UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA

Compromiso organizacional y gestion por competencias en la Red de
Salud Lamas, San Martin — 2021

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Gestion Publica

AUTORA:

Bustamante Tineo, Mariangela Luciana (ORCID: 0000-0001-6511-0372)

ASESOR:

Dr. Carrién Barco, Gilberto (ORCID: 0000-0002-1104-6229)

LINEA DE INVESTIGACION:

Reforma y Modernizacion del Estado

TARAPOTO - PERU

2022



Dedicatoria

Esta tesis esta dedicada a mi hijo Lucio,
quien es mi Unica y mayor motivacion y dia
a dia me da ese empuje y animo en este
camino tan esforzado que he decido a

emprender junto a él.

Luciana



Agradecimiento

A Dios, por conducirme a ser una persona
talante, determinada para poder culminar esta
etapa de miformacion académica. A mi madre,
por su entereza y apoyo durante todo este
proceso y haber sido un ejemplo de
perseverancia ensefidndome asi a lograr mis
metas y objetivos. A mis hermanos Carlay José
Lucio, porque han confiado siempre en mi a
pesar de mis errores y me han hecho ser un
ejemplo para ellos de constancia vy
determinacion.

A mi asesor, por su acompanamiento y apoyo
durante todo este proceso.

A mis docentes, porque cada uno de ellos tocd
mi vida de alguna maneray con su ejemplo me
ensefiaron a ser una mejor profesional.

La autora



indice de contenidos

CarAtUIA. ... . [
D<o [oF= ] (o] 1 - I PP PP PPPPPUPPPPPPTPP P ii
AQGradeCiMUENTO ......oiii i iii
INAICE A CONIENIADS ......vve vttt n e iv
INAICE @ tADIAS ...ttt v
INAICE AE FIGUIAS ... e ettt ettt ettt et en e, Vi
RESUMIBN ...t ettt e bbbttt e et e e e e e eeas vii
ADSITACT ... vii
[, INTRODUGCCION ......ocoiuieeieeecee et 1
. MARCO TEORICO ......ooovieeeieeeeceeeee ettt enn e, 7
NI, METODOLOGIA ..ottt e, 27
3.1. Tipo de iNVESHIQACION ......cciiiiii e e 27
3.2. Variables y operacionalizacion.................ceeieiiiiiiiii e 28

3.3. Poblacién,(criterios de seleccidén), muestra, muestreo, unidad de analisis. 28

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad. .29

3.5. Procedimi@ntos ..........ooiiiiiiiiiiiiee e 32
3.6. Métodos de analisis de datos..........cooooiiiiiiiiiiii 33
3.7. ASPECIOS BLICOS. c.out i 33
IV. RESULTADOS....coiiiiiie ittt e et e e et e e e e et e e e e snne e e e e eneeeeannns 34
V. DISCUSION ...ttt 40
VI. CONCLUSIONES ..ottt e 47
VII. RECOMENDACIONES ...... oottt 48
REFERENCIAS ... .ottt 49
ANEXOS ..ttt e 55



Tabla 1.

Tabla 2.

Tabla 3.

Tabla 4.

Tabla 5.

indice de tablas

Nivel de compromiso organizacional en los trabajadores de la
Red de Saludde Lamas, 2021.......ooieiiiiiiii e,
Nivel de gestidén por competencias en los trabajadores de la Red
de Salud de Lamas, 2021.......ccviiiiiii i
Prueba de normalidad..............coooiiii
Relacién entre las dimensiones del compromiso organizacional
y la gestidn por competencias en los trabajadores de la Red de
Saludde Lamas, 2027 ...
Relacién entre el compromiso organizacional y la gestion por

competencias en los trabajadores de la Red de Salud de Lamas,

34

35
35

37



Figura 1.

indice de figuras

Dispersion de datos entre compromiso organizacional y gestion

POI COMPELENCIAS. ... .u it

Vi



Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el compromiso
organizacional y la gestiéon por competencias en los trabajadores de la Red de
Salud de Lamas, 2021. La investigacion fue tipo basica, disefio no experimental,
transversal y descriptivo correlacional, cuya poblacion y muestra fue de 53
colaboradores. La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y como
instrumento el cuestionario. Los resultados determinaron que el nivel de
compromiso organizacional fue medio en 43 %, bajo en 32 % y alto en 25 %; la
gestion por competencias fue medio en 40 %, bajo en 32 % y alto en 28 %. Se
concluyd que existe relacion significativa entre el compromiso organizacional y la
gestion por competencias en los trabajadores de la Red de Salud de Lamas, 2021,
ya que el coeficiente de Spearman fue de 0, 968 (correlacion positiva muy alta) y
un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01); ademas, solo el 93.70 % del compromiso

organizacional influye en la gestién por competencias.

Palabras clave: compromiso organizacional, compromiso afectivo, gestién por

competencias.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between
organizational commitment and competency-based management in the employees
of the Lamas Health Network, 2021. The research was basic type, non-
experimental, cross-sectional and descriptive correlational design, whose
population and sample were 53 collaborators. The data collection technique was the
survey and the instrument was the questionnaire. The results determined that the
level of organizational commitment was medium in 43%, low in 32% and high in
25%; management by competencies was medium in 40%, low in 32% and high in
28%. It was concluded that there is a significant relationship between organizational
commitment and management by competencies in the workers of the Lamas Health
Network, 2021, since the Spearman coefficient was 0, 968 (very high positive
correlation) and a p-value equal to 0.000 (p-value < 0.01); moreover, only 93.70 %

of organizational commitment influences management by competencies.

Keywords: organizational commitment, affective commitment, competency-based

management.
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INTRODUCCION

El compromiso organizacional es definido por Recio et al. (2012), como un
vinculo generado por el trabajador hacia su centro laboral, el cual influye en
su conducta o comportamiento dentro del mismo, permitiéndole desarrollar
sus tareas, actividades y funciones con entusiasmo y predisposicidon
adecuada. Es importante que las entidades cuenten con subordinados
comprometidos, pues a mayor nivel de compromiso que estos puedan tener,
mayores y mejores seran los resultados que se puedan generar. Asimismo,
la gestion por competencias, segun Alles (2007) consiste en todas aquellas
habilidades que poseen las personas para desarrollar una actividad en
especifico, las cuales determinan el nivel de eficiencia para el desarrollo de
la diligencia encomendada dentro de su centro de trabajo; y se toma en
cuenta las capacidades para interactuar y trabajar en equipo, capacidad para
brindar soluciones eficientes; entre otros que ayudan a mejorar los

resultados laborales.

En el contexto de la pandemia por la COVID-19, muchos centros laborales
han dejado de operar, y genero que algunos se extingan por falta de ingresos
para solventar la carga de haberes existentes. Sin embargo, a medida que
las normas sanitarias fueron teniendo mayor flexibilidad y se permitié la
apertura nuevamente de los negocios, fue necesario el compromiso de los
colaboradores para poder reiniciar las labores estratégicamente
adaptandose a los cambios exigidos por el gobierno de acuerdo al contexto
sanitario. A todo ello, las competencias de los empleados tuvieron un rol
protagonico para el desarrollo de las actividades adaptandose a las medidas
sanitarias impuestas por el gobierno, permitiendo a las entidades dar
cumplimiento a sus metas y objetivos planteados, pues gracias a los
trabajadores es que se alcanzaron grandes resultados y se redujeron riesgos
desfavorables. De acuerdo con Faloye (2014), la pandemia obligd a las
organizaciones a desarrollar sus actividades de manera virtual, manteniendo
contacto a los empleadores, empleados y consumidores o usuarios de
manera electronica, por lo que el trabajo remoto resultdé muy importante para

el desarrollo de actividades, demostrandose en ello que solo el 82.5% de los



colaboradores tenian un compromiso afectivo y el 57% compromiso

normativo con sus empleadores y empresas.

En el ambito nacional, las diversas entidades necesitan de colaboradores
aptos y predispuestos a desempefiar sus funciones éptimamente, con lo cual
puedan afrontar los retos que se presentan dia a dia en las organizaciones,
permitiendo alcanzar las metas y objetivos planteados de la mejor manera
posible. Asimismo, esto permite sacar adelante a las entidades de la
deficiente situacién econémica que atraviesa el Peru. En lo que respecta a
las instituciones del sector publico a nivel nacional, especificamente, el
sector salud, es notorio la falta de compromiso que presentan algunos
colaboradores, ocasionando insatisfaccion en la poblacién usuaria. Es por
ello que resulta de suma importancia la gestion de las competencias de los
empleados, ya que propicia que estos realicen sus labores y cumplan con
sus compromisos optimamente, y asi cumplir adecuadamente a las tareas y
retos que se presentan en el centro laboral. El mundo globalizado, hoy en
dia, exige optimizacion de procesos y mayor competitividad, por lo que las
organizaciones deben trabajar en la gestion de las competencias de sus
colaborares, y asi contribuir adecuadamente a conseguir los objetivos

planteados.

En el ambito regional, las entidades publicas requieren de funcionarios
estatales, con mayores niveles de compromiso institucional que les permita
cumplir las exigencias de los puestos que ocupan y con ello satisfacer
oOptimamente las necesidades presentadas por la poblacién. De acuerdo con
Atoche (2020), las organizaciones estatales deben disponer de talento
humano altamente capacitado para el desempefo de la gestion publica y con
ello se logre las metas y objetivos planteados en bien de la comunidad. No
obstante, hoy en dia es notorio la falta de compromiso por algunos
funcionarios estatales, dejando entrever deficiencias en el ejercicio de sus
funciones. Asimismo, Rai et al. (2021), indicé que los puestos laborales cada
dia van exigiendo mayores niveles de competencias a los empleados, los

cuales deben pulir sus habilidades, virtudes y destrezas para lograr



desempenfar sus funciones de acuerdo a lo requerido por la organizacion,
asi como por la poblacion que presenta nuevas y mas complejas
necesidades que deben ser atenidas por parte de las entidades

gubernamentales.

En la Red de Salud Lamas, que se encuentra ubicada en la Provincia de
Lamas, ambito de la region de San Martin, estructuralmente pertenece a la
Oficina de Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo y este a la Direccion
Regional de Salud, cuenta con una poblacion total de 89,008 habitantes y
cobertura jurisdiccional de once (11) distritos: Lamas, Tabalosos,
Pacayzapa, Alonso de Alvarado, Shanao, Pinto Recodo, Rumizapa,
CufAumbuque, Zapatero, Pongo de Caynarachi y Barranquita, con
poblaciones de quintil de pobreza | y Il (pobre y extremadamente pobre),
dispersas y excluidas donde encontramos comunidades nativas Kichwa vy
Shawis con limitado acceso para ejercer el control, monitoreo y supervision
a las |Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud (IPRESS)
denominados: hospital, centros y puestos de salud que en total corresponden
a 63 IPRESS. Asimismo, la provincia de Lamas es zona fronteriza que limita
con la region Loreto a través de la provincia de Alto Amazonas/Yurimaguas.
Lamas, concentra 49 comunidades indigenas en toda la region, siendo asi
una provincia rica culturalmente, de la misma manera se concentra poblacion
en la que se registran indicadores de pobreza mayores al promedio nacional
y se evidencian brechas en el acceso a los servicios de salud con respecto
al resto de la poblacion, lo que los hace mas vulnerables frente a los

potenciales impactos de las enfermedades.

El ultimo afo, ha sufrido constantes cambios y rotaciones de directores. Es
asi que durante estos cambios gerenciales se han vivido un clima muy tenso
y alarmante por parte de todos los trabajadores, lo que causa inestabilidad y
desequilibrio laboral que conllevaba a escasas, limitadas y hasta casi nulas
coordinaciones que empana el enfoque de brindar un buen servicio que
repercutia en el desarrollo y progreso del Sistema Sanitario y restringe el

logro de los objetivos y metas institucionales esperadas.



Las tomas de decisiones se realizan por encargos y recomendaciones. En la
actualidad, por la Emergencia Sanitaria, la contratacién del recurso humano
es realizada de manera directa, vista la escasez de profesionales en salud y
por las diferentes ofertas salariales en otros lugares. La Oficina de Gestién
de Servicios de Salud Alto Mayo, se ve en la obligacion de contratar a
personas sin la capacidad y experiencia laboral, con mejores
remuneraciones, profesionales de salud sin SERUMS, médicos vy
enfermeros extranjeros, asignacion de direcciones por personas con vinculo
y amistad politica, quienes desconocen la modalidad del trabajo, lo que
dificulta continuar con lo iniciado y encaminado. Por consiguiente, la falta de
incentivos monetarios que son asignados por los diferentes decretos de
urgencia y reconocimientos por la labor que se realiza; y por ultimo los
recursos como medicamentos, materiales, insumos y/o equipos biomédicos
son insuficientes y en la gran mayoria escasos, lo que imposibilita lograr que
la atencién al usuario sea de calidad y con calidez, trayendo como
consecuencias que no permita que el trabajador se sienta fortalecido e
identificado con la institucion por la falta de herramientas y asi pierda el
interés y conlleve a que él no se siente comprometido, debido a la falta de
iniciativa propia, por la desmotivacion originada producto de temas
administrativos y financieros. En otras palabras, no existe a la fecha una
nivelacion en la escala remunerativa, sumado a ello, el porcentaje de alta
rotacion ha hecho que se genere conflictos y que el personal no logre
consolidarse y estabilizarse laboralmente, lo cual conlleva a no asegurar el
cumplimiento de las politicas publicas que orientan la intervencién del Estado
en materia de salud para garantizar la salud individual y colectiva a nivel

nacional y local.

En base a la realidad problematica descrita es necesario formular el
problema general: ;Como se relaciona el compromiso organizacional y la
gestion por competencias en los trabajadores de la Red de Salud de Lamas,
2021? Y como problemas especificos: ;Cual es el nivel de compromiso
organizacional en los trabajadores Red de Salud de Lamas, 2021? ;Cual es

el nivel de gestidon por competencias en los trabajadores de la Red de Salud



de Lamas, 2021? ;Cdmo se relaciona las dimensiones del compromiso
organizacional y la gestién por competencias en los trabajadores de la Red
de Salud de Lamas, 20217

El presente trabajo se destacé por conveniencia, porque los resultados
obtenidos permitieron conocer el nivel de compromiso organizacional que
presentan los empleados de la entidad; asimismo, contribuyeron para la
realizacién de una gestién por competencias adecuada que permitio tener
empleados predispuestos a efectuar sus labores y conseguir los objetivos
organizacionales. Asimismo, este estudio presentdé relevancia social,
porque permitié que los empleados se desempefien adecuadamente y se
brinden mejores servicios a la poblacion, de manera que se atiendan y se
satisfagan las necesidades de los usuarios y se mejoren las condiciones de
vida social. Con respecto al valor teérico, el estudio tomé teorias de
distintos autores, que sirvieron como base para describir las variables de
estudio; ademas, permitieron profundizar y poder asi brindar alcances en

beneficio de la institucion.

Referente a las implicancias practicas, la investigacion permitio a la
organizacion tomar medidas al respecto a partir de los datos recolectados y
el analisis situacional sobre el compromiso organizacional, de tal manera que
se tomen decisiones acertadas en beneficio de la entidad y la poblacién
usuaria de los servicios que presta. Y por ultimo con respecto a la utilidad
metodolégica, se basé6 en metodologias cientificas que permitié dar
solucién al problema de estudio, a través de elaboraciéon de instrumentos de
recoleccion de datos que puedan ser empleados en el futuro para atender

situaciones similares.

El objetivo general de esta investigacion conlleva esencialmente a:
determinar la relacidon entre el compromiso organizacional y la gestion por
competencias en los trabajadores de la Red de Salud de Lamas, 2021 y
como objetivos especificos: a) identificar el nivel de compromiso
organizacional en los trabajadores de la Red de Salud de Lamas, 2021, b)

identificar el nivel de gestidon por competencias en los trabajadores de la Red



de Salud de Lamas, 2021 y c) determinar la relaciéon entre las dimensiones
del compromiso organizacional y la gestidon por competencias en los
trabajadores de la Red de Salud de Lamas, 2021.

Finalmente, se proyecta las hipotesis. Asi tenemos como hipétesis general:
Hi: Existe relacién entre el compromiso organizacional y la gestion por
competencias en los trabajadores de la Red de Salud de Lamas, 2021, como
nula: Ho: No existe relacién entre el compromiso organizacional y la gestion
por competencias en los trabajadores de la Red de Salud de Lamas, 2021 y
como especificas: H1: El nivel de compromiso organizacional en los
trabajadores de la Red de Salud de Lamas 2021, es alto. H2: El nivel de
gestion por competencias en los trabajadores de la Red de Salud de Lamas,
2021, es alto. H3: Existe relacién entre las dimensiones del compromiso
organizacional y la gestién por competencias en los trabajadores de la Red
de Salud de Lamas, 2021.



MARCO TEORICO

A nivel internacional se considero el estudio de Pedraza (2020), de tipo
aplicada, disefio no experimental, poblacion y muestra de 84 directivos,
técnica encuesta, instrumento cuestionario. Concluyé que el compromiso
organizacional es un aspecto importante que ayuda a las entidades a cumplir
con sus metas y objetivos eficientemente, gracias a la predisposicion y las
sensaciones positivas que demuestra el empleado, lo cual se logra a partir
de su satisfaccién. Es por ello que los directivos deben valorar el compromiso
institucional que puedan desarrollar los empleados, propiciando que estos
alcancen niveles altos de desempefo y productividad que beneficie a la
institucion en general. En las instituciones de educacion superior, el
compromiso organizacional permite que los docentes y personal
administrativo se enfoquen en brindar servicios de calidad y represe un valor

muy importante tanto para la institucion, asi como para la poblacion usuaria.

Asimismo, se cito la investigacion de Moreno et al. (2020), de tipo aplicado,
disefio no experimental, poblacién y muestra de 521 subordinados, técnica
encuesta, instrumento cuestionario. Concluyeron que los colaboradores
presentan mayores niveles de compromiso cuando la organizacién les brinda
la informacion, las herramientas, mecanismos y el ambiente adecuado para
el desempefo de sus funciones. Es por ello que la gerencia debe otorgar
todos aquellos aspectos importantes de tal manera que la organizacion
cuente con colaboradores comprometidos y se alcancen 6ptimos resultados.
Entonces, si la organizacién brinda las condiciones necesarias para que los
empleados se desenvuelvan adecuadamente, se genera un tipo de
compromiso afectivo entre organizacion y subordinado que optimiza la labor
que estos realizan para el cumplimiento de metas y objetivos
adecuadamente a partir del carifio que se genera debido a las condiciones

laborales.

Por consiguiente, Coronado et al. (2020), de tipo basica, no experimental,
poblacion y muestra de 25 subordinados, técnica, encuesta, instrumento

cuestionario. Concluyeron que el compromiso institucional es la base para el



logro de grandes resultados en las organizaciones, pues las metas vy
objetivos son planteados en base a las tareas y funciones que corresponde
a cada colaborador. Es asi que la predisposicion por cumplir con sus
funciones y roles asignados juega un aspecto determinante para concretar
dichos planes. Asimismo, es importante el desarrollo de actividades de
liderazgo en las instituciones que permitan impulsar a la organizacién hacia
el éxito, pues el lider es aquella persona que motiva e incita a las demas a
cumplir con sus funciones a partir de su guia y ejemplo. Es por ello que las
entidades deben trabajar activamente en el desarrollo de capacidades de
liderazgo y gestién del talento o humano tratando en la mayor medida posible
obtener trabajadores predispuestos a cumplir con los propdsitos

organizacionales.

Citandose el estudio de Cernas et al. (2018), de tipo basica, no experimental,
poblacion y muestra de 150 subordinados, técnica encuesta, instrumento
cuestionario. Concluyeron que el clima institucional tiene un valor
representativo en el compromiso organizacional, pues si al trabajador se le
brinda los instrumentos y las condiciones necesarias para el desempeno de
sus funciones entonces este generara un grado de apego y consideracion
por la organizacion, pues es en ella donde puede realizar sus labres
adecuadamente, experimentando un grado de satisfaccion al momento de
cumplir con sus labores. El clima organizacional engloba una serie de
atributos que determinan el ambiente en el que se desenvuelve el
colaborador, partiendo desde el aspecto fisico hasta las relaciones
interpersonales existentes; influyendo directamente en la satisfaccién del

colaborador.

Bajo el mismo enfoque, Negrén et al. (2020), de tipo basica, no experimental,
poblacion y muestra de 27 subordinados, técnica encuesta, instrumento
cuestionario. Concluyeron que la gestion por competencias permite a las
organizaciones contar con subordinados selectos para desempenar las
labores institucionales. Es por ello que los directivos deben gestionar el

talento humano disponible de tal manera que este sea el adecuado y



necesario para el logro de las metas y objetivos planteados como
organizacion. La gestion por competencia tiene un costo para la organizacién
gue incluso puede ser denotado en términos de atraso y lentitud en procesos,
pero que al largo tiempo genera beneficios a la entidad, pues incluso puede
elevar sus remuneraciones y lograr comprometer o fidelizar al colaborador,
de tal manera que sus habilidades y destrezas descubiertas sean explotadas
en la entidad generandole altos niveles de productividad. La evaluacién de
las competencias laborales resulta una accion estratégica importante para

conocer y tomar decisiones acertadas sobre los empleados.

Consecuentemente, los autores Farhah et al. (2020), su investigacion fue de
tipo de estudio basica, no experimental, poblacion y muestra de 175
subordinados, técnica encuesta, instrumento cuestionario. Concluyeron que
cada colaborador presenta caracteristicas unicas que le permiten desarrollar
sus actividades y funciones adecuadamente, dichas caracteristicas influyen
en el desempeno laboral de los mismos. Es por ello que la seleccion del
personal debe efectuarse teniendo en cuenta las virtudes de cada empleado,
de tal manera que sean aprovechadas adecuadamente y se consigan los
objetivos propuestos. EI compromiso organizacional es una variable que se
ve influenciada por el ambiente y condiciones que presenta el centro laboral
donde realiza sus funciones el colaborados y a la vez guarda relacion con el
desempefo laboral que posea el empleado. Las caracteristicas del
empleado definen su comportamiento, predisposicion asi como la inclinacion

a realizar correctamente sus funciones.

Por su parte, Félix et al. (2018), fue de tipo basica, no experimental,
poblacion y muestra de 608 subordinados, técnica encuesta, instrumento
cuestionario. Concluyeron que los colaboradores que desarrollan sus
labores bajo modalidad contractual de nombrados presentan mayor
compromiso con la organizacion, lo cual indica que los empleados que tienen
sus puestos de trabajo fijo desempefan mejor sus funciones, frente a los que
no cuentan con estabilidad laboral; indicando que las condiciones laborales,

incluida las contractuales influyen en el desempefo, motivacion y



compromiso de los empleados. El estudio reveld que los colaboradores que
posean mayores responsabilidades en su vida personal, fuera de las
instalaciones laborales, presentan mayores niveles de compromiso
organizacional. Todo ello debido a la necesidad e importancia de las
remuneraciones que percibe para atender compromisos existentes en su

vida privada.

Asimismo, el autor Sanchez et al. (2017) fue de tipo basica, no experimental,
poblacion y muestra de 36 subordinados, técnica encuesta, instrumento
cuestionario. Concluyeron que las competencias laborales pueden ser
desarrolladas a partir de la realizacion de una serie de actividades que
permitan motivar a los empleados, que genera oportunidades de liderazgo y
desarrollo personal y se obtiene con ello 6ptimos estandares de desempefio.
El desarrollo de 6ptimas competencias en los empleados organizacionales
tiene un gran valor para las instituciones, pues ello supone que pondran sus
capacidades maximas en el desarrollo de sus funciones permitiendo el logro
de metas, objetivos y propésitos adecuadamente. Los directivos deben
evaluar las competencias laborales de los empleados constantemente, de tal
manera que se realicen acciones al respecto si estas no son las adecuadas

y se obtengan mejores y mayores resultados en beneficio de la institucion.

A nivel nacional, los autores Quispe y Paucar (2020), fue de tipo aplicada,
diseAo no experimental, poblacién y muestra de 114 docentes, técnica
encuesta, instrumento, cuestionario. Concluyeron que la satisfaccion de los
colaboradores influye 6ptimamente en el compromiso organizacional, pues
es mas facil comprometer a colaboradores satisfechos que a aquellos que
no lo estan. Es por ello que las entidades deben realizar las gestiones
pertinentes para lograr tener trabajadores satisfechos, brindandoles los
conocimientos, herramientas, instrumentos y mecanismos necesarios para
que puedan ejecutar sus funciones sin inconvenientes. La satisfaccion
laboral se alcanza cuando los empleados mantienen adecuada relacion con
su centro laboral y se siente conforme con las actividades que realiza. El

compromiso organizacional parte de la comodidad y satisfaccion que

10



experimenten los empleados al momento de realizar sus actividades,
propiciando el incremento de su rendimiento y productividad en beneficio

organizacional.

Asimismo, se citd a Goetendia (2020), de tipo de estudio basica, no
experimental, poblacion y muestra de 299 estudiantes, técnica encuesta,
instrumento cuestionario. Concluyé que la vitalidad, la autoeficacia y la
esperanza que poseen los empleados influye adecuadamente en el
compromiso y la satisfaccion laboral, las cuales debe ser reforzadas por
actividades institucionales encaminadas a promover la motivacion y el buen
desempeno de los funcionarios. Este se encuentra en base a sus niveles de
satisfaccion. Es por ello que resulta relevante que la organizacion brinde los
conocimientos y recursos que faciliten a los empleados cumplir con sus
labores. La gestion administrativa realizada en la organizacion debe
enfocarse en el desempefio de los empleados, que midan los niveles de
compromiso que presentan y realicen acciones que permitan mejorar la
productividad laboral con miras al logro de las metas y objetivos

institucionales.

Ademas, Rey de Castro et al. (2020), fue de tipo basica, no experimental,
poblacion y muestra de 350 subordinados, técnica encuesta, instrumento
cuestionario. Concluyeron que la gestion por competencias en las entidades
se asocia positivamente con el clima institucional con un valor de correlacién
de 0.622 y un p valor de 0.000, manifestando que si se gestionan las
competencias de los colaboradores adecuadamente, entonces se obtendra
un clima institucional 6ptimo. Es decir, que las entidades deben considerar
dentro de sus procesos la promocién de las competencias de los empleados,
pues gracias a su esfuerzo y dedicacidon es que se logran resultados
favorables para la organizacion. Los incentivos laborales juegan un rol
determinante para motivar a los trabajadores a realizar sus labores
adecuadamente. Les permite aplicar y reforzar sus competencias con el
proposito de alcanzar incentivos, es asi que los directivos institucionales

deben gestionar dichos aspectos eficientemente y asi se pueda contar con
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trabajadores predispuestos y altamente motivados para cumplir con las

metas y objetivos institucionales adecuadamente.

Finalmente, se citd como estudios previos, la investigacion del autor Chavez
(2018), de tipo basica, no experimental, poblacién y muestra de 45
supervisores operacionales, técnica encuesta, instrumento cuestionario.
Concluy6 que las variables presentan relacion de 0.335 y un valor de 0,000,
indicando que si el compromiso de los subordinados es adecuado y se
incrementa, entonces su nivel de desempefio se vera afectado en la misma
situacién, por lo que es muy importante para la entidad poder desarrollar
actividades que permitan satisfacer a los subordinados, con lo cual se
alcancen nivees de compromiso 6ptimos los cuales se veran repercutidos en
su desempefo. El compromiso de los colaboradores con la entidad, permite
gue este alinie sus propésitos con la misma, de manera que al lograr los
objetivos institucionales supondra un logro personal del empleado que le
motivara cada vez a desempefiar sus funciones de la mejor manera posible

con tal de lograr sus propdsitos planteados y los de la organizacion.

Las variables abordadas en el presente estudio estan consideradas en el
sistema administrativo estatal del Peru, tal es el caso del sistema
administrativo de Talento Humano, referido en la Ley del Servicio Civil
aprobada por el Congreso de la Republica (2014), en la que se indican
aspectos normativos direccionados a los funcionarios de las entidades
estatales, y para aquellos individuos que se encargan de su gestién, en el
ejercicio de sus potestades y de la realizacion de servicios a cargo de estas,
describiéndolas a continuacion en las teorias que brindan el sustento tedrico

a la investigacion.

Haciendo referencia a la variable Compromiso organizacional, los autores
Noraazian y Khalip (2016), lo conceptualizaron como un vinculo virtuoso
desarrollado entre un colaborador y la entidad donde labora, el cual le
permite realizar sus actividades éptimamente enfocado en el logro de metas

y objetivos organizacionales. EI compromiso organizacional hace referencia
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a un aspecto psicoldgico que une al colaborador con la organizacion donde
labora, de tal manera que se identifique con la misma y cumpla con sus
funciones, roles y tareas encomendadas adecuadamente. Esto quiere decir
gue si los empleados se encuentran comprometidos con la entidad donde
laboran, entonces realizaran sus funciones de la mejor manera posible, pues
al cumplir con los objetivos institucionales estaran dando cumplimiento a los
suyos. Cuando un trabajador se encuentra comprometido, este desea seguir
laborando en la organizacion y contribuir activamente a lograr sus metas y
objetivos, pues ha desarrollado sensaciones positivas hacia la misma que le

unen permitiéndole alinear sus metas personales con las organizacionales.

Asimismo, el autor Recio et al. (2012), conceptualizé el compromiso
organizacional como una relacién positiva existente entre el subordinado y
la entidad donde labora, que le impulsa a efectuar sus actividades
optimamente. Es decir, el compromiso organizacional abarca un vinculo
positivo entre empleador y empleado que supone el desempeno de
funciones eficientemente en busca de concretar las metas, planes y objetivos
establecidos como institucion. Cuando los empleados se encuentran
comprometidos con la institucion que labran, esto indica que el logro de los
propositos colectivos supone el logro de objetivos personales como
empelado. En otras palabras, al concretarse los objetivos organizacionales,
el colaborador sentird sensacién de logro personal. El compromiso
organizacional comprende un vinculo adecuado entre la entidad y el
colaborador que se encuentra estrechamente relacionado con la motivacion
del mismo, influyendo en su predisposicidon por realizar las tareas y

compromisos institucionales.

Por su parte, los autores Bayon y Garcia (1997), indicaron que el
compromiso organizacional parte de la satisfaccion que pueda tener el
empleado, pues al tener a los empleados satisfechos, la entidad lograra
comprometerlos, pudiendo asi cumplir las metas y objetivos planteados
adecuadamente. EI compromiso organizacional abarca una relacion positiva

entre el trabajador y su centro laboral, la cual le permite realizar sus labores
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eficientemente. Un trabajador comprometido se preocupa por el bienestar de
la organizacion asi como de sus compaferos de trabajado. Esta pendiente,
porque los planes formulados se desarrollen correctamente y se alcancen
propositos planteados. Cuando la organizacion posee trabajadores
comprometidos las actividades de control se efectuaran 6ptimamente, pues
los trabajadores se encontraran en constante verificacion de la realizacion
de los procesos institucionales correctamente, evitando cualquier tipo de

inconveniente que pueda afectar la estabilidad institucional.

El nivel de compromiso que posean los trabajadores influye directamente en
su comportamiento y en la forma en que se desenvuelve dentro de la
organizacion, de tal manera que si existe un alto nivel de compromiso,
entonces se tendran trabajadores motivados y predispuestos a realizar las
tareas y responsabilidades que se presentan en la organizacion, y por el
contrario si se cuenta con niveles de compromiso deficientes, se contara con
trabajadores desatentos y sin predisposicion para realizar las labores
institucionales. Las entidades, hoy en dia, necesitan de trabajadores con
competencias eficientes que les permita adaptarse a los cambios y a las
necesidades del entorno organizacional asi como que tengan una capacidad
de respuesta 6ptima ante las exigencias presentadas por los consumidores,
por lo que resulta muy importante el desarrollo de altos niveles de
compromiso en los trabajadores institucionales, que permita a las
organizaciones estar a la par de las necesidades del publico usuario o

consumidores (Amoros, 2009).

Asimismo, el autor Garcia (2009), mencioné que el compromiso
organizacional es un aspecto muy relevante que contribuye con el logro de
objetivos y propositos organizacionales, pues los trabajadores son los
encargados de desarrollar las actividades y planes formulados con miras al
logro de propdésitos, por lo que al contarse con trabajadores comprometidos
las probabilidades de conseguir los resultados planificados seran
adecuadas. Es decir, el compromiso organizacional es un aspecto

importante que ayuda a las entidades a cumplir con sus metas y objetivo
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eficientemente, gracias a la predisposicion y las sensaciones positivas que
demuestran los empleados, lo cual se logra a partir de su satisfaccion. Es
por ello que los directivos deben tomar muy en cuenta los niveles de
compromiso institucional, propiciando niveles altos de desempefio y
productividad que beneficie a la institucion en general. EI compromiso
organizacional permite que los subordinados se enfoquen en brindar
servicios de calidad que satisfagan las necesidades y carencias

poblacionales acarreando beneficios a la entidad.

El compromiso organizacional tiene que ver con el grado de identificacion de
los trabajadores con la entidad, de tal manera que desarrollen sus labores
eficientemente, aludiendo que el logro de los objetivos de la organizacién
supone logros personales. Al encontrarse un trabajador comprometido, este
se involucrara mas con la organizacion, participando activamente en las
actividades planificadas, y asi contribuir activamente al logro de propdsitos
organizacionales. Los colaboradores presentan mayores niveles de
compromiso cuando la organizacién les brinda la informacién, las
herramientas, mecanismos y el ambiente adecuado para el desempefio de
sus funciones. Es por ello que la gerencia debe otorgar todos aquellos
aspectos importantes de tal manera que la organizacion cuente con
colaboradores comprometidos y se alcancen éptimos resultados (Hellriegel
& Slocum, 2012).

El liderazgo es un aspecto que denota el compromiso organizacional, pues
los subordinados que presentan altos niveles de compromiso motivan e
incentivan a los demas empleados a realizar sus labores eficientemente. La
gestion de recompensas juega un rol decisivo en el compromiso de los
empleados, pues muchos subordinados se encuentran en busqueda de
mayores beneficios por parte de la organizacion y si lo consiguen
adecuadamente entonces crearan un vinculo eficiente con la organizacion,
el cual le inducira a seguir laborando alli y lograr mas y mejores resultados
con el tiempo. Entonces, esto indica que si la organizacion brinda los

incentivos y las condiciones necesarias a los empleados se lograra que estos
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se desenvolveran adecuadamente, que genere un tipo de compromiso
afectivo entre organizacion y subordinado que optimiza la labor que estos
realizan para el cumplimiento de metas y objetivos adecuadamente, a partir
del carino que se genera debido a las condiciones laborales (Robbins &
Coulter, 2005).

El compromiso organizacional permite evaluar la conducta del trabajador
frente a las funciones dentro de la institucién, pues el nivel de compromiso
laboral permite a las organizaciones disponer de colaboradores eficientes o
deficientes segun corresponda. El compromiso organizacional comprende la
predisposicién del colaborador por desempefar sus funciones dentro de la
organizacion y contribuir con los planeas organizacionales. El compromiso
institucional es la base para el logro de grandes resultados en las
organizaciones, pues las metas y objetivos son planteados en base a las
tareas y funciones que corresponde a cada colaborador. Es asi que la
predisposicién por cumplir con sus funciones y roles asignados juega un
aspecto determinante para concretar dichos planes. Asimismo, es
importante el desarrollo de actividades de liderazgo en las instituciones que
permita impulsar a la organizacién hacia el éxito, pues el lider es aquella
persona que motiva e incita a las demas a cumplir con sus funciones a partir

de su guia y ejemplo (Allen & Meyer, 2019).

Por su parte, el autor Ruiz (2013), manifestd que las entidades de hoy en dia
requieren de colaboradores eficaces y eficientes en el desempefio de sus
funciones que dispongan las competencias suficientes y necesarias para
responder a las necesidades de los puestos de trabajo, permitiendo a las
organizaciones lograr sus propositos planteados en un tiempo prudencial. Es
por ello que las entidades deben trabajar activamente en el desarrollo de
capacidades de liderazgo y gestion del talento o humano tratando en la
mayor medida posible obtener trabajadores predispuestos a cumplir con los
propositos organizacionales. El clima institucional tiene incidencia en el
compromiso organizacional, pues si al trabajador dispone de instrumentos y

condiciones necesarias para el desempefio de sus funciones eficientemente,
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entonces experimentara un grado de apego y consideracion por la
organizacion, gracias a que puede realizar sus labores adecuadamente,
experimentando un grado de satisfaccion al momento de cumplir con sus

labores.

Bajo el enfoque del autor Dominguez et al. (2013), el compromiso
organizacional comprende un vinculo concreto entre el colaborador y su
centro laboral que le impulsa a desarrollar sus actividades correctamente
acarreando 6ptimos beneficios a la entidad. Por lo general, los trabajadores
se encuentran en constante busqueda de nuevas oportunidades y puestos
de trabajo que mejor se acomode a sus necesidades. Es asi que, al lograr
comprometer con una organizacion, esta toma la decision de permanecer en
ella y continuar laborando en la misma, gracias a la satisfaccion o
cumplimiento que tenia sobre un puesto laboral, brindando lo mejor de si
para conseguir los propositos organizacionales. Cada colaborador presenta
caracteristicas unicas que le permiten desarrollar sus actividades y funciones
adecuadamente, dichas caracteristicas influyen en el desempeno laboral de
los mismos. Es por ello que la seleccion del personal debe efectuarse
teniendo en cuenta las virtudes de cada empleado, de tal manera que sean

aprovechadas adecuadamente y se consigan los objetivos propuestos.

Segun Daft (2010), el compromiso organizacional se centra en el aspecto
psicologico de la persona, el cual aferra a un trabajador a su centro laboral,
permitiéndole brindar lo mejor de si para alcanzar grandes resultados. Es asi
que estudios revelaron que los colaboradores que desarrollan sus labores
bajo modalidad contractual de nombrados, presentan mayor compromiso
con la organizacion, lo cual indica que los empleados que tienen sus puestos
de trabajo fijo, desempenan mejor sus funciones, frente a los que no cuentan
con estabilidad laboral, indicando que las condiciones laborales, incluida las
contractuales influyen en el desempefio, motivaciéon y compromiso de los
empleados. El estudio revel6 que los colaboradores que posean mayores
responsabilidades en su vida personal fuera de las instalaciones laboral,

presentan mayores niveles de compromiso organizacional, todo ello debido
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a la necesidad e importancia de las remuneraciones que percibe para

atender compromisos existentes en su vida privada.

Segun Davis (2001), quien fue citado por Newstrom (2011), el clima
organizacional engloba una serie de atributos que determinan el ambiente
en el que se desenvuelve el colaborador, partiendo desde el aspecto fisico,
hasta las relaciones interpersonales existentes e influyd directamente en la
satisfaccion del colaborador y compromiso que pueda experimentar el
colaborador con su centro laboral. EI compromiso organizacional es una
variable que se ve influenciada por el ambiente y condiciones que presenta
el centro laboral donde realiza sus funciones el colaborados y a la vez guarda
relacion con el desempefo laboral que posea el empleado. Las
caracteristicas del empelado definen su comportamiento, predisposicién, asi
como la inclinacion a realizar correctamente sus funciones. Las
competencias laborales pueden ser desarrolladas a partir de la realizacion
de una serie de actividades que permitan motivar a los empleados,
generando oportunidades de liderazgo y desarrollo personal y se obtiene con
ello optimos estandares de desempefio. El desarrollo de optimas
competencias en los empleados organizacionales tiene un gran valor para
las instituciones, pues ello supone que pondran sus capacidades maximas
en el desarrollo de sus funciones permitiendo el logro de metas, objetivos y

propositos adecuadamente.

Consecuentemente O’Reilly & Chatman (1986), mencionaron que el
compromiso organizacional puede representarse de manera afectiva,
normativa y de continuidad en los colaboradores. Por su parte el compromiso
afectivo, tiene que ver con los vinculos emocionales que experimenta el
empleado de acuerdo a las experiencias vividas en la organizacion, el cual
le genera un grado de afecto hacia la misma, por lo cual desempefa sus
funciones eficientemente y decide seguir laborando en la organizacion.
Compromiso normativo, comprende un compromiso por el deber moral del
colaborados de reciprocidad a la entidad, como un grado de lealtad hacia la

misma. Compromiso de continuidad, es un tipo de compromiso que
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experimenta el empleado basado en los beneficios que le acarrea seguir
perteneciendo y laborando en la entidad, frente al costo que supondria
separarse de ella. EI compromiso organizacional genera que el colaborador
se sienta a gusto laborando para la organizacion, por lo que hablara bien de

ella y recomendara en su vinculo social.

Ramirez & Banos (2015) sostienen que el compromiso en los colaboradores
ayuda a desarrollar las actividades de una manera mas eficiente, teniendo
en cuenta todos aquellos procedimientos internos para optimizar los
recursos y tiempos que ayudan a entregar a mejores resultados, dentro de
los cuales también se encuentra la calidad de servicio y los productos que
se entre en al usuario final; asimismo, determinar el deseo de realizar las
cosas con calidad, buscan establecer una ventaja competitiva a nivel
personal y organizacional. Cada colaborador presenta caracteristicas unicas
que le permiten desarrollar sus actividades y funciones adecuadamente,
dichas caracteristicas influyen en el desempefo laboral de los mismos. Es
por ello que la seleccion del personal debe efectuarse teniendo en cuenta
las virtudes de cada empleado, de tal manera que sean aprovechadas
adecuadamente y se consigan los objetivos propuestos. EI compromiso
organizacional es una variable que se ve influenciada por el ambiente y
condiciones que presenta el centro laboral donde realiza sus funciones el
colaborados y a la vez guarda relacién con el desempeno laboral que posea
el empleado. Las caracteristicas del empelado definen su comportamiento,
predisposicién, asi como la inclinacibn a realizar correctamente sus

funciones.

Keskes (2014), el desempeno de los empleados se encuentra en base a sus
niveles de satisfaccion. Es por ello que resulta relevante que la organizacion
brinde los conocimientos y recursos que faciliten a los empleados cumplir
con sus labores. La gestion administrativa realizada en la organizacion debe
enfocarse en el desempefio de los empleados, que midan los niveles de
compromiso que presentan y realizan acciones que permitan mejorar la

productividad laboral con miras al logro de las metas y objetivos
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institucionales. La vitalidad, la autoeficacia y la esperanza que poseen los
empleados influye adecuadamente en el compromiso y la satisfaccidon
laboral, las cuales debe ser reforzadas por actividades institucionales
encaminadas a promover la motivacion y el buen desempeno de los

funcionarios.

Ademas, Soltani & Karimi (2015) afirman que la motivaciéon laboral y el
desarrollo de la satisfaccién en los colaboradores es un elemento de suma
importancia que ayuda a generar compromiso para con la organizacion,
debido a que si los colaboradores se encuentran satisfechos y contentos
dentro de su area trabajo es muy probable que se sientan comprometidos
con los objetivos organizacionales para mejorar la competitividad vy
desarrollo integral. Por lo tanto, es necesario que la organizacion a través de
las areas respectivas gestione en estas condiciones internas laborales que
permita a los colaboradores alcanzar la satisfaccion, como uno de los
elementos de suma importancia que sostiene el compromiso organizacional;
de esta manera, el compromiso estara sostenido en indicadores
debidamente sustentados y fundamentados en el bienestar laboral, el cual
de manera natural, ayudara a generar compromiso con todos los intereses
organizacionales en todos los aspectos. Sin embargo, todo ello parte de la

iniciativa organizacional para la integracién de las personas.

De acuerdo con Noraazian & Khalip (2016), los directivos deben evaluar las
competencias laborales de los empleados constantemente, de tal manera
gue se realicen acciones al respecto si estas no son las adecuadas y se
obtengan mejores y mayores resultados en beneficio de la institucion. La
satisfaccion de los colaboradores influye éptimamente en el compromiso
organizacional, pues es mas facil comprometer a colaboradores satisfechos
gue a aquellos que no lo estan. Es por ello que las entidades deben realizar
las gestiones pertinentes para lograr tener trabajadores satisfechos,
brindandoles los conocimientos, herramientas, instrumentos y mecanismos
necesarios para que puedan ejecutar sus funciones sin inconvenientes. La

satisfaccion laboral se alcanza cuando los empleados mantienen adecuada
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relacion con su centro laboral y se siente conforme con las actividades que
realiza. El compromiso organizacional parte de la comodidad y satisfaccion
que experimenten los empleados al momento de realizar sus actividades,
propiciando el incremento de su rendimiento y productividad en beneficio

organizacional.

Caracteristicas del compromiso, segun Keskes (2014), para identificar a los
empleados que se sienten comprometidos o identificados con la
organizacion y las actividades que efectuan en ella, es necesario comprobar
las diferentes caracteristicas que tiene el compromiso organizacional:
Caracteristicas del trabajo: identificado con la constancia o apego con el que
los empleados cumplen sus tareas diarias, determinando asi el compromiso
con su labor. El gusto manifestado por la tarea asignada es un precedente
de compromiso, también el hecho de pertenecer o ser parte de equipos de
personas muy comprometidas. Caracteristicas de la organizacion: referido
principalmente a la eficiencia en la institucién o por la rapida adaptabilidad a
ella. Experiencia laboral en la vida del trabajador: el trato y tipo de lider incide
en el compromiso manifestado por los empleados, en particular si se

consiente el crecimiento y desarrollo profesional de estos ultimos.

Dimensiones de la variable compromiso organizacional, segun Noraazian &
Khalip (2016) menciona las siguientes dimensiones: Dimension 1:
compromiso afectivo, son aquellos sentimientos que unen a los
colaboradores hacia la organizacién donde laboran, los cuales a su vez crea
un compromiso eficiente y apasionado que ayuda a incrementar el
rendimiento laboral, lo cual propicia que los colaboradores se encuentren
satisfechos y disfruten su permanencia en la organizacién. Dimension 2:
compromiso continuo: Hace referencia al colaborador tiene consideracion al
interés de la organizacion; como son el esfuerzo y la inversién que los
administrativos desperdiciarian en caso de este se iria de la organizacion.
Dimension 3: Compromiso normativo, las organizaciones ofrecen algunos
beneficios adicionales como diplomados gratuitos o capacitaciones

continuas, esto hace que el colaborador se siente en deuda con la
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organizacion, entonces por tal motivo el colaborador ayudara el esfuerzo, el

soporte que se ofrecid por parte de la organizacion.

Con respecto a la segunda variable gestion por competencias, la autora
Alles (2007), lo define como el procedimiento desarrollado por las
organizaciones para gestionar todas aquellas competencias que se
encuentran dentro los colaboradores, buscando encontrar la mejor manera
para sacar a relucir el maximo rendimiento de cada uno de ellos en base a
sus propias habilidades, de esta manera, se brinde el potenciamiento
diferenciado para cada colaborador de acuerdo a sus competencias para

desarrollar sus actividades dentro del puesto asignado.

Para Manriquez (2012), las competencias son de suma importancia dentro
de los colaboradores para el desarrollo de las actividades asignadas, las
cuales deben ser potencia de manera eficiente y constante, de modo que le
permitan ser competente y empleable al mismo tiempo. En tanto, el autor
Perez (2012) sostiene que el desarrollo de las competencias es una de las
mejores maneras para que las personas puedan lograr los objetivos a nivel

personal y laboral.

En base a las decisiones de los autores citados anteriormente, se puede
definir a la gestion por competencias, como aquellos procedimientos que se
llevan a cabo las organizaciones para gestionar competencias que se
encuentran en los colaboradores con la finalidad de potenciarlas de manera
eficiente para que logren mejores resultados, teniendo en cuenta su
especialidad y el trabajo que realizan; de esta manera, la gestion por
competencias es una herramienta de suma importancia que permite
centrarse en las habilidades laborales, de modo que permita a los
colaboradores desarrollar su trabajo de una mejor manera y lograr mejores

indices de desempeno.

Para Pereda et al. (2002), el desarrollo de la gestion por competencias hace

posible que se encuentre una congruencia entre nivel de exigencias del
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puesto de trabajo y las competencias laborales que tienen los colaboradores
para desarrollarlo, de modo que la organizacién se pueda entrar en las
necesidades de los colaboradores a fin de proporcionar las herramientas que
son necesarias para mejorar sus competencias y lograr los objetivos
planificados de tal manera que los colaboradores pueda encontrar en la
organizacion una herramienta de apoyo para mejorar su resultados
personales. Con el desarrollo de y el mejoramiento de la Ley del Sistema
Nacional de Evaluacion (SINEACE), asi como la Autoridad Nacional del
Servicio Civil, se ha logrado mejorar la gestion por competencias de los
colaboradores que prestan servicios al sector publico, haciendo posible la
mejora de los resultados en la gestion publica para el desarrollo social y
economico de la sociedad (SERVIR, 2008).

Para Ludefa (2019), actualmente, las organizaciones necesitan mejorar sus
estrategias y herramientas para la gestion de las competencias de sus
colaboradores, los cuales son uno de los principales intangibles de mucho
valor que hace posible el desarrollo de las actividades y la entrega de
competitividad organizacional dentro del mercado. Por lo tanto, es necesario
el mejoramiento de los procedimientos para la gestion de cada una de las
competencias laborales que permita obtener mejores resultados. En este
sentido, el area de recursos humanos juega un rol de suma importancia,
debido a que es el encargado de disefar aquellas estrategias para gestionar
al capital humano, buscara establecer las mejores condiciones para
incrementar la satisfaccion laboral al mismo tiempo que propicie la gestion
de las competencias de manera eficiente. Asimismo segun Saracho (2005),
el desarrollo de la gestion por competencias dentro de las organizaciones,
proporciona el aprendizaje de manera individual para los colaboradores, los
cuales tienen la oportunidad de mejorar sus competencias y habilidades
gracias a la imparticion de actividades por parte de la organizacién. La
gestion por competencias es el mejor mecanismo empleado para
incrementar y potenciar el desempefio de los colaboradores, gracias a la
aplicacion de estrategias para potenciar las competencias a nivel individual
(Reio & Kidd, 2006).
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Goncalves et al. (2009) afirman que el desarrollo de una gestién centra en
las competencias de los colaboradores, posibilita la cosecha de diferentes
beneficios para la organizacion dentro de los cuales se encuentra el
mejoramiento las habilidades y competencias laborales en los colaboradores
que permite obtener mejores resultados para el crecimiento organizacional,
de tal manera que la competitividad sera potenciada de manera continua a
nivel individual por cada trabajador. Asimismo, ayuda el logro de los objetivos
y la planificacion estratégica realizada, al mismo tiempo que se da

cumplimiento a la visidon que persigue la organizacion.

Asimismo, de acuerdo con Reio & Kidd (2006), la gestion por competencias
en las entidades se asocia positivamente con el clima institucional, pues si
se gestionan las competencias de los colaboradores adecuadamente,
entonces se obtendra un clima institucional 6ptimo. Es decir, las entidades
deben considerar dentro de sus procesos la promocion de las competencias
de los empleados, pues gracias a su esfuerzo y dedicacion es que se logran
resultados favorables para la organizacién. Los incentivos laborales juegan
un rol determinante para motivar a los trabajadores a realizar sus labores
adecuadamente. Es permitiéndoles aplicar y reforzar sus competencias con
el propésito de alcanzar incentivos, es asi que los directivos institucionales
deben gestionar dichos aspectos eficientemente, y asi contar con
trabajadores predispuestos y altamente motivados para cumplir con las

metas y objetivos institucionales adecuadamente.

La gestion por competencias permite a las organizaciones contar con
subordinados selectos para desempenar las labores institucionales. Es por
ello que los directivos deben gestionar el talento humano disponible de tal
manera que este sea el adecuado y necesario para el logro de las metas y
objetivos planteados como organizacion. Tiene un costo para la organizacion
gue incluso puede ser denotado en términos de atraso y lentitud en procesos,
pero que al largo tiempo genera beneficios a la entidad, pues incluso puede

elevar sus remuneraciones y lograr comprometer o fidelizar al colaborador,
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de tal manera que sus habilidades y destrezas descubiertas sean explotadas
en la entidad, generandole altos niveles de productividad. La evaluacién de
las competencias laborales resulta una accion estratégica importante para

conocer y tomar decisiones acertadas sobre los empleados.

Segun los autores Reio y Kidd (2006), sostienen que el desarrollo de la
gestion por competencias dentro de las organizaciones debe estar sostenido
el procedimiento de planificacion estratégica que ayuda a determinar la
necesidad y los objetivos que se debe lograr al momento de gestionar de
manera individual cada una de las competencias de los colaboradores. Por
lo tanto, se establece que la gestion por competencias pasa por un proceso
de gestién sistematizada, la cual inicia con la planificacién, luego pasa a una
etapa donde se define todas las actividades que se deben desarrollar y se
organizan los recursos necesarios para lograrlo; luego se pone en marcha
todas aquellas actividades planificadas, desplegando todos los recursos que
ayuden a mejorar las competencias laborales en el talento humano.
Finalmente, debe pasar por una etapa de evaluacion, la cual consiste en
determinar el rendimiento de estos colaboradores después de haber recibido
las capacitaciones correspondientes para mejorar sus competencias, de
modo que se puede establecer las falencias y se pueda solucionar los

impases de manera oportuna y eficiente.

La autora Alles (2007) sostiene que la gestion por competencias posee tres
dimensiones importantes. La primera es el comportamiento, el cual
consiste en todos aquellos rasgos actitudinales que presentan los
colaboradores al momento de desarrollar sus actividades asignadas, las
cuales juega un rol muy importante, porque determina en gran medida a los
resultados que se obtendran dentro del area de trabajo; dentro de dos
comportamientos se resalta a la integridad, la apertura al aprendizaje, la
postura ante situaciones de cambio, entre otras. La segunda: las
capacidades. Son todas aquellas competencias que poseen los
colaboradores para llevar a cabo actividades especificas dentro de su centro

de trabajo, las cuales le permite ser mas eficiente y eficaz para el logro de
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los objetivos; las cuales pueden ser influenciadas por propésitos personales
gue se ven reflejados en la manera como se lleva a cabo las actividades, las
cuales se ven complementadas con la formacién permanente para mejorar
las capacidades. Tercera: Habilidades. Corresponde a aquellas
capacidades que posee cada uno de los colaboradores para desarrollar las
tareas asignadas de presente trabajo, las cuales le permite obtener eficacia
y eficiencia. Asimismo, se encuentra las habilidades para brindar soluciones
eficientes ante situaciones inesperadas, los cuales son valoradas por las
organizaciones, de vida que fomentan el logro de resultados positivos y las

capacidades de liderazgo.
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y diseiio de investigacién

Tipo: es basica, debido a que tuvo la finalidad de conseguir y verter
conocimientos representativos e importantes hacia la comunidad cientifica
e investigadora, entregando informacion tedrica para ampliar el

conocimiento sobre las variables abordadas (Hernandez et al., 2014).

Asimismo, la presente investigaciéon tuvo un enfoque cuantitativo, el cual
fue definido segun Bernardo et al. (2019) como aquellas investigaciones
que estuvieron orientadas a la produccion de datos numéricos,
secuenciales y probatorios mediante procedimiento debidamente

cohesionados que permitieron obtener resultados confiables.

Es de alcance correlacional, debido a que busco establecer los niveles de
relacion o vinculacién existente entre las variables abordadas; para ello se
aborda la recoleccibn de datos para que posteriormente se pueda
comprobar las hipotesis establecidas, las cuales dan origen a los niveles

de correlacién (Arias, 2012).

Diseio de investigacion

Es la estructura tedrica quien define la forma como se llevd a cabo la
investigacion. Por lo tanto, se puede establecer que esta es la estructura
que rige el desarrollo de los diferentes procesos y actividades necesarias

para la obtencién de resultados (Nino, 2011).

La investigacion tuvo un disefno de tipo no experimental, debido a que
durante todo el proceso no fue necesaria la manipulacion de ninguna de las
variables, sino que cada una de ellas fue analizada dentro de su propio

ambiente natural (Nino, 2011).

El esquema empleado del diseno corresponde al siguiente:
V1

!
\J
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M = Muestra de estudio
V1 = Compromiso organizacional
V2 = Gestidn por competencias

r = Relacion
3.2. Variables y operacionalizacién.

Variable 1: Compromiso organizacional

Variable 2: Gestién por competencias

3.3. Poblacién, (criterios de seleccién), muestra, muestreo, unidad de

analisis.
Poblacion

Correspondié al conjunto de elementos que convergen en un lugar especifico
y que poseen indicadores y caracteristicas comunes que posibilitan ser

investigados (Cabezas et al., 2018).

Estuvo conformada por 53 trabajadores de la Red de Salud de Lamas, 2021,
datos obtenidos al mes de setiembre del 2021 y estuvo distribuido de la

siguiente manera:

Tabla
Distribucién de la poblacién:

Distribucién de los colaboradores segtin modalidad laboral

Modalidad Cantidad %

Nombrados 22 42%
CAS 31 58%
Total 53 100%

Fuente: Area de personal de la Red de Salud de Lamas

Criterios de inclusién: Se incluyé a los trabajadores bajo la modalidad
nombrada y CAS.

28



3.4.

Criterios de exclusion: Se excluyo al personal locador de servicios y

director de la red de salud.
Muestra

La muestra se define como una parte de la poblacion, la cual fue
representativa de ella, por lo tanto posee todas aquellas caracteristicas y
elementos para obtener resultados que permitieron ser generalizadas a

todos los elementos (Mejia, 2005).

Estuvo conformada por el total de la poblacién; es decir, por 53

trabajadores.

Muestreo: fue el procedimiento que se utiliza para determinar la cantidad
de unidades de la poblacién que formaron parte de la muestra (Luis, 2004).
Para el presente estudio se abordé un muestreo de tipo no probabilistico,

al mismo tiempo que es por conveniencia y de tipo censal.

Unidad de analisis: Fue un trabajador.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad.

Técnicas

Se utilizé la encuesta, la cual proporcioné el recojo de la informacion desde
la muestra para ser procesada de manera estadistica y obtener los
resultados de acuerdo los objetivos. Es el procedimiento que se utilizé para

recabar datos para satisfacer la investigacion (Arias et al., 2016).

Instrumentos

El cuestionario es para Monje (2011) un documento que contiene una serie
de preguntas direccionadas a una muestra determinada, de acuerdo a la
variable de estudio, las cuales tiene el objetivo de recopilar informacion

valiosa para la obtencion de resultados en la investigacion.

En cuanto al instrumento para medir el compromiso organizacional estuvo
conformado por 17 enunciados, estructurados en 3 dimensiones.

Asimismo, conté con la siguiente escala ordinal: 1= Nunca, 2= Casi nunca,
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3= A veces, 4= Casi siempre, 5= Siempre. Asimismo, para el analisis de las
variables, se llevé a cabo el proceso de baremacion a la variable en estudio
con un analisis en tres niveles: Bajo (17— 39), medio (40 — 62) y alto (63 —
85) trabajando para los intervalos, de acuerdo a los valores minimos y

maximos, segun los resultados de cada variable.

En cuanto al instrumento para medir la gestidon por competencias, estuvo
conformado por 20 enunciados. Asimismo, contd con la siguiente escala
ordinal: 1= Nunca, 2= Casi nunca, 3= A veces, 4= Casi siempre, 5=
Siempre. Asimismo, para el analisis de las variables, se llevoé a cabo el
proceso de baremacién a la variable en estudio con un analisis en tres
niveles: Bajo (20 — 46), medio (47 — 73) y alto (74 — 100) trabajando para
los intervalos de acuerdo a los valores minimos y maximos, segun los

resultados de cada variable.

Validez

En cuanto a la técnica para llevar a cabo la validacién de los instrumentos
utilizados fue el juicio de expertos, el cual estuvo integrado por tres
profesionales con conocimiento sobre las variables, quienes analizaron

cada uno de los items y emitieron su valoracién correspondiente.
Tabla

Validez de cuestionarios de la V1 y V2, realizado por el juicio de expertos

Variable N° Especialidad Promedio Opinién del experto
de validez
1 Metododlogo: 4.1 El instrumento
cumple para su
aplicacion
4.8 Si es aplicable

Compromiso 2 Especialista:
organizacional

3 Especialista: 4.8 Si es aplicable
1 Metoddlogo: 4.1 El instrumento
cumple para su
aplicacion
4.7 Si es aplicable

Gestion por 2 Especialista:
Competencias

3 Especialista: 4.7 Si es aplicable
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En la presente tabla, se consignan los resultados del proceso de validacion
de los instrumentos, el cual se observa un promedio de validez igual a 4.53,
el cual hace referencia a 90.66% de concordancia en el criterio de los
expertos, por lo cual se determina que los instrumentos poseen un alto nivel

de validez que derivaran a su correspondiente aplicacion.

Confiabilidad
Para determinar el Valor de confiabilidad en cada uno de los instrumentos
utilizados, se utilizo el alfa de Cronbach, dicha confiabilidad tuvo que ser

mayor a 0.70 (Hernandez et al., 2014).

Analisis de la confiabilidad de la variable 1: Compromiso organizacional
Tabla

Confiabilidad de la variable 1

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 53 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 53 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Tabla
Confiablidad del total de preguntas de la variable 1

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,980 17
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3.5.

Analisis de la confiabilidad de la variable 2: Gestion por competencias
Tabla

Confiabilidad de variable 2

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 53 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 53 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Tabla

Confiablidad del total de preguntas de la variable 2

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,984 20

Después de haber aplicado el estadistico Alfa de Cronbach se puede
precisar que los instrumentos son altamente confiables tanto para la V1:
Compromiso organizacional, teniendo esta un total de 17 elementos que es
=0.980 y V2: Gestidén por competencias con 20 elementos que es =0.984

respectivamente.

Procedimientos

Se inici6 el proceso de investigacion con la determinacién de la realidad
problematica que afronta el objeto de estudio, por el cual se hizo uso del
método empirico a través de la observacion directa; seguidamente, se
realizé la conclusion del marco tedrico en el cual se congregaran
informacion relevante sobre las variables al mismo tiempo que se incorporé

los antecedentes de la investigacion; luego, se disend cada uno de los
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3.6.

3.7.

instrumentos para la recoleccién de datos, los cuales pasaron por un
proceso para determinar su validez y confiabilidad; seguidamente, se elevd
una solicitud a la entidad para requerir el permiso correspondiente para
aplicarlo a la muestra seleccionada, una vez obtenido la respuesta positiva,
se procedid al despliegue previa orientacion a cada uno de los
participantes. Los datos recopilados fueron analizados estadisticamente,
los cuales ayudaron a obtener los resultados para establecer las

conclusiones y recomendaciones segun como corresponda.

Métodos de analisis de datos

Toda aquella informacién recabada desde la muestra, fue analizada vy
procesada haciendo uso del programa SPSS V.25. Asimismo, para hacer
posible la comprobacion de las hipotesis establecidas y responder a cada
uno de los objetivos planteados, se utilizé el coeficiente de correlacion
determinado por la prueba de normalidad. Este coeficiente abarca valores
que inician en -1y finaliza en 1 con el cual brinda informacién sobre el tipo
y nivel de correlacion que se encuentra presente entre las variables

abordadas.
Aspectos éticos

El desarrollo de investigaciéon estuvo ligada al cumplimiento los principios
éticos internacionales, partiendo por el respeto, en el cual se guarda
consideracion a todos los elementos que formaron la investigacion;
principio de justicia, en el cual se establece que todas las personas fueron
tratadas de manera respetuosa sin ninguna distincion racial; principio de
beneficencia, garantizando que el estudio es de beneficio para la entidad;
principio de ética y moral, sin la intencién de poner a prueba estos
principios en las personas. Ademas, se oriento el trabajo al hacer uso de la
guia de investigacion de la Universidad César Vallejo. Por ultimo, se utilizod
las normas APA para citar a los autores cuya informacién ha sido utilizada
(Martin, 2013).
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IV. RESULTADOS

4.1. Nivel de compromiso organizacional en los trabajadores de la
Red de Salud de Lamas, 2021.
Tabla 1

Nivel de compromiso organizacional en los trabajadores de la Red de
Salud de Lamas, 2021.

Escala Intervalo frecuencia Porcentaje

Bajo 17 -39 17 32 %
Medio 40 - 62 23 43 %
Alto 63 — 85 13 25 %
Total 53 100 %
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Red de Salud de Lamas,
2021.

Interpretacion:

El nivel de compromiso organizacional en los trabajadores de la Red
de Salud de Lamas, 2021 tiene un nivel medio correspondiente a un
43 %, representado por 23 colaboradores, seguido de un nivel bajo en
un 32 % el mismo que corresponde a 17 colaboradores, y finalmente
se tiene un nivel alto en un 25 % el mismo que corresponde a 13

colaboradores.
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4.2. Nivel de gestiéon por competencias en los trabajadores de la Red
de Salud de Lamas, 2021.
Tabla 2

Nivel de gestién por competencias en los trabajadores de la Red de
Salud de Lamas, 2021.

Escala intervalo frecuencia Porcentaje

Bajo 20 - 46 17 32 %
Medio 47 -73 21 40 %
Alto 74 - 100 15 28 %
Total 53 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Red de Salud de Lamas,
2021.

Interpretacion:

El nivel de gestidén por competencias en los trabajadores de la Red de
Salud de Lamas, 2021, tiene un nivel medio correspondiente a un 40
%, representado por 21 colaboradores, seguido de un nivel bajo en un
32 % el mismo que corresponde a 17 colaboradores, y finalmente se
tiene un nivel alto en un 28 % el mismo que corresponde a 15

colaboradores.

4.3. Relacién entre las dimensiones del compromiso organizacional
y la gestion por competencias en los trabajadores de la Red de
Salud de Lamas, 2021.

Tabla 3

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico o] Sig.
V1: Compromiso organizacional ,160 53 ,002
,121 53 ,151

V2: Gestidon por competencias

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25
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Interpretacién

Tal como se observa en la tabla, al tener una muestra de 53
participantes, se utilizo el estadistico de prueba correspondiente a
Kolmogorov-Smirnov. Asi mismo, se muestra que el valor de Sig.
(p= 0.002 y p = 0.151), tanto para la V1: Compromiso organizacional
como para la V2: Gestion por competencias respectivamente,
teniendo que el valor de la variable compromiso organizacional es
menor a a=0.05, y el valor de la variable gestién por competencias es
mayor a a=0.05; por lo tanto, los datos provienen de una distribucién
no normal, en ese sentido es necesario realizar la prueba no

paramétrica rho de Spearman para establecer la correlacion.
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Tabla 4

Relacién entre las dimensiones del compromiso organizacional y la

gestién por competencias en los trabajadores de la Red de Salud de
Lamas, 2021.

D1: D2: D3: V2: Gestion
Compromiso Compromiso  Compromiso por
afectivo de continuidad normativo = competencias
Coeficiente
de 1 ,933” ,976™ ,969”
D1: correlaciéon
Compromiso .
afectivo Sig. 0 0 0
(bilateral)
N 53 53 53 53
Coeficiente
D2: de ,933” 1 ,900™ ,9127
Co.rnpromiso correlacion
de Sig.
continuidad (bilateral) 0 0 0
N 53 53 53 53
Coeficiente
de ,976™ ,900” 1 ,960™
D3: correlacién
Compromiso Sig
normativo (bilateral) 0 0 0
N 53 53 53 53
Coeficiente
de ,969™ ,9127 ,960™ 1
V2: Gestion correlaciéon
por .
competencias (Sl::ﬁéteral) 0 0 0
N 53 53 53 53

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacion:

Tal como se observa en la tabla 12, el coeficiente de correlacion de

Rho de Spearman para la dimension compromiso afectivo con la

variable gestion por competencias es igual a 0,969** o cual indica una

correlacion positiva muy alta; por su parte la dimension compromiso

de continuidad presenta un coeficiente de correlacion con respecto a

la variable de 0,912** lo que indica una correlacion igual al anterior.

Asi mismo, el coeficiente de Rho de Spearman para la dimension

compromiso normativo presenta una correlacion positiva muy alta
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igual a 0,960**. Finalmente, todas las dimensiones tienen un valor de
Sig. menor a 0.01, por lo que se afirma, que estas dimensiones tienen
una relacion significativa con la gestion por competencias en los
trabajadores de la Red de Salud de Lamas, 2021; por lo tanto, se

acepta la hipotesis propuesta en la investigacion.

4.4. Relacion entre el compromiso organizacional y la gestion por
competencias en los trabajadores de la Red de Salud de Lamas,
2021.

Tabla 5

Relacién entre el compromiso organizacional y la gestion por

competencias en los trabajadores de la Red de Salud de Lamas, 2021.

Compromiso  Gestion por
organizacional competencias

Coeficiente
de 1 ,968™

Compromiso correlacion
organizacional

ig.
(bilateral) : 0
Spearman o
Coeficiente
de 968" 1
Gestion por ~ correlacion
tenci
competencias Sig. ;
(bilateral)
N 53 53

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

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacion:
Se contempla la relacion entre el compromiso organizacional y la
gestion por competencias en los trabajadores de la Red de Salud de

Lamas, 2021. Mediante el analisis estadistico de Rho de Spearman
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se alcanzé un coeficiente de 0.968** (correlacién positiva muy alta) y
un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01), por lo que, se acepta la
hipotesis alterna; es decir, existe relacién entre el compromiso
organizacional y la gestién por competencias en los trabajadores de
la Red de Salud de Lamas, 2021.
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Figura 1. Dispersién de datos entre compromiso organizacional y

gestion por competencias.

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Asimismo, se tiene el valor del coeficiente de determinacion R? igual
a 0.9370, lo que significa que el 93.70 % del compromiso
organizacional se relaciona con la gestion por competencias en los
trabajadores de la Red de Salud de Lamas, 2021.
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DISCUSION

En esta investigacion al identificar el nivel de compromiso organizacional en
los trabajadores de la Red de Salud de Lamas, 2021, mediante el analisis
descriptivo se pudo encontrar que el 43 % encontré un nivel de compromiso
organizacional medio y 32 % un nivel bajo y, el 25 % se encontrd un nivel
alto, lo que da a entender que la variable compromiso organizacional es
catalogada en un nivel medio. Esto quiere decir que la entidad no brinda
oportunidades laborales y no se dan posibilidades de ascensos y
promociones en la institucion, lo que genera que los colaboradores no se
identifiquen con la institucién, con sus metas, objetivos institucionales.
Frente a lo mencionado se rechaza la hipétesis de investigacion, donde se
refiere que el nivel de compromiso organizacional en los trabajadores de la
Red de Salud de Lamas 2021, es alto. Estos resultados son corroborados
por Pedraza (2020), quien ha concluido que el compromiso organizacional
es un aspecto importante que ayuda a las entidades a cumplir con sus metas
y objetivo eficientemente, gracias a la predisposicion y las sensaciones
positivas que demuestra el empleado, lo cual se logra a partir de su
satisfaccion. Es por ello que los directivos deben valorar el compromiso
institucional que puedan desarrollar los empleados, propiciando que estos
alcancen niveles altos de desempeno y productividad que beneficie a la
institucion en general. En las instituciones de educacion superior, el
compromiso organizacional permite que los docentes y personal
administrativo se enfoquen en brindar servicios de calidad, representando un
valor muy importante tanto para la institucion, asi como para la poblacién
usuaria, a su vez se esta a lo expuesto por Moreno et al. (2020) quienes en
su investigacion han concluido que los colaboradores presentan mayores
niveles de compromiso cuando la organizacion les brinda la informacion, las
herramientas, mecanismos y el ambiente adecuado para el desempefio de
sus funciones. Por ello, la gerencia debe otorgar todos aquellos aspectos
importantes de tal manera que la organizacion cuente con colaboradores
comprometidos y se alcancen Ooptimos resultados. Entonces, si la

organizacion brinda las condiciones necesarias para que los empleados se
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desenvuelvan adecuadamente, se genera un tipo de compromiso afectivo
entre organizacion y subordinado que optimiza la labor que estos realizan
para el cumplimiento de metas y objetivos adecuadamente a partir del carino
que se genera debido a las condiciones laborales. Asimismo, esta lo
planteado por Coronado et al. (2020), quienes han concluido que el
compromiso institucional es la base para el logro de grandes resultados en
las organizaciones, pues las metas y objetivos son planteados en base a las
tareas y funciones que corresponde a cada colaborador, es asi que la
predisposicién por cumplir con sus funciones y roles asignados juega un
aspecto determinante para concretar dichos planes. También, es importante
el desarrollo de actividades de liderazgo en las instituciones que permita
impulsar a la organizacién hacia el éxito, pues el lider es aquella persona
gue motiva e incita a las demas a cumplir con sus funciones a partir de su
guia y ejemplo, es por ello que las entidades deben trabajar activamente en
el desarrollo de capacidades de liderazgo y gestion del talento o humano
tratando en la mayor medida posible obtener trabajadores predispuestos a
cumplir con los propdsitos organizacionales, a la par de lo expuesto por Félix
et al. (2018), quienes han concluido que los colaboradores que desarrollan
sus labores bajo modalidad contractual de nombrados presentan mayor
compromiso con la organizacioén, lo cual indica que los empleados que tienen
sus puestos de trabajo fijo, desempefan mejor sus funciones, frente a los
gue no cuentan con estabilidad laboral, indicando que las condiciones
laborales, incluida las contractuales influyen en el desempeno, motivacion y
compromiso de los empleados. El estudio reveld que los colaboradores que
posean mayores responsabilidades en su vida personal fuera de las
instalaciones laboral, presentan mayores niveles de compromiso
organizacional, todo ello debido a la necesidad e importancia de las
remuneraciones que percibe para atender compromisos existentes en su
vida privada. En tal sentido, bajo lo referido anteriormente y al analizar estos
resultados, se confirma que la entidad no ha brindado oportunidades
laborales a sus colaboradores, para hacer linea de carrera, o ascensos y/o
promociones dentro de la misma generando en el trabajador falta de

identificacion con su centro de labores.

41



En esta investigacién al identificar el nivel de gestion por competencias en
los trabajadores de la Red de Salud de Lamas, 2021, mediante el analisis
descriptivo se pudo encontrar que el 40 % encontré un nivel de compromiso
organizacional medio y 32 % un nivel bajo y, el 28 % se encontré un nivel
alto, lo que da a entender que la variable de gestion por competencias es
catalogada en un nivel medio. Esto quiere decir que todo ello se debe a que
no se utilizan los medios adecuados para corregir algunos inconvenientes
laborales, a la par que no se desarrolla capacitaciones para la mejora de los
procesos, Yy no se involucra al personal en la toma de decisiones de la
institucion, asimismo no se informa oportunamente a los colaboradores
sobre las tareas a realizar o ejecutar. Frente a lo mencionado se rechaza la
hipotesis de investigacion, donde se refiere que el nivel de gestion por
competencias en los trabajadores de la Red de Salud de Lamas, 2021, es
alto. Estos resultados son corroborados por Rey de Castro et al. (2020),
quienes han concluido que la gestion por competencias en las entidades se
asocia positivamente con el clima institucional con un valor de correlacion de
0.622 y un p valor de 0.000, manifestando que si se gestionan las
competencias de los colaboradores adecuadamente, entonces se obtendra
un clima institucional éptimo, es decir que las entidades deben considerar
dentro de sus procesos la promocién de las competencias de los empleados,
pues gracias a su esfuerzo y dedicacidon es que se logran resultados
favorables para la organizacion. Los incentivos laborales juegan un rol
determinante para motivar a los trabajadores a realizar sus labores
adecuadamente, es permitiéndoles aplicar y reforzar sus competencias con
el propodsito de alcanzar incentivos, es asi que los directivos institucionales
deben gestionar dichos aspectos eficientemente, pudiendo contar con
trabajadores predispuestos y altamente motivados para cumplir con las
metas y objetivos institucionales adecuadamente, a su vez se tomé en
cuenta lo planteado por Sanchez et al. (2017), quien han concluido que las
competencias laborales pueden ser desarrolladas a partir de la realizacion
de una serie de actividades que permitan motivar a los empleados,

generando oportunidades de liderazgo y desarrollo personal obteniendo con
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ello oOptimos estandares de desempefio. El desarrollo de o&ptimas
competencias en los empleados organizacionales tiene un gran valor para
las instituciones, pues ello supone que pondran sus capacidades maximas
en el desarrollo de sus funciones permitiendo el logro de metas, objetivos y
propositos adecuadamente. Los directivos deben evaluar las competencias
laborales de los empleados constantemente, de tal manera que se realicen
acciones al respecto si estas no son las adecuadas y se obtengan mejores
y mayores resultados en beneficio de la institucién, asimismo se esta a lo
planteado por Negron et al. (2020), quienes han concluido que la gestidn por
competencias permite a las organizaciones contar con subordinados
selectos para desempenar las labores institucionales, es por ello que los
directivos deben gestionar el talento humano disponible de tal manera que
este sea el adecuado y necesario para el logro de las metas y objetivos
planteados como organizacion. La gestion por competencia tiene un costo
para la organizacion que incluso puede ser denotado en términos de atraso
y lentitud en procesos, pero que al largo tiempo genera beneficios a la
entidad, pues incluso puede elevar sus remuneraciones Yy lograr
comprometer o fidelizar al colaborador, de tal manera que sus habilidades y
destrezas descubiertas sean explotadas en la entidad, generandole altos
niveles de productividad. La evaluacién de las competencias laborales
resulta una accion estratégica importante para conocer y tomar decisiones
acertadas sobre los empleados. En tal sentido, bajo lo referido anteriormente
y al analizar estos resultados, se confirma que no se hace uso de los medios
adecuados para corregir inconvenientes laborales dentro de la institucion, a
fin de asegurar un compromiso organizacional por parte de colaboradore, a

su vez el personal no se encuentra debidamente capacitados.

En esta investigacion al determinar la relacion entre el compromiso
organizacional y la gestién por competencias en los trabajadores de la Red
de Salud de Lamas, 2021, mediante el analisis estadistico de Rho de
Spearman se pudo encontrar que el coeficiente fue de 0. 968 (correlacion
positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01), lo que nos da a

entender que existe una relacién significativa entre ambas variables. Esto
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quiere decir que las actividades o componentes que se desarrolla dentro del
compromiso organizacional tienden a relacionarse con la gestiéon por
competencias en los trabajadores, puesto que al presentarse una mejora en
el primer punto repercutira de manera positiva en el segundo. Frente a lo
mencionado se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis de
investigacion, donde se refiere que existe relacion entre el compromiso
organizacional y la gestién por competencias en los trabajadores de la Red
de Salud de Lamas, 2021. Estos resultados son corroborados por Cernas et
al. (2018), quienes han concluido que el clima institucional tiene un valor
representativo en el compromiso organizacional, pues si al trabajador se le
brinda los instrumentos y las condiciones necesarias para el desempefo de
sus funciones entonces este generara un grado de apego y consideracion
por la organizacion, pues es en ella donde puede realizar sus labres
adecuadamente, experimentando un grado de satisfaccion al momento de
cumplir con sus labores. El clima organizacional engloba una serie de
atributos que determinan el ambiente en el que se desenvuelve el
colaborador, partiendo desde el aspecto fisico, hasta las relaciones
interpersonales existentes; influyendo directamente en la satisfaccion del
colaborador, a su vez lo expuesto por Farhah et al. (2020), quienes han
concluido que cada colaborador presenta caracteristicas unicas que le
permiten desarrollar sus actividades y funciones adecuadamente, dichas
caracteristicas influyen en el desempeno laboral de los mismos. Es por ello
que la seleccion del personal debe efectuarse teniendo en cuenta las
virtudes de cada empleado, de tal manera que sean aprovechadas
adecuadamente y se consigan los objetivos propuestos. EI compromiso
organizacional es una variable que se ve influenciada por el ambiente y
condiciones que presenta el centro laboral donde realiza sus funciones el
colaborados y a la vez guarda relacion con el desempefio laboral que posea
el empleado. Las caracteristicas del empelado definen su comportamiento,
predisposicién, asi como la inclinacion a realizar correctamente sus
funciones. Asimismo, se esta a lo planteado por Quispe & Paucar (2020),
quienes han concluido que la satisfaccion de los colaboradores influye

Optimamente en el compromiso organizacional, pues es mas facil
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comprometer a colaboradores satisfechos que a aquellos que no lo estan.
Es por ello que las entidades deben realizar las gestiones pertinentes para
lograr tener trabajadores satisfechos, brindandoles los conocimientos,
herramientas, instrumentos y mecanismos necesarios para que puedan
ejecutar sus funciones sin inconvenientes. La satisfaccién laboral se alcanza
cuando los empleados mantienen adecuada relacion con su centro laboral y
se siente conforme con las actividades que realiza. EI compromiso
organizacional parte de la comodidad y satisfaccion que experimenten los
empleados al momento de realizar sus actividades, propiciando el
incremento de su rendimiento y productividad en beneficio organizacional, a
la par de lo planteado por Goetendia (2020), quien ha concluido que la
vitalidad, la autoeficacia y la esperanza que poseen los empleados influye
adecuadamente en el compromiso y la satisfaccion laboral, las cuales debe
ser reforzadas por actividades institucionales encaminadas a promover la
motivacién y el buen desempefo de los funcionarios. El desempefio de los
empleados se encuentra en base a sus niveles de satisfaccion, es por ello
que resulta relevante que la organizacion brinde los conocimientos vy
recursos que faciliten a los empleados cumplir con sus labores. La gestion
administrativa realizada en la organizacion debe enfocarse en el desempefio
de los empleados, midiendo niveles de compromiso que presentan y
realizando acciones que permitan mejorar la productividad laboral con miras
al logro de las metas y objetivos institucionales. Finalmente, lo sefalado por
Chavez (2018), quien ha concluido que las variables presentan relacion de
0.335 y un valor de 0,000, indicando que si el compromiso de los
subordinados es adecuado y se incrementa, entonces su nivel de
desempefo se vera afectado en la misma situacion, por lo que es muy
importante para la entidad poder desarrollar actividades que permitan
satisfacer a los subordinados, con lo cual se alcancen niveles de compromiso
optimos los cuales se veran repercutidos en su desempefo. El compromiso
de los colaboradores con la entidad, permite que este alinee sus propésitos
con la misma, de manera que al lograr los objetivos institucionales supondra
un logro personal del empleado que le motivara cada vez a desempefar sus

funciones de la mejor manera posible con tal de lograr sus propdsitos
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planteados y los de la organizacion. En tal sentido, bajo lo referido
anteriormente y al analizar estos resultados, se confirma que mientras mejor
se desarrolle las dimensiones del compromiso organizacional mejor sera la

gestion por competencias dentro de la institucion.
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VL.

CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

Existe relacion significativa entre el compromiso organizacional y la
gestion por competencias en los trabajadores de la Red de Salud de
Lamas, 2021, ya que el analisis estadistico de Rho de Spearman se
alcanzo6 un coeficiente de 0. 968, teniendo un valor de sig.= 0,000
(p-valor < 0.01); ademas, el valor del coeficiente de determinacién
R2 igual a 0.9370, lo que significa que el 93.70 % del compromiso

organizacional influye en la gestién por competencias.

El nivel de compromiso organizacional es medio en 43 %, bajo en 32
% y alto en 25 %, debido a que la entidad no ha brindado
oportunidades laborales a sus colaboradores, para hacer linea de
carrera, o ascensos y/o promociones dentro de la misma generando

en el trabajador falta de identificacion con su centro de labores.

El nivel de gestion por competencias es medio en 40 %, bajo en 32
% y alto en 28 %, debido a que no se hace uso de los medios
adecuados para corregir inconvenientes laborales dentro de la
institucion, a fin de asegurar un compromiso organizacional por parte
de colaboradores, a su vez el personal no se encuentra debidamente

capacitados.

Existe relacién entre las dimensiones del compromiso organizacional
y la gestion por competencias en los trabajadores de la Red de Salud
de Lamas, 2021, ya que el coeficiente de Rho de Spearman entre la
dimension compromiso afectivo y la de gestién por competencias
fue de 0,969 (correlacion positiva muy alta), por su parte la
dimension compromiso de continuidad y la gestion por competencias
fue de 0, 912 (correlacién positiva muy alta); asimismo, la dimensién
compromiso normativo y la gestion por competencias fue de 0.960
(correlacién positiva muy alta); y un p valor igual a 0,000 (p-valor <

0.01) en todas las correlaciones.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

Al responsable de la Red de Salud de Lamas, brindar un buen servicio
que repercutira en el desarrollo y progreso del Sistema Sanitario
ayudando asi al logro de los objetivos y metas institucionales.

Al responsable de la Red de Salud de Lamas realizar adecuados
procesos de seleccion, para contar con la capacidad o experiencia con
mejores remuneraciones, asignacion de direcciones por meritocracia,
gue continue con lo iniciado y encaminado.

Al jefe de personal de la Red de Salud de Lamas, brindar incentivos y
reconocimientos por la labor que se realiza, esto permite que el
trabajador se sienta identificado y comprometido con la institucion.

Al jefe de personal de la Red de Salud de Lamas, contratar a personal
para mayor tempo de servicio, para evitar los altos porcentajes de alta
rotacion evitando que no se genere conflictos y que el personal logre

consolidarse y estabilizarse laboralmente.
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ANEXOS

Matriz de operacionalizacion de variables

Variables Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimension Indicadores IIE::;I:ig:
, , Sera medido a través de . . Confianza
SNggggzr:agug e}Thggrpﬁpr(gr%g la técnica de la encuesta| Compromiso afectivo Sentificacion
Compromiso | organizacional es el grado en donde se prgguntara a :
; e cada trabajador, se i Necesidad laboral
o que un empleado se identifica dira ’ | Compromiso de Ordinal
particular y las metas de ésta, or |n? a fraves et un
y desea mantener su relacién cuestionario que estara . . Confort
I estructurado por 17| Compromiso normativo
con efia. items. Gratitud
Sera medido a través de Empatia
. la técnica de la encuesta ) o
Las competencias son rasgos | 4 4" o preguntara a Comportamiento Comunicativo
que se ubican dentro de la . :
. cada trabajador si Ia .
personalidad de cada estion por competencias Flexibilidad
Gestion por | individuo, en la que cada g p P ,
Competencias |persona muestra distintas | /o ¢ siendo acorde, se Iflc.jer. Ordinal
P Eabilidades conocimientos | Medird con una escala Capacidades Participativo
Sy ordinal a través de un Asertivo
que adquiere a lo largo de ti . tara - .
toda su vida (Alles, 2007). | cuestionario -que estara Promueve trabajo en equipo
estructurado  por 20 Habilidades Trabajo democratico

items.

Inspirador
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Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario: compromiso organizacional
Datos generales:

N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... A

Introduccién:

El presente instrumento tiene como finalidad obtener informacion acerca del
compromiso organizacional. Es por ello que debe leer atentamente cada item y
seleccione una de las alternativas, la que sea la mas apropiada para usted,
seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta. Ademas, debe marcar
con un aspa la alternativa elegida. Asimismo, no existen respuestas “correctas” o
“‘incorrectas”, ni respuestas “buenas” o “malas”. Solo se solicita honestidad y
sinceridad de acuerdo a su percepciéon. Finalmente, la respuesta que vierta es

totalmente reservada y se guardara confidencialidad y marque todos los items.

Escala valorativa:

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO 112 |3 |4 |5

1 Considera que los trabajadores se sentirian felices

si pasara el resto de su carrera en esta Instituciéon

2 | Los trabajadores de la institucién lo consideran

como familia.

3 | Sus superiores confian en sus funciones que

realiza.

4 | Se identifica con los objetivos institucionales.




5 | Se siente comprometido con las actividades que
realiza la institucion.

6 | Brinda alternativas de solucion a los inconvenientes
dentro de la empresa.
DIMENSION: COMPROMISO DE CONTINUIDAD

7 | La empresa le brinda oportunidades laborales.

8 | Lainstitucion le brinda beneficios laborales.

9 | Existen posibilidades de ascensos y promociones
en la institucion.

10 | Participa en las capacitaciones programadas

11 | Existe una buena comunicacion entre companeros
de trabajo.
DIMENSION: COMPROMISO NORMATIVO

12 | Se siente comodo laboralmente en la institucion.

13 | Considera que todos los colaboradores se sienten
satisfechos laboralmente.

14 | Existe gratitud por parte de los colaboradores con
sus superiores.

15 | Se involucra en la solucion de los problemas
institucionales,

16 | Existe una gratitud hacia la empresa por las
oportunidades laborales que le brinda.

17 |La institucion le ha permitido crecer

profesionalmente




Cuestionario: Gestiéon por competencias
Datos generales:

N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... A

Introduccién:

El presente instrumento tiene como finalidad obtener informacion acerca de la
gestion patrimonial. Es por ello que debe leer atentamente cada item y seleccione
una de las alternativas, la que sea la mas apropiada para usted, seleccionando del
1 a 5, que corresponde a su respuesta. Ademas, debe marcar con un aspa la
alternativa elegida. Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni
respuestas “buenas” o “malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo
a su percepcioén. Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se

guardara confidencialidad y marque todos los items.

Escala valorativa:

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

VARIABLE: GESTION POR COMPETENCIAS

DIMENSION: COMPORTAMIENTO 112 |3 |4 |5

1 Su jefe inmediato tiene los conocimientos
adecuados Yy nhecesarios para solucionar los

problemas

2 | Es informado oportunamente sobre las tareas a

ejecutar durante cierto periodo

3 | Se desarrolla capacitaciones para la mejora de los

procesos

4 | Se involucra a todo el personal en la toma de

decisiones de la institucion.




Se utiliza medios adecuados para corregir algunos

inconvenientes laborales

6 | Los colaboradores son informados oportunamente
sobre las tareas a ejecutar

7 | Su jefe les informa sobre la programacion de las
labores que realizan
DIMENSION: CAPACIDADES

8 | Su jefe muestra Empatia ante consultas de los
colaboradores.

9 | Sus superiores promueven una adecuada
comunicacién para el intercambio de informacion

10 |su jefe inmediato mantiene comunicacion
permanente con cada colaborador

11 | Considera que su jefe es flexible con su personal

12 | Su jefe presta ayuda cuando los colaboradores lo
solicitan

13 | Su jefe realiza reconocimientos a sus
colaboradores.

14 | Su jefe se involucra con el trabajo de todos sus
colaboradores

15 | Su jefe incentiva el trabajo en equipo
DIMENSION: HABILIDADES

16 | El personal tiene iniciativa para el desarrollo de
algunas actividades.

17 | Su jefe delega autoridad y atribuye responsabilidad

a su personal de confianza




18

Se incentiva la cooperacién entre companeros de

trabajo.

19 | Su jefe les motiva para seguir los objetivos de la
institucion

20 | Su jefe comparte informacién sobre las

capacitaciones y o eventos que la institucién realiza




Validacion de los instrumentos de investigacion

ﬁ UNIVERSIDAD CEsAr VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto
Instituciéon donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién
Autor (s) del instrumento (s)

: Barboza Zelada Pedro Arturo
: Escuela de Post Grado UCV - Tarapoto

: Doctor en Gestién Publica y Gobernabilidad - metoddlogo

: Para evaluar el Compromiso Organizacional
: Mariangela Luciana Bustamante Tineo

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)

BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable: Compromiso Organizacional
en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnolégico, innovacion y legal inherente a la variable:
Compromiso Organizacional.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de manera
que permiten hacer inferencias en funcion a las hipétesis, problema
y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion
y responden a los objetivos, hipotesis y variable de estudio:
Compromiso Organizacional.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del instrumento,
permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores de
cada dimensién de la variable: Compromiso Organizacional.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos responden al
propésito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

PUNTAJE TOTAL

41

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,

un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD

El Instrumento cumple con los Requisitos para su aplicacion

IV.  PROMEDIO DE VALORACION:

V.

Dr. CPC. Peljro Arturo Barboza Zelada
Doctor en Gestidg Piublica y Gobernabilidad

DNI 16529281

Tarapoto 24 de octubre de 2021




ﬁ UNIVERSIDAD CESArR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Mufioz Ocas Alcides

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

Autor (s) del instrumento (s)

: Universidad César Vallejo / UNSM
: Maestro en Gestién Publica
: Cuestionario Compromiso organizacional

: Bustamante Tineo, Mariangela Luciana

1. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones
en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable:
Compromiso organizacional

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las hipétesis,
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable de
estudio: Compromiso organizacional

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores
de cada dimensién de la variable: Compromiso organizacional

METODOLOGIA

La relaciéon entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo tecnolégico
e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

PUNTAJE TOTAL

48

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,

un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD

Si es Aplicable por que las Variables mantienen concordancia con los criterios de Investigacion

PROMEDIO DE VALORACION: —

- 5

Sello personal y firma

\ Tarapoto 27 de Octubre de 2021




ﬁ UNIVERSIDAD CESArR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Cedamanos Saavedra Nicol Lisbeth

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

Autor (s) del instrumento (s)

: Instituto Superior Tecnolégico Privado Ciro Alegria
: Maestra en Gestién Publica
: Cuestionario Compromiso organizacional

: Bustamante Tineo, Mariangela Luciana

IIl. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 12 IEs 5
CLARIDAD Los ll’tems estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la X
OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones
en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable:
Compromiso organizacional
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la X
ORGANIZACION definicion operac!onal y co_nceptua_l respecto_’a la varl_ab!e, qe
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las hipétesis,
problema y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad X
SUFICIENCIA acorde con la variable, dimensiones e indicadores. i
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable de
estudio: Compromiso organizacional
La informacién que se recoja a través de los items del X
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores X
COHERENCIA | 4% - dimension de la varible Compromiso organizacional
. La relaciéon entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al propdsito de la investigacion, desarrollo tecnolégico
e innovacion.
PERTINENCIA !_a redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del X
instrumento.
PUNTAJE TOTAL 48

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,

un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1. OPINION DE APLICABILIDAD

Si es Aplicable por que las Variables mantienen concordancia con los criterios que se plantean en

la Investigacion

PROMEDIO DE VALORACION:

Ledananes
REGUC 013129
Sello personal y firma

Tarapoto 27 de Octubre de 2021




ﬁ UNIVERSIDAD Ceésar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I DATOS GENERALES

: Barboza Zelada Pedro Arturo
: Escuela de Post Grado UCV - Tarapoto

Apellidos y nombres del experto
Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién
Autor (s) del instrumento (s)

: Doctor en Gestién Publica y Gobernabilidad - metodélogo

: Para evaluar la Gestion por Competencias
: Mariangela Luciana Bustamante Tineo

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 1 3
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de

ambigtiedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informaciéon objetiva_ sobre_ la variable: _Ggstién por Competencias
en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD cientifico, tecnolégico, innovacién y legal inherente a la variable:
Gestion por Competencias.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
4 definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de manera
ORGANIZACION que permiten hacer inferencias en funcion a las hipétesis, problema
y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad

acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion
y responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio: Gestion
por Competencias.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del instrumento,
permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores de

COFERENCIA cada dimensién de la variable: Gestion por Competencias.
‘ La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos responden al
METODOLOGIA propésito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacion.
PERTINENCIA La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa del

instrumento.

PUNTAJE TOTAL

41

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,

un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lil.  OPINION DE APLICABILIDAD

El Instrumento cumple con los Requisitos para su aplicacion

V. PROMEDIO DE VALORACION:

Dr. CPC. PeNjro Arturo Barboza Zelada
Doctor en Gestidp Publica y Gobernabilidad

DNI 16529281

Tarapoto 24 de octubre de 2021




ﬁ UNIVERSIDAD CESArR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Mufioz Ocas Alcides

Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

Autor (s) del instrumento (s)

: Universidad César Vallejo/ UNSM
: Maestro en Gestién Publica

: Cuestionario G Por Comp

: Bustamante Tineo, Mariangela Luciana

1. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)

BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones
en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnolégico, innovacion y legal inherente a la variable:
Gestion Por C ia:

P

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las hipétesis,
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable de
estudio: Gestion Por Comp i

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores
de cada dimensién de la variable: Gestién Por C ia

P

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo tecnolégico
e innovacién.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

PUNTAJE TOTAL

47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,

un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lll. OPINION DE APLICABILIDAD

Si es Aplicable por que las Variables mantienen concordancia con los criterios de Investigacion

PROMEDIO DE VALORACION:

4.7

Tarapoto 27 de Octubre de 2021




ﬁ UNIVERSIDAD CESArR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
|l. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Cedamanos Saavedra Nicol Lisbeth

Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

Autor (s) del instrumento (s)

: Instituto Superior Tecnolégico Privado Ciro Alegria
: Maestra en Gestion Publica

: Cuestionario Gestion Por Competencias

: Bustamante Tineo, Mariangela Luciana

1I. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)

BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones
en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable:
Gestion Por C ia

P

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las hipétesis,
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable de
estudio: Gestién Por C i

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores
de cada dimensién de la variable: Gestién Por C ia

P

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo tecnolégico
e innovacién.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

PUNTAJE TOTAL

47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,

un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

11l. OPINION DE APLICABILIDAD

Si es Aplicable por que las Variables mantienen concordancia con los criterios que se plantean en

Investigacion

PROMEDIO DE VALORACION:

o132

REGUC
Sello personal y firma

Tarapoto 27 de Octubre de 2021




Constancia de autorizaciéon donde se ejecuté la investigacion

OFICINA DE GESTION DE SERVICIOS DE SALUD BAJO MAYO

. DIRECCION GENERAL
San Martin
" GOBILANG REGIONAY ARNO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA

Tarapoto, 18 de Octubre del 2021

52\’)3' i
CARTA N* 2021-DIRESA-OGESS/BM-DG.
Sra.:
Mariangela Luciana Bustamante Tineo
Estudiante Programa Maestria de la Universidad César Vallejo
Jr. 16 de Octubre 954-Barrio La Plaza

Lamas
ASUNTO s Permiso para trabajo de investigacion
Ref. < Carta N°001-2021

Grato es dirigirme a usted, para saludarlo cordialmente y conforme al
documento de la referencia y con el compromiso de confidencialidad, se le CONCEDE
PERMISO para realizar trabajo de investigacién denominado: “Compromiso organizacional y
gestion por competencias en la Red de Salud Lamas, San Martin — 2021”; que le permitira

obtener el grado académico de Maestra en Gestién Publica.

Sin otro particular, me suscribo de usted.

Atentamen
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Autorizacion para la publicacién de los resultados de la institucién donde se
ejecuto la investigacién

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la organizacion: T RUC: 20154547259 .
“OFICINA DE GESTION DE SERVICIOS DE SALUD BAJO MAYO" ‘

"Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos: DNI:
Sergio Francisco Moreno Arévalo 45217728

— |
Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal ‘" del Codigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo , autorizo [ X ], no autorizo[ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacion

“Compromiso organizacional y gestion por competencias en la Red de Salud
Lamas, San Martin - 2021"

Nombre del Programa Académico:
Maestria en Gestion Publica
Autor: Nombres y Apellidos DNI:
1 Bustamante Tineo, Mariangela Luciana 45109524

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

(*) Codigo de Etica en j de & Unis d César Vallejo-Articulo 74, Steral | f* Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investigacién es tajp i ©f nombre de 12 insftucidn donde se llevd a cabo el estudio, satvo of
caso en g (@ un acuerdo formal con el gerente o director de 1y organizacidn, pard gue se difunda (2 identidad de la institucién
ello, tanto en los proyectos de investigacksn como en los informes o tesis, no se deberd incluir la denominacidn de la organizacién, pero
sf serd necesario describir sus caracteristicas.






