi Nunca | A veces Si Siempre
Leyenda lempre
1 2 3 4 5
N° | Dimensiones Indicadores iTEMS NUNCA CASI A CASI SIEMPRE
i i i
NUNCA | VECES | SIEMPRE
1 En la institucion se coordina y planifica de
manera oportuna para cubrir una vacante.
5 Reclutamiento | Las evaluaciones estan relacionadas con el
y seleccién del | puesto de trabajo
personal
Se realiza evaluaciones para medir el grado
3 de conocimiento profesionales o técnicos
del candidato.
4 Se realiza un proceso de induccién o
Gestion por adecuacién al cargo
competencias
5 Incorporacién | La institucion utiliza procesos para mejorar
del personal o potenciar el desarrollo profesional
6 Promueven temas de cultura empresarial
2 Ha participado de capacitaciones de
Capacitacioén acuerdo a su profesion.
8 del personal Recibe capacitaciones de acuerdo a las

necesidades del puesto.




La institucidn realiza evaluaciones de

9
desempefio laboral.
10 El trato de su jefatura es amable y cordial.
11 Retencién del | Los compafieros de trabajo son asertivos
personal durante el trabajo colaborativo.
Se encuentra motivado para desarrollar sus
12 .
habilidades.
Existe predisposicidn para satisfacer las
13 .
necesidades laborales.
o Adquirido nuevas habilidades en las
14 Eficacia . =
funciones que desempeiia.
15 Enfatiza en el cumplimiento del logro de
los objetivos de la organizacion.
Hace uso y control adecuado de los
16 recursos asignados en las actividades que
realiza.
Los recursos brindados le permite cumplir
17 Eficiencia con la planificacién de los objetivos
institucionales.
Se ejecutan las actividades en el tiempo
18 previsto y respetando las fechas para
Desempefio mejorar la productividad.
Laboral -
abora Establece y mantiene una adecuada
19 comunicacién con sus compaferos de
trabajo.
Relaciones - : =
. Existe colaboracion de sus compafieros
20 interpersonales , .
cuando se da algun problema en el trabajo.
21 Se adapta con facilidad a los cambios que
realiza la institucion.
99 El nivel remunerativo esta acorde a sus
funciones.
Existe un ambiente de respeto en la
23 Motivacién institucion para el desarrollo de los
laboral objetivos de la institucién.
94 Recibe reconocimientos por sus propuestas

innovadoras y creativas en su institucion.

Nota: Elaboracidn propia

Gracias por su colaboracion.




ANEXO 04:

Validacién de Instrumento

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Gestion por competencias y desempeno laboral de los trabajadores de un Puesto
de Salud del distrito El Porvenir — Trujillo.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario

3. TESISTA:

Br. Gloria del Carmen Torres Alvis.

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedido 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.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: §I X NO

Chiclayo, 01 de diciembre de 2021

Dr. Herry Lioclla Gonzales
DNI: N* 16765432



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestidn por competencias v desempeno laboral de los frabajadores de un Puesio
de Salud del distrito El Porvenir — Trujillo.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionaro

. TESISTA:

Br. Gloria del Carmen Torres Alvis.

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumentoc de recoleccién de datos, procedid a
validarilo 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.

DBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: §I

¥ NO

Chiclayo, 01 de diciembre de 2021

~ _/_::)
= —_
_ =
Taria Lizeth Esplrora Requajo

CTF W® D824

Mg. Tania Lizeth Espinoza Reguejo
Maestra en Gestion del Talento Humano
DNI: N® 71391504



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestién por competencias y desempeno laboral de los trabajadores de un Puesto
de Salud del distrito El Porvenir — Trujillo.

. NOMERE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario

. TESISTA:

Br. Gloria del Carmen Torres Alvis.

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedid 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.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacian

APROBADO: & X NO

Chiclayo, 01 de diciembre de 2021

Dr. Wilmer Enrique Vidaurre Garcia
Investigador RENACYT
DWNI: 16730538



