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Resumen 

Esta investigación tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre la 

gestión por competencias y el desempeño laboral de los trabajadores de un 

Puesto de Salud del distrito El Porvenir – Trujillo. En la metodología se trabajó 

bajo un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional y con un diseño no 

experimental – transversal. La población estuvo conformada por el total del 

personal del Puesto de Salud, 30 trabajadores. El instrumento que se aplicó fue 

un cuestionario para ambas variables elaborado por la autora, validado por tres 

expertos. El análisis de confiabilidad fue a través del coeficiente del alfa de 

Cronbach. Se obtuvo como resultado que el 20% mencionaron que el nivel de 

gestión por competencias es medio y el 13.3% indicaron que el nivel de 

desempeño laboral es medio. El coeficiente de correlación entre las variables 

gestión por competencias y desempeño laboral es de 0,641. Se concluyó que 

existe una relación directa y significativa entre ambas variables. Dado que p-valor 

(0.000) es menor que el , aceptando la hipótesis alterna. 

Palabras clave: gestión, competencias, desempeño laboral 
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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. INTRODUCCIÓN

El éxito, en toda organización ya sea pública o privada depende de los objetivos y 

metas que cumpla como institución. En este sentido, el talento humano cumple un 

rol fundamental y central en la empresa. De ahí, la importancia y valoración que 

se le debe dar a cada talento, logrando la eficacia y eficiencia en su desempeño 

laboral. Desde esta perspectiva, la gestión 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 desempeño laboral en las 

organizaciones.  

En nuestra sociedad, las instituciones que más hacen frente a los desafíos 

actuales se encuentran en el sector educación y salud. Siendo esta, la que 

requiere de un personal calificado, especializado y competente laboralmente. 

De acuerdo al Ministerio de Salud (2013) citado por García, Díaz, Ávila y Cuzco 

(2015) señalan que la universalización de la protección 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 población frente a los 

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

competentes que demuestren un buen desempeño laboral para el cumplimiento de 

los objetivos de la empresa e identificarse con esta. 

En este sentido Cárdenas (2021) afirma: 

El área de recursos humanos: en las entidades públicas es uno de los factores negativos 

generando el incumplimiento de los objetivos de las organizaciones, teniendo como 

consecuencia que la atención que se brinda no es la adecuada, bajo esta perspectiva las 

personas ven a las entidades estatales como incapaces y deficientes perjudicando el 

desarrollo económico del país. (p.6)  
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Por ello, será significativo desarrollar la investigación desde el modelo de gestión 

basado en competencias que centra su atención en las capacitaciones a su 

personal para potenciar sus habilidades laborales de acuerdo al rol que cumple en 

el cargo o función que desempeña. En concordancia con Rodríguez (2015) quien 

señala que es necesario un modelo de gestión 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 región de América Latina se presentan situaciones que afectan el 

desempeño de los trabajadores, particularmente en las organizaciones de salud 

como es el caso del Ecuador, país en el que se observó que parte de los 

funcionarios no están 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 gestión por parte de los 

trabajadores; así también, la falta de conocimiento del área del Talento Humano 

en la clasificación y valoración de puestos de trabajo en base a competencias 

(Narvaéz y Heredia, 2021) 

 

De la misma manera, a nivel nacional se destaca en un artículo de Huamán e 

Hidalgo (2009) que la DIRESA del departamento de Huánuco enfrenta diversas 

dificultades para el cumplimiento de los objetivos sanitarios que propician el 

desarrollo socio-económico; siendo uno de los problemas que más recurre es la 

existencia de desacertados procesos de planificación, selección del personal y 

políticas de incentivos. Además, de la falta de compromiso del personal; el 

proceso de formación y capacitación que no están acorde a las exigencias del 

mercado laboral en el sector salud. 

 

En este contexto, a nivel local se observó que los trabajadores del puesto de 

salud en El Porvenir, en cuanto a su desempeño laboral, responde a una gestión 

por resultados, donde se observa la falta de motivación en el personal; también en 

la poca disposición y colaboración de las jefaturas con el nuevo personal teniendo 

como consecuencia lazos débiles entre jefe y colaboradores. Se evidencia que no 

existe una adecuada comunicación y apoyo entre el personal, una relación 



3 
 

interpersonal debilitada. La calidad de atención a los pacientes, genera 

descontento y desconfianza por el trato recibido. 

 

De esta manera, se observa una gestión con vacíos 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 característica visible. Bajo esta premisa, Chiavenato 

(2000) señala que la capacitación y el desarrollo deben ser procesos continuos y 

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

 

Ante lo expuesto se formula como problema de investigación ¿Existe relación 

entre la gestión por competencias y el desempeño laboral de los trabajadores de 

un Puesto de Salud del distrito El Porvenir - Trujillo? 

 

Esta investigación se justifica desde un punto de vista teórico, ya que permite 

aportar nuevos conocimientos mediante las distintas teorías, enfoques 

disciplinares que aporten a la solución del problema. De la misma manera, desde 

una perspectiva metodológica se justifica ante la necesidad de aportar un nuevo 

instrumento de recolección de información que fue validado y demostrado su 

confiabilidad. De esta manera, se hace preciso, una justificación práctica, puesto 

que la existencia de un problema real y concreto permitió ser analizado con la 

finalidad de darle solución.  

 

Este estudio se propuso como objetivo general: Determinar la relación que existe 

entre la gestión por competencias y el desempeño laboral de los trabajadores de 

un Puesto de Salud del distrito El Porvenir - Trujillo. Para el cumplimiento de este 

se plantearon como objetivos específicos: a) identificar el nivel de desempeño 

laboral de los trabajadores desde las funciones que realizan; b) identificar el nivel 

de gestión por competencias que se evidencia en el puesto de salud y c) 

establecer la relación que existe entre gestión por competencias y desempeño 

laboral de los trabajadores de un Puesto de Salud del distrito El Porvenir - Trujillo.  
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Se plantean las siguientes hipótesis: H1: Existe relación directa significativa entre 

la gestión por competencias y el desempeño laboral de los trabajadores de un 

Puesto de Salud del distrito El Porvenir - Trujillo. Como hipótesis nula H0: No 

existe relación directa significativa entre la gestión por competencias y el 

desempeño laboral de los trabajadores de un Puesto de Salud del distrito El 

Porvenir – Trujillo. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

En su estudio, Gironzini (2019) tuvo como objetivo determinar la relación entre la 

gestión por competencias y el desempeño laboral de los colaboradores de la 

Sanidad FAP Piura 2018. Este estudio es de tipo descriptiva con un diseño 

correlacional, quien utilizó como instrumento para la recolección de datos dos 

cuestionarios que tuvo como resultado que el 29.5% opinan que existe un nivel 

bajo en la selección del personal¸ así como el desempeño 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 

evaluación de metas, también se tuvo como resultado que el 25.0% de los 

colaboradores presentan un nivel bajo en la dimensión de compromiso. Con 

respecto a las hipótesis específicas 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 

hipótesis planteada que existe una relación significativa entre la selección del 

personal y el desempeño laboral. La investigación concluye que se debe realizar 

constantemente capacitaciones a los colaboradores para el desarrollo de sus 

competencias; reforzar en el proceso de selección del personal para elegir al 

postulante ideal y se desempeñe con eficiencia en el puesto laboral; así también 

brindar todo el apoyo incentivar a los colaborares para que se sientan 

comprometidos con los objetivos de la organización. 

 

Sánchez y Vargas (2019) en su tesis tuvo como objetivo precisar la relación que 

existe entre la gestión por competencias y su desempeño laboral en la oficina del 

gobierno regional de Arequipa. El tipo de investigación fue no experimental – 

transversal, con un enfoque cuantitativo, descriptivo. Se obtuvo como resultado 

que el nivel de gestión por competencias es alto con un 59%, de la misma forma 

el desempeño laboral con un 69.2%. Con respecto a la hipótesis general el valor 

p=0.05 donde se acepta la hipótesis alterna que indica que existe un nivel alto de 

correlación entre la gestión por competencias y el desempeño laboral con el 0.882 

bajo la prueba de Pearson. Se concluyó que la institución impulsa la gestión por 

competencias en sus colaboradores, el cual permitió que el desempeño laboral 
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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 relación de la gestión 

por competencias y desempeño laboral de la empresa Cable Video Perú SAC. El 

tipo de investigación fue aplicada con un diseño no experimental y un nivel 

descriptivo correlacional. El instrumento que se utilizó fue un cuestionario donde 

se obtuvo como resultado que el 55.6% mencionan que casi siempre se realiza 

una adecuada gestión por competencias; mientras que el 63.9% indican que a 

veces el desempeño laboral es bueno. El 41.7% indican que casi siempre se 

realizan con eficiencia sus funciones y actividades; así 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 señalan que casi nunca se sienten motivados en la institución ya 

que no tienen una buena remuneración, incentivos económicos y reconocimientos 

por parte de la institución. Por último, se obtuvo como resultado mediante la 

prueba estadística de Rho Spearman que existe una relación positiva media de 

0.453 entre la gestión por competencias y desempeño laboral, con un valor 

calculado de P=0.00. Se concluyó que la institución debe fortalecer más las 

competencias de los trabajadores; también debe brindar incentivos y 

reconocimientos para sentirse motivados y puedan cumplir con eficiencia y 

eficacia las funciones que desempeñan. 

 

La investigación realizada por Hanco (2018) tuvo como objetivo determinar la 

relación que existe entre gestión por competencias y desempeño laboral del 

personal de EsSalud de Cusco. El diseño de investigación fue no experimental de 

corte transversal y el tipo de estudio es descriptivo, correlacional. Tuvo como 

resultado un nivel deficiente en gestión de competencias con un 69.6% y con el 

47.8% en desempeño del personal. En la evaluación que realizan del desempeño 

laboral el 47.8% evidencian un nivel deficiente al igual que la capacidad de trabajo 

con un 56.5%. También se logró obtener como resultado que p-valor= 0,001 se 

encuentra debajo del nivel de significancia (a=0,05) concluyendo que si existe una 

relación entre gestión por competencias y desempeño laboral. Así como también 
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mediante la prueba de Rho de Sperman se obtuvo el 0,072 de coeficiente 

indicando que estas variables están relacionadas significativamente y una relación 

directa; es decir si la variable gestión por competencias tiene mayores valores 

también lo tendrá el desempeño laboral. Se concluye que se debe impartir 

talleres para el desarrollo de sus competencias, realizar evaluaciones de 

desempeño a los colaboradores para ver el nivel que tienen cada uno y reforzar 

en las deficiencias que tienen elevando así su capacidad en la gestión que 

realizan en la organización. 

 

En la investigación de Capurro y Noa (2018) el objetivo general fue determinar la 

relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral de los 

colaboradores de la empresa Castillo S.A. La investigación fue cuantitativa con un 

nivel correlacional. Se obtuvo como resultado que el 34.95% opinan que a veces 

la gestión por competencias es aceptada; el 35.38% de los encuestados 

mencionan que a veces se realiza evaluación de desempeño. El 41.51% indican 

que casi siempre la institución otorga una buena remuneración y beneficios. Con 

respecto al desempeño laboral el 45.68% opinan que casi siempre es aceptable. 

Por otro lado, se obtuvo como resultado, mediante la correlación de Pearson p-

valor fue 0,00, con un coeficiente de 0.609. Esto indica que sí existe una relación 

positiva media entre la variable gestión por competencias y desempeño laboral, 

rechazando la hipótesis nula. Esta investigación concluye que se debe seguir 

impartiendo una evaluación continua del desempeño permitiendo mejorar las 

competencias específicas y genéricas del colaborador; así como, seguir 

otorgando beneficios y una buena remuneración para poder incrementar la 

satisfacción y motivación del personal para el logro de los objetivos de la 

organización. 

 

En la investigación realizada por Peralta (2018) el objetivo general fue determinar 

cómo es la relación entre la gestión por competencias y el desempeño laboral de 

los trabajadores del Centro de Atención Residencial del INABIF. El tipo de 

investigación fue correlacional con diseño no experimental; donde se aplicó un 

cuestionario obteniendo como resultado que el 26.67% mencionan que el proceso 

de selección y reclutamiento es regular; con respecto al indicador capacitación y 
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desarrollo el 6.66% de mencionan que es muy adecuado. El 23.33% de los 

encuestados mencionan que los procesos de retención 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 

correlación entre gestión por competencias y desempeño laboral. Se concluyó 

que se debe mejorar el proceso de selección del personal, donde el colaborador 

este en un puesto adecuado bajo las competencias de su formación y carrera; así 

también continuar brindando compensaciones y tener una buena remuneración 

para el incremento de la satisfacción y motivación del personal y cumplimiento de 

los objetivos de la organización. 

 

En su estudio, Sánchez (2018) tuvo como objetivo determinar la relación entre la 

gestión por competencias y desempeño laboral del personal de la Corte Superior 

de Tacna. Su investigación fue aplicada, de nivel correlacional, con un diseño 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 selección de candidatos. Así mismo, se obtuvo como 

resultado que el 51.74% señalan que casi nunca se evalúan las características y 

capacidades de los colaboradores; de igual manera el 56.72% mencionan que en 

la selección del personal no consideran el perfil y la calificación para ocupar la 

vacante disponible. Con respecto al indicador de capacitación 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 capacitación como principal actividad 

sistemática 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 

institución promueve bonos, prestaciones ni remuneraciones adicionales al 

sueldo; así 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 está por debajo de 0.05, concluyendo que existe una 

correlación directa moderada entre las variables gestión por competencias y 

desempeño laboral, con un 41.9% de probabilidad. Concluyó que debe realizar 

un programa para mejorar las competencias de los trabajadores, así también 
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brindar capacitaciones al personal de recursos humanos para mejorar en la 

selección del personal en beneficio de la institución. Por otro lado, se necesita 

proponer incentivos para que el personal se sientan motivados para incrementar 

su productividad. 

 

A continuación, la base teórica relevante en función de la gestión por 

competencias. En este sentido, Luna (2008) señala que la gestión por 

competencias consiste en tener características individuales como conocimientos, 

capacidades, actitudes, entre otros; el cual permite diferenciar el desempeño 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 

específicas de cada puesto laboral. También lo señala como una herramienta 

flexible, ya que existe una separación entre la gestión que realiza cada persona y 

la organización del trabajo, permitiendo crear ventajas competitivas. 

Existen cuatro dimensiones de mayor implicancia en la gestión por competencias. 

a) Reclutamiento y selección del personal: en esta perspectiva, Alles (2017) 

señala que el reclutamiento es el proceso que permite obtener un grupo de 

candidatos mediante la identificación y atracción, que permitirá seleccionar al 

mejor candidato para la obtención del empleo. Mientras que la selección del 

personal es un procedimiento que mide y evalúa las capacidades de los 

candidatos para ejercer un puesto laboral. b) Incorporación del personal: 

Chiavenato (1999) indica que es el proceso donde la empresa integra a los 

nuevos trabajadores en su puesto o área de trabajo. Por otro lado, el candidato 

podrá 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 políticas que tiene 

la organización; ese es el objetivo que tiene la incorporación que el trabajador 

pueda conocer la cultura empresarial. c) Capacitación del personal: Dolan 

(2003) define como el desarrollo de los conocimientos, habilidades y actitudes que 

tiene el colaborador, el cual se verá reflejado en el rendimiento del presente o 

futuro dentro de la organización. d) Retención del personal: Prieto (2013) indica 

que mediante la retención del personal los equipos de trabajo logran ser efectivos, 
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unido y sobre todo que exista fidelidad en la organización, 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 desempeñarse de manera eficiente en la organización; así mismo, 

pueden ser evaluados y desarrollados con el propósito de aprovechar al 

trabajador y a la organización el máximo 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 

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

Para Díaz, Rodríguez y Jimenez (2015) citado por Lora, Castilla y Góez (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 organización. 

Alles (2002) señala 3 tipos de competencias que permiten calificar al colaborador, 

en las funciones que se desempeñan. a) Competencias técnicas: son propias 

del puesto laboral, por ende, el colaborador debe tener conocimiento en el área 

donde se desempeñará. b) Competencias básicas: se basa en las actitudes, 

conocimientos y habilidades que permite al colaborador desarrollarse y obtener 

éxito en las funciones que desarrolla (Amarante, 2018). c) Competencias 

transversales: Gumucio (2010) mencionan que están relacionadas con aptitudes, 

actitudes, valores y conocimientos; que permiten diferenciar al personal entre un 

desempeño promedio de un superior para un mismo cargo. 

A continuación, se detalla definiciones del desempeño laboral. Para Chiavenato 

(2000) menciona que la disciplina, responsabilidad, la discreción, el interés, la 

capacidad de realización; así como el conocimiento del trabajo, la calidad, el 

trabajo en equipo y liderazgo que son factores operarios permiten evaluar el 

desempeño del personal. También señala que los aspectos como las habilidades 

o capacidades, el comportamiento y el logro de resultados permiten realizar una 

correcta evaluación de desempeño. 
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Alles (2004) menciona que se debe seguir los siguientes pasos para una correcta 

evaluación de desempeño laboral: a) Definición del puesto, se basa en las 

responsabilidades y criterios del puesto donde se podrá verificar si están de 

acuerdo el supervisor y el trabajador. b) Evaluación en función al puesto, lo cual 

incluye en la calificación mediante una escala definida. c) Retroalimentación, 

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

Chiavenato (1994) señala que existe tres beneficios importantes a corto, mediano 

y a largo plazo mediante un adecuado programa permitirá una correcta evaluación 

de desempeño. El primero se centra en la evaluación: mejora el desempeño y el 

comportamiento de los trabajadores, el cual beneficiará al jefe de la organización. 

El segundo se centra en conocer el comportamiento o medidas que puede tomar 

el jefe permite mejorar el desempeño de los trabajadores. Por último, evaluación 

a corto, mediano y largo plazo a los trabajadores, beneficiará a la organización. 

Por otro lado, Chiavenato (2010) señala que el gerente, los trabajadores, el 

equipo de trabajo y el área de recursos humanos son responsables de la 

evaluación de desempeño. Así, el gerente es quien tiene la responsabilidad en la 

evaluación y desempeño de los trabajadores. Los trabajadores son responsables 

de su evaluación y desempeño, esto se da en las organizaciones que son 

democráticas. El equipo de trabajo evalúa a cada uno de los miembros del 

equipo, el cual permite mejorar cada día tomando así las medidas necesarias. Y, 

por último, el Área de recursos humanos tiene la responsabilidad de evaluar el 

desempeño de los trabajadores de la organización. 

Otra definición dada por Hose (2004) quien señala que el desempeño laboral 

permite que los trabajadores se desempeñen 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 desempeño laboral es importante para las decisiones que toma recursos 

humanos ya que obtiene la información necesaria para los ascensos, despidos o 

transferencias; así como la necesidad del desarrollo y capacitación que necesita 

el personal. 
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Ríos (2010), mediante las siguientes características como es el trabajo bajo 

presión, productividad, asistencia y puntualidad, responsabilidad y calidad en el 

trabajo permitirá verificar el desempeño laboral del trabajador. 

Chiavenato (2002) señala que el desempeño laboral se basa en las siguientes 

dimensiones para realizar un trabajo con eficiencia y eficacia en la organización. 

Además, interviene las relaciones interpersonales y la motivación laboral para 

lograr los objetivos organizacionales. 

Chiavenato (2009), respecto a la dimensión Eficacia, la señala como la capacidad 

que permite satisfacer la necesidad del usuario mediante los productos o 

servicios; así como, adquirir capacidades y habilidades que ayudan a lograr 

cumplir con los objetivos de la organización. En lo que concierne a Eficiencia, la 

define como la forma en que se utiliza, se realiza o ejecuta con menos o más 

recursos, para que lograr una adecuada productividad, teniendo como resultado 

que a mejor eficiencia se obtiene una mayor productividad. 

 

En cuanto a las Relaciones interpersonales, Arce y Malvas (2014) la define 

como una interacción entre dos o más personas, para construir una relación más 

civilizada y armónica. Con respecto al ámbito laboral, permite que toda persona 

se pueda adaptar a los diferentes cambios del entorno y así lograr los objetivos de 

la organización. Motivación Laboral Amorós (2007) menciona que permite 

satisfacer las necesidades mediante un estímulo que debe tener el trabajador; así 

también menciona que la motivación puede ser de manera intrínseca como 

extrínseca. 

 

La dimensión motivación intrínseca está ligada a las capacidades que tienen las 

personas para realizar alguna actividad, el cual depende del conocimiento, 

aprendizaje, etc. Mientras que la motivación extrínseca se basa en la satisfacción 

de una persona mediante un salario, incentivos, ascenso, entre otros, que el 

personal pueda realizar correctamente sus actividades y así lograr los objetivos 

de la organización. 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

 

Esta investigación es de tipo descriptivo correlacional cuya finalidad es describir y 

realizar un análisis del objeto de estudio, para poder obtener una visión del 

fenómeno de estudio. Para Arias (2012) la investigación descriptiva tiene como 

propósito establecer la estructura o comportamiento de la caracterización de un 

hecho, fenómeno, o grupo. La investigación correlacional permite determinar la 

relación entre dos o más variables. Y para una correlación primero se mide las 

variables a través de hipótesis correlacionales y una técnica estadística; aunque 

de manera directa no establece las causales, puede dar indicios a posibles 

causas. 

 

El diseño de investigación es no experimental - transversal con un enfoque 

cuantitativo. Según Hernández, Fernández y Baptista (2014), señalan que en una 

investigación no experimental se observan situaciones que ya existen para que 

posterior sean estudiados. 

                           O1 

 

M                          r 

  

                             O2 

Dónde: 

 

M:  Trabajadores de un Puesto de Salud del distrito El Porvenir - Trujillo.  

O1: Gestión por competencias. 

O2: Desempeño laboral. 

R: Correlación entre las variables 
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3.2. Variables y operacionalización 

 

 Variable 1: Gestión por competencias 

 

Variable 2: Desempeño laboral  

 

3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

 

La población está conformada por el total de los colaboradores del Puesto de 

Salud del distrito El Porvenir – Trujillo: 30 colaboradores. 

La muestra está comprendida por el total de la población. Tamayo (2008) señala 

que es un conjunto de operaciones, donde se podrá estudiar los caracteres de 

una población, desde la observación. 

El muestreo no se realizó ya que se está tomando el total de la población como 

muestra. 

 

3.4. Técnicas e instrumento de recolección de datos 

 

En esta investigación se utilizó como técnica la encuesta que para Tamayo (2008) 

permite en términos descriptivos brindar respuestas a problemas, mediante la 

recolección de información. Y como instrumento se utilizó un cuestionario tipo 

escala de Likert, que contiene aspectos esenciales; también, permite precisar el 

objeto de estudio y reducir el número de datos.  

 

La validación se realizó por un juicio de expertos; así mismo, se realizó la 

confiabilidad a través del coeficiente del alfa de Cronbach. 

 

Confiabilidad del instrumento: 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

,929 24 
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Confiabilidad de Gestión por Competencias: 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

,902 12 

 

Confiabilidad de Desempeño Laboral: 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

,847 12 

 

3.5. Procedimientos 

 

Esta investigación fue enfocada en un puesto de salud del distrito El Porvenir - 

Trujillo, donde se observó el problema de investigación; por ende, se tuvo en 

cuenta el objetivo del estudio, también se detalló el tipo y diseño de investigación. 

Además, se construyó el instrumento para aplicar y recoger los datos de estudio.  

En la etapa de ejecución y aplicación se realizaron las coordinaciones 

correspondientes con la encargada de la institución para la autorización mediante 

la carta de autorización para poder aplicar el instrumento como fue el cuestionario 

que estuvo en relación a los objetivos e indicadores, para la obtención de los 

resultados. 

Por último, en la etapa de procesamiento de datos y conclusiones se realizó 

tabulaciones mediante Excel y SPSS STATICS para identificar la relación entre 

las variables gestión por competencias y desempeño laboral; así también se 

interpretó y se discutió los resultados de la investigación. 

 

3.6. Método de análisis de datos 

 

Se utilizó el paquete estadístico SPSS versión 24 para aplicar la prueba de Rho 

Spearman de tal forma que se determine el nivel de correlación entre las 

variables. Además, con la información recopilada se presentarán tablas 

estadísticas de las cuales se extraerán los análisis e interpretaciones respectivas. 
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3.7. Aspectos éticos 

 

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

aspectos éticos: 

 

- El respeto a las personas se dio mediante dos convicciones, el primero 

basó en que los colaboradores son agentes autónomos y así fueron 

tratados y lo segundo fue el derecho de protección a las personas con 

menos autonomía. 

 

- Beneficencia se basó en asegurar el bienestar de las personas, 

respetando sus decisiones y sobre todo brindando la información necesaria 

mediante la obtención delos resultados.  

 

- Justicia se utilizaron los procedimientos que se consideraron razonables 

en la investigación para no perjudicar a los encuestados, así como también 

a la institución 
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IV. RESULTADOS 

 

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

Puesto de Salud del distrito El Porvenir - Trujillo. 

 

Tabla 1: Gestión por competencias 

  
Categoría N % 

Bajo 1 3.3 

Medio 6 20.0 

Alto 23 76.7 

Total 30 100 

    Nota: Elaboración propia 

 

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

presentan un nivel medio en relación a la gestión por competencias, debido a que 

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

realizan adecuadamente el proceso de inducción y no realizan capacitaciones de 

acuerdo a su profesión; así mismo la frecuencia que mayor actúa en la 

presentación del problema son las evaluaciones de desempeño de acuerdo al 

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

de Salud del distrito el Porvenir. 

 

Tabla 2: Reclutamiento y selección 

 

 

 

Descriptores 

Indicadores 

Nunca Casi 

nunca 

A veces Casi 

siempre 

Siempre 

1 2 3 4 5 

f  % f  % f  % f  % f  % 

En la institución se 

coordina y planifica 

de manera oportuna 

para cubrir una 

vacante. 

1 3 2 7 5 17 13 43 9 

 

 

30 

 

 

Las evaluaciones 

están relacionadas 

con el puesto de 

trabajo 

1 3 0 0 7 23 13 43 9 30 

Se realiza 

evaluaciones para 

medir el grado de 

conocimiento 

profesionales o 

técnicos del 

candidato. 

2 7 3 10 9 30 10 33 6 20 

Total            

  Nota: Elaboración propia 

 

En esta dimensión se obtuvo como resultado que el 30% mencionan que a veces 

realizan evaluaciones respecto a sus conocimientos técnicos o profesionales y el 

17% indicó que a veces el puesto de salud coordina y planifica para cubrir una 

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

distrito el Porvenir. 

 

Tabla 3: Incorporación del personal 

 

 

 

Descriptores 

Indicadores 

Nunca Casi 

nunca 

A veces Casi 

siempre 

Siempre 

1 2 3 4 5 

f  % f  % f  % f  % f  % 

Se realiza un 

proceso de 

inducción o 

adecuación al 

cargo 

1 3 0 0 9 30 15 50 5 

 

 

17 

 

 

La institución 

utiliza procesos 

para mejorar o 

potenciar el 

desarrollo 

profesional 

1 3 0 0 11 37 13 43 5 17 

Promueven 

temas de cultura 

empresarial 

1 3 2 7 13 43 11 37 3 10 

Total            

   Nota: Elaboración 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 inducción al personal. 
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4.1.3. Nivel de capacitación de los trabajadores del Puesto de Salud del 

distrito el Porvenir. 

 

Tabla 4: Capacitación del personal 

 

 

 

Descriptores 

Indicadores 

Nunca Casi 

nunca 

A veces Casi 

siempre 

Siempre 

1 2 3 4 5 

f  % f  % f  % f  % f  % 

Ha participado de 

capacitaciones de 

acuerdo a su 

profesión. 

2 7 5 17 9 30 10 33 4 

 

13 

 

Recibe 

capacitaciones de 

acuerdo a las 

necesidades del 

puesto. 

1 3 1 3 10 33 14 47 4 13 

La institución 

realiza 

evaluaciones de 

desempeño 

laboral. 

1 3 0 0 4 13 3 10 22 73 

Total            

   Nota: Elaboración propia 

 

Con respecto a esta dimensión el 33% de los trabajadores a veces reciben 

capacitaciones en relación 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 retención de los trabajadores del Puesto de Salud del 

distrito el Porvenir. 

 

Tabla 5: Retención del personal 

 

 

 

Descriptores 

Indicadores 

Nunca Casi 

nunca 

A veces Casi 

siempre 

Siempre 

1 2 3 4 5 

f  % f  % f  % f  % f  % 

El trato de su 

jefatura  es 

amable y cordial. 

1 3 0 0 2 7 2 7 25 

83 

 

 

Los compañeros 

de trabajo son 

asertivos durante 

el trabajo 

colaborativo. 

0 0 0 0 4 13 14 47 12 40 

Se encuentra 

motivado para 

desarrollar sus 

habilidades. 

0 0 0 0 3 10 19 63 8 27 

Total            

   Nota: Elaboración propia 

 

En relación al nivel de retención se obtuvo que el 13% de los colaboradores son 

asertivos para colaborar con sus compañeros 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 desempeño laboral de trabajadores de un Puesto de Salud del 

distrito El Porvenir - Trujillo.  

 

Tabla 6: Desempeño Laboral 

 

  Categoría N % 

Bajo 0 0.0 

Medio 4 13.3 

Alto 26 86.7 

Total 30 100 

Nota: elaboración propia. 

 

 

En los resultados a la variable desempeño 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 institución, el nivel remunerativo no está acorde a las funciones que 

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

relaciones interpersonales el cual permitirá que el desempeño sea eficiente y 

eficaz. 
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4.2.1. Nivel de Eficacia en el desempeño laboral de los trabajadores del 

Puesto de Salud del distrito El Porvenir. 

 

Tabla 7: Eficacia 

 

 

Descriptores 

Indicadores 

Nunca Casi 

nunca 

A veces Casi 

siempre 

Siempre 

1 2 3 4 5 

f  % f  % f  % f  % f  % 

Existe 

predisposición 

para satisfacer 

las necesidades 

laborales. 

0 0 0 0 5 17 11 37 14 

 

47 

 

Ha adquirido 

nuevas 

habilidades en las 

funciones que 

desempeña. 

0 0 0 0 2 7 16 53 12 40 

Enfatiza en el 

cumplimiento del 

logro de los 

objetivos de la 

organización. 

0 0 1 3 2 7 13 43 14 47 

Total            

  Nota: Elaboración propia 

 

En la dimensión eficacia de observa que el 17% de los colaboradores a veces 

perciben que existe predisposición para satisfacer las necesidades laborales y 

que 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 desempeño laboral de los trabajadores del 

Puesto de Salud del distrito El Porvenir. 

 

Tabla 8: Eficiencia 

 

 

Descriptores 

Indicadores 

Nunca Casi 

nunca 

A veces Casi 

siempre 

Siempre 

1 2 3 4 5 

f  % f  % f  % f  % f  % 

Hace uso y control 

adecuado de los 

recursos asignados 

en las actividades 

que realiza. 

0 0 0 0 2 7 11 37 17 

57 

 

 

Los recursos 

brindados le 

permite cumplir 

con la planificación 

de los objetivos 

institucionales. 

0 0 1 3 6 20 14 47 9 30 

Se ejecutan las 

actividades en el 

tiempo previsto y 

respetando las 

fechas para 

mejorar la 

productividad. 

0 0 1 3 3 10 15 50 11 37 

Total            

   Nota: Elaboración propia 

Con respecto a la dimensión 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. 
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4.2.3. Nivel de relaciones interpersonales en el desempeño laboral de los 

trabajadores del Puesto de Salud del distrito El Porvenir. 

Tabla 9: Relaciones interpersonales 

Descriptores 

Indicadores 

Nunca Casi 

nunca 

A veces Casi 

siempre 

Siempre 

1 2 3 4 5 

f % f % f % f % f % 

Establece y 

mantiene una 

adecuada 

comunicación con 

sus compañeros de 

trabajo. 

0 0 1 3 2 7 8 27 19 
63 

Existe colaboración 

de sus compañeros 

cuando se da algún 

problema en el 

trabajo. 

0 0 0 0 4 13 10 33 16 53 

Se adapta con 

facilidad a los 

cambios que realiza 

la institución. 

0 0 0 0 0 0 13 43 17 57 

Total 

  Nota: Elaboración propia 

En cuanto al nivel de relaciones interpersonales el 13% de los colaboradores 

señalan que a veces sus compañeros colaboran cuando se da algún problema en 

el trabajo y 7% mencionó que a veces se establece una adecuada comunicación 

entre compañeros. 
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4.2.4. Nivel de motivación laboral en el desempeño laboral de los 

trabajadores del Puesto de Salud del distrito El Porvenir. 

Tabla 10: Motivación laboral 

Descriptores 

Indicadores 

Nunca Casi 

nunca 

A veces Casi 

siempre 

Siempre 

1 2 3 4 5 

f % f % f % f % f % 

El nivel 

remunerativo está 

acorde a sus 

funciones. 

5 17 6 20 12 40 4 13 3 
10 

Existe un ambiente 

de respeto en la 

institución para el 

desarrollo de los 

objetivos de la 

institución. 

0 0 0 0 2 7 13 43 15 50 

Recibe 

reconocimientos 

por sus propuestas 

innovadoras y 

creativas en su 

institución 

2 7 2 7 14 47 8 27 4 13 

Total 

   Nota: Elaboración propia 

En la dimensión motivación laboral el 40% de los encuestados mencionan que a 

veces la remuneración está acorde con las funciones que realizan y el 7% opinó 

que a veces existe un ambiente de respeto en el puesto de salud. 
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4.3. Relación entre gestión por competencias y desempeño laboral de los 

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

Dado que los datos son en número (30) menores o iguales que 30, la prueba de 

normalidad se verificará mediante Shapiro-Wilk, y según lo observado, el valor 

(para gestión por competencias) Sig. (0,002) es no es mayor que 0,05 entonces 

no se rechaza la hipótesis nula, por lo que se acepta que los datos no provienen 

de una distribución normal, por ello deberá determinarse la relación de ambas 

variables a través de la prueba de Correlación Rho de Spearman. 

Pruebas de normalidad 

H1:  Gestión por competencias y desempeño laboral presentan datos 

con distribución normal. 

H0:  Gestión por competencias y desempeño laboral no presentan datos 

con distribución normal. 

Tabla 11: Pruebas de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadísti

co 

gl Sig. Estadísti

co 

gl Sig. 

Gest_co

mp 

,124 30 0,200* ,874 30 0,002 

Desem_l

ab 

,091 30 0,200* ,978 30 0,768 

*. Este es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de la significación de Lilliefors
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Correlación Rho de Spearman 

Hipótesis Nula: 

H0: No existe relación directa significativa entre la gestión por competencias y 

el desempeño laboral de los trabajadores de un Puesto de Salud del distrito de 

El Porvenir - Trujillo. 

Hipótesis Alterna: 

H1: Existe relación directa significativa entre la gestión por competencias y el 

desempeño laboral de los trabajadores de un Puesto de Salud del distrito de El 

Porvenir - Trujillo. 

Tabla 12: Correlaciones 

Gest_com

p 

Desem_la

b 

Rho de 

Spearman 

Gest_com

p 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,641** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 30 30 

Desem_la

b 

Coeficiente de 

correlación 

,641** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 30 30 

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

Se observa que el coeficiente de correlación entre ambas variables es 0,641, lo 

que indica que existe una relación directa y significativa. Como el p-valor (0.000) 

es menor que el , se rechaza H0  y queda aceptada H1. 

Por lo tanto: Existe relación directa significativa entre la gestión por competencias 

y el desempeño laboral de los trabajadores de un Puesto de Salud del distrito El 

Porvenir - Trujillo. 
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V. DISCUSIÓN

En relación con el primer objetivo específico fue identificar el nivel de gestión de 

competencias y se obtuvo como resultado que el 20% tiene un nivel medio, 

consideran que se debe reforzar en la coordinación y planificación 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 desempeño 

del trabajador. 

Estos resultados coinciden con Hanco (2018), quien señala que el nivel de gestión 

por competencias del personal de enfermería 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 

investigación que el 26.67% indican que la gestión del talento humano en los 

trabajadores del centro de atención residencial fue regular, por los procesos de 

reclutamiento y selección del personal por parte de la institución. En el mismo 

aspecto coincide con Ninatanta (2018) quien obtuvo en sus resultados que el 

55.6% señalaron que casi siempre se realiza una adecuada gestión por 

competencias en la empresa Cable Video. 

Por otro lado, estos resultados se contrastan con Sánchez y Vargas (2019) 

quienes en sus resultados mostraron que el 59% de los trabajadores mencionan 

que el nivel de gestión 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 así 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 características como 

son la personalidad y el comportamiento. 
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Con respecto al segundo objetivo específico de identificar el nivel de desempeño 

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 comunicación entre compañeros de trabajo, 

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

Los resultados se corroboran con Hanco (2018) quien en su investigación al 

realizar la evaluación de desempeño laboral al personal de enfermería 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. Así mismo, coinciden con Gironzini 

(2019) donde obtuvo como resultado un 15.9% esto indica que el personal tiene 

un nivel bajo de desempeño laboral. De la misma manera, Sánchez (2018) 

menciona que el 66.67% nunca reciben reconocimientos, recompensas ni premios 

por las actividades que realizan. También se asimilan con la investigación de 

Ninatanta (2018) donde el 63.9% señalan que el desempeño laboral a veces es 

bueno. 

Estos resultados se comparan con Peralta (2018) quien obtuvo como resultado 

después de la aplicación del cuestionario que el 53.33% mencionan que casi 

siempre reciben compensaciones y beneficios por parte del Centro de Atención 

del INABIF. De la misma manera, se comparan con Sánchez y Vargas (2019) 

quienes en su investigación obtuvieron que el 69.2% representa un nivel alto en el 

desempeño laboral. 

Estos resultados son reforzados por Robbins (2004), quien menciona que el 

desempeño laboral es de suma importancia porque mediante este indicador el 

área de recursos humanos podrá 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 señala que mediante 

el desempeño laboral los trabajadores podrán realizar de manera eficiente y 

eficaz sus funciones en el puesto que desempeñen. 

Acerca del tercer objetivo específico a través de la correlación de Rho Spearman 

permitió concluir que existe una relación directa significativa entre gestión por 
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competencias y desempeño 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 así la hipótesis nula y aceptando la hipótesis alterna.  

Estos resultados coinciden con Hanco (2018) quien obtuvo como resultado que el 

nivel de significancia fue de α=0,05, dado que p-valor es igual a 0.001 se acepta 

la hipótesis alterna, es decir repercute la gestión por competencias en el 

desempeño laboral del personal de enfermería de Cusco; al utilizar la prueba de 

Rho Spearman tuvo como resultado un coeficiente de 0,702, que indica que a 

mayores valores de gestión por competencias mayor será los niveles de 

desempeño laboral. Del mismo modo, Sánchez y Vargas (2019) quienes utilizaron 

como método a Rho Spearman y obtuvieron como resultado un nivel alto de 

correlación con un 0.882 entre gestión por competencias y desempeño laboral. 

Así también, Capurro y Noa (2018) quienes obtuvieron en su investigación una 

correlación positiva media de 0.609 entre ambas variables. 

Una limitación presentada en el proceso de investigación 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 día y a la misma hora. Por ello, se optó por aplicar, de manera virtual, el 

instrumento mediante el formulario google el cual ha sido contestado en forma 

anónima.  

Al ser evidente la relación 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 

profesión; también es necesario brindar todos los recursos necesarios para el 

logro de los objetivos, mantener una adecuada comunicación y sobre todo motivar 

al personal mediante una buena remuneración y reconocimiento por el logro 

profesional o personal. 
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VI. CONCLUSIONES

1. Se determinó la existencia de una relación directa significativa entre gestión por

competencias y desempeño laboral en el Puesto de salud del distrito El

Porvenir - Trujillo, es decir mediante una correcta selección de personal,

evaluación de desempeño y capacitaciones se podrá realizar un buen

desempeño laboral ya que son factores esenciales en toda gestión. La

correlación Rho Spearman arrojó un p-valor de 0,00, lo que sustenta lo

anteriormente mencionado.

2. Se identificó que el nivel de desempeño 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 comunicación y predisposición por parte de los

trabajadores; así también, no se da muchas veces reconocimientos de los

logros obtenidos y la remuneración no está acorde con las funciones de su

área.

3. Se identificó que el nivel de la variable gestión por competencias es medio con

un 20.0%, siendo los factores importantes en estos resultados la selección, la

planificación, las evaluaciones y la identificación del candidato idóneo para que

pueda ocupar el puesto vacante.

4. Se estableció que existe una relación directa significativa entre las variables

gestión por competencias y desempeño laboral, es decir a mayor nivel de

gestión por competencias habrá un mayor desempeño laboral.
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VII. RECOMENDACIONES

Se recomienda al puesto de salud fortalecer en el proceso de inducción al 

personal nuevo, realizar evaluaciones de desempeño dos veces al año, también 

capacitar al personal acorde a sus funciones o experiencia profesional. 

Se debe considerar brindar los recursos necesarios para las actividades que 

realizan; así mismo, la remuneración de los trabajadores, incentivar y organizar 

pequeñas actividades donde participen los colaboradores para el fortalecimiento 

de la comunicación entre compañeros. 

Se recomienda fortalecer las competencias brindando un programa de formación 

y aprendizaje continuo, realizar coaching y otorgar el crecimiento profesional, para 

aumentar la satisfacción laboral del personal y con la empresa. 

Se recomienda a las futuras investigaciones aumentar el número de encuestados 

para confirmar la hipótesis validada al aplicar las mismas variables. Así también, 

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

Anexo 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TÍTULO 
GESTIÓN POR COMPETENCIAS Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE UN PUESTO DE SALUD DEL DISTRITO EL PORVENIR - 

TRUJILLO. 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA POBLACIÓN 

¿Existe relación 

significativa 

entre la gestión 

por 

competencias y 

el desempeño 

laboral de los 

trabajadores de 

un Puesto de 

Salud del 

distrito El 

Porvenir - 

Trujillo  

Objetivo General: 

Determinar la relación que existe entre la 

gestión por competencias y el desempeño 

laboral de los trabajadores de un Puesto de 

Salud del distrito El Porvenir - Trujillo 

Objetivos específicos: 

Identificar el nivel de desempeño laboral de 

los trabajadores desde las funciones que 

realizan 

Identificar el nivel de gestión por 

competencias que se evidencia en el puesto 

de salud  

Establecer la relación que existe entre 

gestión por competencias y desempeño 

laboral de los trabajadores de un Puesto de 

Salud del distrito El Porvenir - Trujillo.  

H1: Existe relación 

directa significativa 

entre la gestión por 

competencias y el 

desempeño laboral de 

los trabajadores de un 

Puesto de la ciudad de 

Trujillo 

Ho: No existe relación 

directa significativa 

entre la gestión por 

competencias y el 

desempeño laboral de 

los trabajadores de un 

Puesto de la ciudad de 

Trujillo 

Gestión por 

competencias 

Tipo de 

investigación: 

Descriptivo 

correlacional 

Diseño de 

investigación: 

No experimental - 

experimental 

Enfoque: 

Cuantitativo 

Técnica: 

Encuesta 

Instrumentos: 

Cuestionario cerrado 

Población: está 
conformada por el 
total de los 
colaboradores del 
Puesto de Salud del 
distrito El Porvenir – 
Trujillo: 30 
colaboradores. 

Muestra: está 

comprendida por el 

total de la población. 

Muestreo: no se 

realizará ya que se 

está tomando al total 

de la población como 

muestra. 

Desempeño 

laboral 



ANEXO 2: OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES. 

Título 
GESTIÓN POR COMPETENCIAS Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE UN PUESTO DE SALUD DEL DISTRITO EL PORVENIR 

- TRUJILLO.

Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores 

Gestión por 

competencias 

Alles (2007) señala como un 

modelo gerencial cuyo objetivo es 

evaluar las competencias 

específicas de cada puesto laboral. 

También lo señala como una 

herramienta flexible, ya que existe 

una separación entre la gestión que 

realiza cada persona y la 

organización del trabajo, 

permitiendo crear ventajas 

competitivas. 

Herramienta estratégica indispensable 

para enfrentar los nuevos desafíos que 

impone el medio; es también, impulsar a 

nivel de excelencia las competencias 

individuales de acuerdo a las necesidades 

operativas; garantiza el desarrollo y 

administración del potencial de las 

personas, de lo que “saben hacer” o 

podrían hacer  

Reclutamiento y selección 

del personal 

Coordinación para cubrir una 

vacante 

Evaluación relacionada al puesto de 

trabajo 

Evaluación de conocimientos del 

candidato  

Incorporación del personal 

Realiza proceso de Integración 

Desarrollo profesionalmente 

Conocimiento de la cultura 

empresarial 

Capacitación del personal 

Capacitaciones de acuerdo a su 

profesión 

Capacitaciones de acuerdo al 

puesto 

Evaluaciones de desempeño laboral 

 Retención del personal 

Adecuado comportamiento 

Adecuada personalidad 

Motivación para desarrollar 

habilidades 



Desempeño 

laboral 

Chiavenato (2002) señala que el 

desempeño laboral se basa en las 

siguientes dimensiones para 

realizar un trabajo con eficiencia y 

eficacia en la organización. Además, 

interviene las relaciones 

interpersonales y la motivación 

laboral para lograr los objetivos 

organizacionales. 

 Medida en que el trabajador cumple con 

sus funciones o actividades designadas. 

Eficacia laboral 

Satisfacción de la necesidad 

Adquirir capacidades  

Adquirir habilidades  

Logro de objetivos de la 

organización 

Eficiencia laboral 

Uso adecuado de los recursos 

Mejor productividad 

Planificación de los objetivos 

institucionales 

Relaciones interpersonales 

Comunicación entre dos o más 

personas 

Colaboración en los problemas de 

trabajo 

Adaptación a los cambios 

Motivación laboral 

Remuneración de acuerdo al 

mercado laboral 

Adecuado ambiente laboral 

Reconocimiento 



ANEXO 3:  

CUESTIONARIO 

Estimados (as) participantes, agradezco su valiosa colaboración para desarrollar los 

ítems relacionados a la institución donde labora. La información que proporcionará 

será anónima, pues tiene fines de investigación. 

Datos generales: 

EDAD 
SEXO CONDICIÓN 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: 

Leyenda 
Nunca Casi Nunca A veces 

Casi 

Siempre 
Siempre 

1 2 3 4 5 

N° Dimensiones Indicadores ÍTEMS NUNCA 
CASI 

NUNCA 

A 

VECES 

CASI 

SIEMPRE 
SIEMPRE 

1 

Gestión por 

competencias 

Reclutamiento 

y selección del 

personal 

En la institución se coordina y planifica de 

manera oportuna para cubrir una vacante. 

2 
Las evaluaciones están relacionadas con el 

puesto de trabajo 

3 

Se realiza evaluaciones para medir el grado 

de conocimiento profesionales o técnicos 

del candidato. 

4 

Incorporación 

del personal 

Se realiza un proceso de inducción o 

adecuación al cargo 

5 
La institución utiliza procesos para mejorar 

o potenciar el desarrollo profesional

6 Promueven temas de cultura empresarial 

7 
Capacitación 

del personal 

Ha participado de capacitaciones de 

acuerdo a su profesión. 

8 
Recibe capacitaciones de acuerdo a las 

necesidades del puesto. 



 
 

9 
La institución realiza evaluaciones de 

desempeño laboral. 
          

10 

Retención del 

personal 

El trato de su jefatura  es amable y cordial.           

11 
Los compañeros de trabajo son asertivos 

durante el trabajo colaborativo. 
          

12 
Se encuentra motivado para desarrollar sus 

habilidades. 
          

13 

Desempeño 

Laboral  

Eficacia 

Existe predisposición para satisfacer las 

necesidades laborales. 
          

14 
Adquirido nuevas habilidades en las 

funciones que desempeña. 
          

15 
Enfatiza en el cumplimiento del logro de 

los objetivos de la organización. 
          

16 

Eficiencia  

Hace uso y control adecuado de los 

recursos asignados en las actividades que 

realiza. 

          

17 

Los recursos brindados le permite cumplir 

con la planificación de los objetivos 

institucionales. 

          

18 

Se ejecutan las actividades en el tiempo 

previsto y respetando las fechas para 

mejorar la productividad. 

          

19 

Relaciones 

interpersonales  

Establece y mantiene una adecuada 

comunicación con sus compañeros de 

trabajo. 

          

20 
Existe colaboración de sus compañeros 

cuando se da algún problema en el trabajo. 
          

21 
Se adapta con facilidad a los cambios que 

realiza la institución. 
          

22 

Motivación 

laboral  

El nivel remunerativo está acorde a sus 

funciones. 
          

23 

Existe un ambiente de respeto en la 

institución para el desarrollo de los 

objetivos de la institución. 

          

24 
Recibe reconocimientos por sus propuestas 

innovadoras y creativas en su institución. 
          

Nota: Elaboración propia 

Gracias por su colaboración. 

 



 
 

ANEXO 04: 

Validación de Instrumento 

 

 






