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. INTRODUCCION

A mediados del siglo XX a nivel internacional, en las organizaciones
se introduce en la gestion de los recursos humanos, evaluaciéon de gestidon
por competencias a los colaboradores y el desempefio laboral, la cual se
puede evidenciar en las publicaciones cientificas realizadas; las
competencias se dan en todos los niveles tanto internacionales, nacionales y
regionales, donde se evidencia la capacidad o conjunto de capacidades con
las que cuenta el colaborador para el realizar su actividad en el trabajo de
acuerdo al perfil de la necesidad de las organizaciones segun Ramirez
(2020).

Actualmente con la globalizacion a nivel mundial tiene gran auge la
gestion de competencias en la administracion de gestion del recurso humano
en las organizaciones; considerando las capacidades, destrezas de los
trabajadores para realizar sus actividades. Es decir, se busca reclutar al
personalde acuerdo a los perfiles de los puestos de trabajo con el objetivo

del cumplimiento de las metas.

En las investigaciones realizadas por Alles (2015), mencionar que las
competencias son las caracteristicas de la personalidad en el siglo XXI, y en
elespacio de la organizacion se relaciona con la direccién del talento
Humano, igualmente sefala no en todas las instituciones se realiza el trabajo
por competencias, o estan relacionadas por las caracteristicas de la
personas, en métodos de trabajos organizacionales; por lo que se encuentran
involucrados desde los altos directivos, funcionarios y colaboradores con el
propdsito del cumplimiento con los objetivos institucionales en la

organizacion.

El hospital Publico de Lima Norte, brinda atencion a los usuarios de los
cuatro distritos (Puente Piedra, Ancon, Santa Rosa, parte de Carabayllo y

Ventanilla) se encuentra ubicado a una cuadra del panamericano norte, por



su ubicacion geografica atiende los accidentes de transito ya que se encuentra

entre el hospital regional de Huaral y el hospital Nacional Cayetano Heredia.

El Hospital Publico de Lima Norte, tiene 51 afios de vida institucional,
dentro de su organigrama funcional la oficina de administracion que a su vez
tiene a su cargo las unidades administrativas, personal, economia, logistica
y servicios generales, teniendo a su cargo aproximadamente 193 servidores
civiles, de las diferentes modalidades de régimen laboral del D.L 276 y 1057
que establece el vinculo laboral con el Estado y los locadores de servicios,

en los niveles profesionales, técnicos y auxiliares.

La investigacion surge debido a la incompetencia de los jefes en el
desempeno de las funciones vinculados a los métodos de requerimiento,
eleccion y entrenamiento para la contratacion del recurso humano idoneo de
acuerdo a la necesidad del puesto requerido, de las funciones requeridas en el
MOF vy el clasificadorde cargos del MINSA, aprobado por la Resolucion
Secretaria N° 230-2022- MINSA, todo ello conduciendo a una mala gestion
de competencias que ocasionan un bajo desempefio laboral y causando
insatisfaccion a la poblacion usuario de los servicios de salud que acuden a

nuestra institucion

Por lo que se planted. En virtud a lo sefialado se plante6 como Problema
general: ;Existe relacién entre la gestion por competencias y desempeno

laboral de los servidores civiles de la oficina administracién de hospital publico

de Lima Norte, 20237

La justificacion teorica se basa en el aporte de nuevos conocimientos
para las siguientes investigaciones. La justificacion metodoldgica radica en la
generacion de una nueva herramienta de recoleccidén de datos las que serviran
para sucesivos estudios y finalmente la justificacion practica se evidencié en la

solucién de un problema real de los servidores civiles del HP.

El estudio tiene por objetivo general determinar la relacién entre la



gestion por competencias y desempefio laboral de los servidores civiles de la

oficina administrativa del hospital publico de Lima Norte, 2023.

Finalmente, la hipétesis general se establecié que existe relacién entre
la gestion por competencias y el desempefio laboral de los servidores civiles de

la oficina de administracion del hospital Publico de Lima Norte -2023.

Il MARCO TEORICO
La investigacion tiene por antecedentes nacionales a Torres (2022), en
el estudio denominada GC y DL en el Puesto Salud el Porvenir, tubo por objetivo
determinar la relacién de las variables de estudio, llegando a establecer que
obtuvo una correlacion directa, obteniendo el valor de p-valor (0.000) es menor
que a = 0.05, admitiendo la hipétesis alterna.

Para Saavedra (2021), en su estudio el objetivo fue fijar la relacion de las
variables GC y el DL de los usuarios internos del C.S en Tarapoto.
Determinando que existe una significativa correlacion con un Rho de Pearson
de 0,555. Guerra (2022), en la investigacion busco determinar las
correspondencias entre las variables del estudio, evidenciandose la existencia
de una relacién significativa con p 0,000 (p-valor < 0.01), arrojando un Rho de
Pearson de 0.9769 y 0.984 habiéndose determinado una correlacién positiva
alta entre la GC y DL.

Continuamos con Saavedra (2019), considero que las aptitudes
profesionales corresponden con el DL de los trabadores de la Direccién Regional
de Educacién de Tumbes, 2019. Concluyendo que hay una relacion positiva
entre la capacidad técnica y metodoldgica, social y DL con una correlacion 0.44
y 0.49 y una baja relacion entre la capacidad participativa y el DL, con una
correlacion de 0.39 entre las variables.

Peche (2019), determind en su estudio que la correlacion en la GpC y la
productividad laboral de los servidores del Hospital Virgen de la Puerta arrojo
un valor de Rho de Pearson de r= 0.736 indicandonos que la relacion se

encuentra en un nivel medio.



En el ambito internacional tenemos Correa (2017), en articulo llamado
Incidencia de la GpC en el crecimiento empresarial en Ecuador, llego a la
conclusién que la aplicacion de la administracion por rivalidad en las companias
exportadoras, tuvo un efecto positivo en los colaboradores, y reflejé un resultado
optimo en la habilidad y capacidad conllevando al incremento positivo en las
ventas y mejorando de esa manera la rentabilidad de la organizacion.

Para Santacruz (2019), en el articulo cientifico en la Universidad CES,
Medellin, Colombia determiné que los modelos de GC conciben una
integracion y articulacion entre los procesos de seleccion del RH, evaluacion
del desarrollo y capacitacion; con el objeto de que las empresas administren
y potencialicen el desarrollo del talento humano de manera de acuerdo al giro

de las mismas.

Para Masso y Lozares (2012), para ellos la GC, se realiza en forma
individual buscando la igualdad remunerativa de las compafias, realizando
el analisis de la misma, que se presentan diversos problemas metodolégicos
gue busca relacionar con el estudio de las competencias en las labores que
desarrollan y para Guerrero (2014), en México obtuvo como resultado que se
debe considerar los factores como el entorno laboral, la organizacién, la
capacidad y el modelo para obtener un adecuado diagnéstico en base a las

competencias.

Rodriguez (2014), en el estudio denominado administracion de la
capacitacion de una empresa llego a la conclusion que la insuficiente
capacitacion del personal donde el 53% de los empleados no se encuentran
capacitados y recomendd se implemente un programa de adiestramiento. De
igual modo Cancinos (2015), en tesis denominada seleccién de personal y
desempenio laboral en Guatemala llego a concluir que los procedimientos de
seleccién del recurso humano se relacionan grandemente con la valoracién

de desempefio laboral.



Fonseca, et al. (2020), el articulo cientifico en Colombia evidencia que el
concepto de GpC se relaciona con el proceso estratégico con el objetivo de
apoyarse en los indicadores de gestion con el fin de enfatizar el liderazgo de
dichos procesos. Ponce (2016), en la tesis llevada a cabo en Ecuador
concluyo que el 76% de los colaboradores del Ministerio de Justicia contaban
con las habilidades suficientes para rendir eficazmente en su puesto de
trabajo, es decir una buena gestion por competencias influye positivamente
en el desempenio laboral.

Rocha y Freire (2020), en Guayaquil en su estudio cuyo método fue
aplicada obteniendo una alta confiabilidad, concluye que la correlacion es
directa, positiva y moderada entre las variables en las industrias que
desarrollan programas de software que en total fueron 8. Paredes (2017),
evaluo las competencias de los colaboradores y el DL llegaron a concluir que
hay correlacion directa, positiva entre las variables.

Las bases tedricas que definen la GpC tenemos a David McClelland
en 1970, utilizd el término competencias, como rasgos propios, actitudes y
comportamiento profesionales, buscando obtener el desarrollo idoneo de la
persona, que estan relacionadas con el desempefo laboral que realiza en la
organizacion mediante las competencias con las que cuenta para el
cumplimiento de los objetivos, buscando la efectividad y calidad del trabajo
elaborado; este autor indico que las competencias de las personas se potencian
con la motivacion: la necesidad de logro, afiliacion y poder, que busca obtener
el individuo. Boyatzis (1982) sefala que atafie el manejo de las peculiaridades
de los sujetos que correlacionan de manera directa con un alto desempefio
laboral.

Para Collazos y Garcia (1999), la competencia es la combinacion de
conocimientos que tiene la persona para el desarrollo de sus capacidades en
las diversas actividades propias del puesto o funcion que desempefia y el de
situaciones nuevas que se le presentan en la organizacién. Davis (1976), lo
define como el proceso a través del cual las organizaciones valoran el trabajo
de sus colaboradores de acuerdo al cumplimiento de los objetivos, es decir
se establece las funciones y el procedimiento para logra el, un buen



desempenio laboral. Birkett (2002), sefiala que es una gestién de la capacidad
requerida de un colaborador para lograr un desempeio exitoso en las

organizaciones de acuerdo a criterios de evaluacion.

También Martinez (2013), fundamenta la GTH desde el punto de
perspectiva estratégico, que es parte de la planificacién social, la cual esta
sustentada en el conocimiento que tiene del area productiva y considerando
la cultura a la que pertenece, se tiene que evidenciar como se percibe y los
valores de la organizacion, con los usuarios internos con las que cuenta y
tener politicas claras, reglas, normas fundamentales del talento humano,
dando solucién al clima organizacional inadecuado que se presenta, para lo

cual se busca satisfacer sus requerimientos profesionales y organizacional.

La gestion por competencias es la capacidad que tiene el servidor civil
para realizar sus actividades de acuerdo al perfil con los conocimientos,
habilidades, actitudes y las capacitaciones recibidas de acuerdo a sus
funciones para lograr las metas y objetivos de la institucion; considerando las
siguientes caracteristicas: El servidor civil, como individuo, cuenta con una
calidad definida, con habilidades, destrezas, conocimientos y capacidades
inherentes a la persona para llegar a la meta u objetivo establecido por la
organizacion; el servidor civil, como parte de la organizacion, brinda su
capacidad y se identifica con ella, se involucra y se identifica como

colaboradores de la organizacion, manteniendo un clima laboral favorable.

Para hablar de gestion de competencias debemos primero definir la
palabra competencia que segun Alles (2005), como las cualidades unicas de
la persona evidenciados en su comportamiento que influyen en el desempefio
exitoso de sus funciones de acuerdo a las caracteristicas de la organizacion,
de la se concluye que son los rasgos individuales de sujeto que se evidencian

en el desarrollo de las tareas encomendadas.

De igual modo Benavides (2002), expone que las competencias se

cinen como las particularidades esenciales del individuo, como las



caracteristicas intrinsecas y sapiencias del individu6 que utiliza para el
desarrollo de las funciones encomendadas y Cornejo (2008), la define como
atributos con las que cuenta la persona para el desarrollo de sus funciones
en la organizacion mediante los conocimientos, actitudes, habilidades,

destrezas para que profesional cumpla con los objetivos o metas trazadas.

Para Chiavenato (2009), son atributos particulares fundamentales para
desarrollar actividades que definan el trabajo de la persona, es decir todo
colaborador debe poseer un conjunto de habilidades, para el cumplimiento

de las actividades en la organizacion de acuerdo al requerimiento.

Para Rubio, (2015), es una herramienta que consiste en senalar las
capacidades del colaborador de acuerdo a la necesidad del puesto de trabajo,
a través de los perfiles requeridos que son medibles mediante los objetivos,
para gestionar que el recurso humano tenga la capacidad integral y segura,
considerando las metas de la institucién. Para Horvathova, et al. (2019),
aluden que la GpC como un antecesor del campo de la GTH, que busca
mediante las gestiones garantizar que la organizacion cuente con personal

idéneo para cumplir con objetivos comerciales de este

Entonces Alles (2008), afirma que las dimensiones de competencias
se clasifican en: Competencias especificas definiéndose como la capacidad
de liderazgo del gestor de una organizacion, primando la ética profesional,
incentivando a los colaboradores al trabajo en equipo. Arévalo (2018), sehala
qgue las competencias de los colaboradores se evidencian en los puestos de
trabajos que requieran un perfil profesional definido para lograr el objetivo de
la organizacion que puede ser medido con la satisfaccion de los clientes o
usuarios. Asimismo, la segunda Dimension es competencias cardinales
definida por Alles (2008), como la capacidad de autocontrol de los
colaboradores, la integridad, identificacion y firmeza en la mejora de sus
tareas. Hellriegel, et al. (2009), indicaron las competencias gerenciales son

un conjunto se sapiencias, destrezas y modos que posee la persona para ser



efectivo en las actividades que desarrolla de acuerdo a las funciones en las

diferentes organizaciones.

De igual modo esta relacionada con las caracteristicas y cualidades de
los colaboradores, la identificacion con el objetivo de la organizacion y si
tienen la capacidad y empatia con sus companieros de trabajo Arévalo (2018).
La ultima dimensidn es competencias por area que es afin al puesto de
trabajo que tiene tareas especificas donde se debe poner en practica los
conocimientos especificos y el colaborar de tener actitudes, habilidades y
valores de acuerdo a su profesion Arévalo (2018); asi mismo Alles (2008),
seflala que estas competencias se aplican a puestos o sectores de la
empresa que requieran una caracteristica especifica para determinado

puesto de trabajo.

En relacion al desempefio laboral Chiavenato (2009), define
desempeno laboral como una medicion, sistematica del actuar del
colaborador en la funcion del puesto que realiza, buscando cumplir con los
objetivos y resultados que se alcanza para lograr las competencias que
brinda la persona en la organizacion y las contribuciones de mejora que
realiza para el oficio; es accion se le conoce con otros nombres, como la
evaluacion de virtudes, personal, avance, eficiencia en forma individual o
grupal, que tiene que ver con el evaluado, al equipo de gestion, que se realiza

hoy en dia en forma necesaria en la administracion publica y privada.

Se encontr6 Bautista, et al. (2020), menciona que son las actitudes y
comportamientos realizados por los colaboradores, que apoyan en el logro
de los fines de la entidad y para Abrajan et al. (2009), corresponde
directamente con la experiencia del colaborador en el desempefio de sus
funciones de acuerdo al puesto de trabajo en la organizacion y esta practica

se relaciona con la idea del colaborador y en un clima laboral favorable.

Para Embid, et al. (2006-2011), definen como pilar de la realizacion

profesional del servidor publico, que va reflejarse en las metas cumplidas de



la institucién, aportando al progreso profesional, mejorando su capacidad,
con el compromiso, aprendizaje, asi como adquirir nuevas habilidades,

capacidades como servidor publico.

El desempefio laboral es definida como la forma como realizan las
funciones encomendadas en el desarrollo de sus actividades aplicando los
conocimientos en el uso de las herramientas de trabajo con el objetivo de
alcanzar los fines trazados por la organizacién segun Alles (2005); Asimismo,
Palaci (2005), indica que es la actuacién idénea del recurso humano en el
desarrollo de las tareas en lugar y tiempo determinado con objetivo de cumplir
los planes de la organizacion eficazmente y eficientemente. Para Campbell,
et al. (1993), el DL es comportamiento esperado de los trabajadores que son
evaluados en un periodo determinado en base a indicadores segun las
funciones y cumplimiento de metas de la organizacién. También, Charria et
al. (2011), cita a Bayotziz, quien define que el DL como las competencias
profesionales son un conjunto de caracteristicas personales que se

relacionan para que el colaborador desarrolle bien sus tareas en el trabajo.

June y Mahmood (2011), cita a Capbell et al (1990), que indica que el
DL es comportamiento de los trabajadores en la organizacion dirigido a logra
las metas y objetivos de esta. Chiavenato (2011), sefala DL, es la funcién
que realiza en un puesto de trabajo la persona, varia de acuerdo a la situacion
o condiciones de la organizacion, también se considera el esfuerzo individual
o colectivo de los colaboradores, donde nuestras sus competencias,
habilidades, destrezas de acuerdo al puesto o funcién que se desarrollan para
la observancia de los objetivos de la organizacion. Bienkowska y Tworek
(2020), concluyen que el DL se refiere al comportamiento de los
colaboradores y logro de resultados con el fin de conseguir el objetivo
generando un valor agregado. De igual modo Al — Omari y Okasheh (2017),
concluyen que el DL incluye trascendentalmente en el rendimiento de los
trabajadores en todas las instituciones publicas o privadas, toda vez que lo

conduce al éxito.



Por otro lado, Chiavenato (2009), lo define con el desarrollo eficaz y
eficiente de las funciones de los colaboradores de una organizacién que van
a conllevar al logro de las metas, es decir un DL 6ptimo es la fortaleza mas
significativa de un ente; podemos inferir que son las acciones que realizan
los colaboradores de acuerdo a sus capacidades y conocimientos que se

evidencian en el cumplimiento de la entidad.

Para Alles (2005), indica que el desempefio laboral tiene como primera
dimension el comportamiento definiéendolo como el comportamiento de los
colaboradores y las organizaciones de acuerdo a las actividades que realizan
que pueden ser estratégicos y requieren mayor actitud y aptitud de los
colaboradores. La segunda dimension es el cumplimiento de metas que esta
directamente relacionado a la consecucion de los objetivos de la organizacion
para lo cual los colaboradores son competitivos y deben estar abierto a los
cambios y cumplir con los pasos establecidos. Por ultimo, la tercera
dimension es el desarrollo de habilidades son las actitudes inherentes vy
adquiridas de los colaboradores que plasman el desarrollo de sus actividades
logrando cumplir los objetivos de la organizacién con eficiencia y eficacia ello

basé en sus cualidades, competencias y capacidades.

M. METODOLOGIA:

3.1. Tipoy disefio de investigacion:
3.1.1 Tipo de investigacion:

Es basico, porque analiza la informacién en un contexto real para describirla y

exponerla como menciona Sanchez et al. (2015).

3.1.2 Disefio de investigacion:

El tipo de disefo de investigacion implementado fue el cualitativo donde se
establecio la relacidon entre las variables de la investigacion, no experimental ya
gue no se manipularon los datos recopilados, descriptivo correlacional, de corte

transversal debido a que el estudio se realizé sobre una muestra en un lapso
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determinado. Hernandez (2014) manifestd el disefio correlacional como aquel

que determina el vinculo entre las variables de estudio.

3.2. Variables y operacionalizacion:

V1 Independiente: Gestion por Competencias

Definiciéon conceptual:

De acuerdo con Alles (2015), la GpC se define como un conjunto de actividades

vinculadas a dirigir los recursos humanos alineados al negocio.

Definicién operacional:

Es mediante sus dimensiones: Competencias especificas o gerenciales,

competencias cardinales y competencias por areas.

V2 Dependiente: Desempeiio Laboral

Definiciéon conceptual:

Para Alles (2005), define el desempeno laboral como el entusiasmo para la
realizacion de sus actividades en su organizacion, mediante el uso de sus

habilidades y conocimientos.

Definicién operacional:

Es a través de sus dimensiones: Comportamiento, cumplimiento y desarrollo de
habilidades.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1 Poblacién: Para Hernandez et al. (2014), son las que reunen ciertas

peculiaridades comunes en problemas parecidos sobre los cuales se lleva a

cabo un estudio, es por ello que la poblacidon esta constituida por jefe de oficina,

11



jefes deunidad, jefes de equipos y colaboradores (servidores civiles) del hospital
de Nivel llde Lima Norte. Para nuestro caso la poblacion comprende 193

servidores segun la relacion de trabajadores administrativos.

3.3.2 Muestra: segun Hernandez (2014), es una parte de toda la poblacién. Para
nuestro caso el tamano fue de 82, las mismas que cumplieron las caracteristicas

de ser servidores publicos.

3.3.3 Muestreo: se baso en el criterio no probabilistico intencional por interés
para determinar la muestra. Segun Hernandez, et al. (2014) quien definio esta
técnica para casos particulares de estudio donde depende de la probabilidad
por el contrario de una participacion voluntaria. Se seleccionaron a 82, que
cumplen con los criterios de inclusion al ser servidores civiles de la Oficina de
Administracion del hospital Nivel Il de Lima Norte y fueron excluidos los que no

concurrieron a trabajar y los que no asintieron colaborar en la encuesta.

3.3.4 Unidad de analisis: Cada una de los sujetos que tiene las mismas
caracteristicas que fueron seleccionados como son los jefes de oficinas,
unidadesy colaboradores, segun Hernandez et al. (2014), son todos aquellos
sujetos que aceptaron ser parte de la investigacion, son considerados unidad de

muestra.

3.2. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

La encuesta fue la técnica utilizada. Arias (2012), sefala que se busca
obtener informacion de sujetos determinados para un tema especifico en un

momento dado.

Se utilizo dos cuestionarios para la recolecciéon de datos y el primero fue de
Gestidn por Competencias y sus dimensiones fueron Competencias Especificas
y Gerencias, competencias cardinales y competencias por areas las mismas que
fueron elaboradas en base Alles (2015) y las preguntas son adaptadas que
constan de 21 preguntas cuyas alternativas son: nunca, casi nunca, a veces, casi

siempre y siempre; donde se aplico individualmente con una duracion de 20

12



minutos y un alfa de Cronbach de 0.810 y validadas por cuatro expertos.

El segundo cuestionario es de la variable desempefio laboral de adaptacion
en base a las teorias de Alles (2005), cuyas dimensiones fueron el
comportamiento, cumplimiento de Metas y Desarrollo de habilidades, de 2litems y
cinco alternativas (nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre). Se aplico
individualmente y tuvo una duracion de 20 minutosy un alfa de Cronbach de 0.905
y validadas por cuatro expertos. La confiabilidad del Alfa de Cronbach hechas a
los cuestionarios dando el valor y la credibilidad a los instrumentos como lo sefala
Gallardo (2017).

3.3. Procedimientos:

La investigacion fue ejecutada en dos fases, cuya primera fase es de
disefio y elaboracién del proyecto de investigacion acopiando las teorias de las
variables de estudios previos nacionales e internacionales y en la segunda fase
se utilizé los instrumentos de recogida de datos que fueron aprobados por
expertos Mg. Luz Nelly Silva Espinoza, Mg. Edu Eutimio Principe Bardales, Mg.
Maria Carolina Quifionez Negreiros, Marco Dulanto Nufez; para la aplicaciéon
de campo definido por Bernal(2010), como el método de procesamiento de

datos obtenidos.

Se procedié con la encuesta aplicando los cuestionarios de ambas
variables; una vez finalizado la cogida de informacion, se inicié con el llenado
de datos en formato Excel y para ser analizados posteriormente con el SPSS y
de esa manera obtener respuesta a las preguntas del cuestionario de

investigacion.

3.4. Método de analisis de datos:

Para realizar el procesamiento de la informacién, se usaron elExcel y SPSS V.29,
los que nos permitieron realizar el tratamiento de datos y el analisis descriptivo e

inferencial.
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3.5. Aspectos éticos:

Se considera no hacer dafio a los servidores publicos que participan en forma

voluntaria, seguido de la beneficencia de las personas que aceptaron colaborar

para generar los cambios en la gestion. Justicia, se consideré lo moral y sus

derechos de los participantes; tiene la Integridad cientifica, por lo que es con el

fin académico y la responsabilidad para desarrollar en los tiempos establecidos.

VI. RESULTADOS:

4.1 Resultados Descriptivos

Tabla1.

Gestion por competencias

Frecuencia Porcentaje
Valido Regular 47 57.3
Alto 35 42.7
Total 82 100.0

Figura 2.

Dimensiones de Gestion por competencias

Variable gestion por competencias

Porcentaje

Reqgular

Variable gestién por competencias

Alto
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En la tabla 1 y la figura 2 revelan que, para los trabajadores del hospital, la GC se
encuentra en un 57.32 % en el nivel regular y en 42.68 % ubicando en el nivel
Alto.

Tabla 2.
Niveles de Dimensiones de Gestidon por competencias

Dimensiones de la GC

Competencias
N Competencias Competencias por
especificas
. cardinales areas
gerenciales
Frecuenci Porcentaj Frecuenci . Frecuenci .
Porcentaje Porcentaje
a e a a
Bajo - - 4 4.9 1 1.2
Regul
51 62.2 42 51.2 51.2. 58.5
. ar
Valido
Alto 31 37.8 36 43.9 43.9 40.2
Total 82 100 82 100 82 100
Figura 3.

Niveles de Dimensiones de gestion por competencia

Dimensiones de Gestion por competencias

H Bajo MW Regular mAlto

Competencias Competencias Competencias por areas
especifica gerenciales Cardinales
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La tabla 2 y la figura 3 exponen que, para los empleados del hospital, las

competencias especificas gerenciales se encuentra en un 62.20 % ubicandolo en

el nivel regular y en un 37.80% en nivel Alto.

La tabla 2 y la figura 3 revelan que, para los funcionarios del hospital, las

competencias cardinales se encuentran en un 4.88 % en el nivel bajo, 51.22% en

un nivel regular, mientras que el 43.90% en un nivel alto

La tabla 2 y la figura 3 muestran que, para los funcionarios del hospital, las

competencias por areas se encuentran en un 1.22 % en el nivel bajo, 58.54% en

un nivel regular, mientras que el 40.24% en un nivel alto

Tabla 3.
Niveles de Desemperio Laboral

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido  Bajo 5 6.1 6.1 6.1
Regular 59 72.0 72.0 78.0
Alto 18 220 22.0 100.0
Total 82 100.0 100.0
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Figura 4.

Desemperio Laboral

Variable desemperio laboral

80

&0

40

Porcentaje

20

I

EBajo Regular Alto

Variable desemperio laboral

La tabla 3 y la figura 4 muestran que, para los funcionarios del hospital, el DL se
encuentra en un 6.10% en el nivel bajo, 71.95% en un nivel regular, mientras que

el 21.95% en un nivel alto.

Tabla 4.

Dimensiones de Desempefio Laboral

Dimensiones de la DL

. o Desarrollo de
Comportamiento Cumplimiento de Metas

habilidades
Frecuenci Porcentaj Frecuenci . Frecuenci .
Porcentaje Porcentaje
a e a a

Bajo 5 6.1 6 7.3 12 14.6

Regular 54 65.9 51 62.2 57 69.5

Valido Alto 23 28 25 30.5 13 15.9
Total 82 100 82 100 82 100
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Figura 5.

Dimensiones de Desemperfio Laboral

Dimensiones de Desempefio Laboral

69.5

65.9
20 62.3

60
50
40
30
20
10

Comportamiento Cumplimiento de metas Desarrollo de
habilidades

H Bajo MRegular mAlto

La tabla 4 y la figura 5, indican que las dimensiones Comportamiento tiene un nivel
medio con el 65.9%, la dimensién Cumplimiento de metas refleja 62.3% nivel medio

y la dimension Desarrollo de habilidades un nivel medio con un 69.35%.
4.2 Resultados Inferenciales
Luego de establecer el estudio descriptivo donde se miden los niveles de las

variables y sus indicadores se desarroll6 el analisis inferencial

HO: no existe relacion entre la GpC y el DL de los servidores civiles de la oficina de

administracién del hospital Publico de Lima Norte -2023.

HA: existe relacion entre la GpC y el DL de los servidores civiles de la oficina de
administracién del hospital Publico de Lima Norte -2023.

18



Tabla 5:

Correlacion entre la Gestion por Competencias y el desempefio Laboral

Gestién por

competencia Desempefic

s laboral
Rho de Gestién por Coeficiente de 1.000 731
Spearman competencias correlacion
Sig. (bilateral) . <.00
N 82 8

En la tabla 5 se muestra que el valor de p= 0.001 < 0.05 por lo que se refuto la
hipotesis nula y se admitid la hipotesis alterna, llegando a concluir que existe
relacion entre las variables de la GC y DL. Asi mismo se observo el valor de
correlacion de Rho de Spearman de r= 0.731 el cual muestra una correlacion

moderada..

Hipotesis especificas 1

HO: no existe relacidn entre la gestion por competencias especificas gerenciales y
el DL de los servidores de la oficina de administracion del hospital Publico de Lima
Norte -2023.

HA: existe relacion entre la gestion por competencias especificas gerenciales y el

DL de los servidores de la oficina de administracién del hospital Publico de Lima
Norte -2023.
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Tabla 6.
Correlacion entre competencias Especificas Gerenciales y desempefio laboral.

Competenci
as

especificas  Desempefio

gerenciales laboral
Rho de Competencias Coeficiente de 1.000 .535"
Spearman especificas correlacion
gerenciales Sig. (bilateral) . <.001
N 82 82

La tabla 6 se muestra que el valor de p= 0.001 < 0.05 por lo que se refuto la
hipotesis nula y acepté la hipdtesis alterna y se llegd a concluir que existe relacion
entre las competencias especificas gerenciales y el DL. Asi mismo se advierte el
valor de correlacion de Spearman de r= 0.535 el cual revela una correlacion

moderada.

Hipotesis especificas 2

HO: no existe relacion entre las competencias cardinales y el DL de los servidores
civiles de la oficina de administracién de hospital Publico de Lima Norte -2023.

HA: existe relacion entre las competencias cardinales y el DL de los servidores

civiles de la oficina de administracion de hospital Publico de Lima Norte -2023.
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Tabla 7.

Correlacion entre competencias cardinales y desemperio laboral

Competencia Desempeiio

s cardinales laboral
Rho de Coeficiente de 1.000 755
Competencias »
Spearman correlacion
cardinales
Sig. (bilateral) . <.00
N 82 8

La tabla 7 se muestra que el valor de p= 0.001 < 0.05 rechazando la hipotesis
nula y aceptando la hipodtesis alterna, concluyendo que existe correspondencia
entre las competencias cardinales y el DL. Asi mismo se advierte el valor de
correlacion de Rho de Spearman de r= 0.755 el cual indica una correlacion alta

entre las variables.

Hipotesis especificas 3

HO: no existe relacion entre las competencias por areas y el DL de los servidores
civiles de la oficina de administracién del hospital Publico de Lima Norte -2023

HA: existe relacion entre las competencias por afreas y el DL de los servidores

civiles de la oficina de administracion del hospital Publico de Lima Norte -2023
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Tabla 8.

Correlacion entre competencias por areas y desemperio laboral

Competencia Desempefio

S por areas laboral
Rho de Competencias por Coeficiente de 1.000 487"
Spearman areas correlacion
Sig. (bilateral) . <.001
N 82 8z

La tabla 7 se muestra que el valor de p= 0.001 < 0.05 por lo que se rechazé
la hipotesis nula y acepto la hipotesis alterna, por lo que se llegdé a concluir que
existe relacion las competencias por areas y el DL. Asi mismo se ve el valor de
correlacion de Rho de Spearman de r= 0.487 el cual indica una correlacion media

entre las variables de estudio.

V. DISCUSION:

En la investigacion se demuestra la relacién que tiene la GpC y DL de los
colaboradores de la Oficina de Administracion del hospital de Lima Norte, hecho
que favorece a la entidad de salud, debido a que las acciones y estrategias
realizadas por el Jefe de la oficina de Administracién y la jefaturas de la unidades a

su cargo son favorables para los trabajaores en el desarrollo de sus funciones.

La hipotesis general evidencié una correlacion moderada Rho de Spearman
de 0,731, corroborandose que existe relacion entre la GpC y DL de los servidores
civiles de la oficina de administracion del hospital publico de Lima Norte, similar al
obtenido por Saavedra (2021), en la investigacion realizada en el Centro de Salud

Juan Guerra habiéndose obtenido un Rho de Spearman de 0.555, el mismo que
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determina una correlacién media entre las variables del estudio; esta similitud se
debe a que ambas entidades pertenecen al sector salud , la pequefa diferencia se
debe a que el centro de salud de primer nivel tiene menor numero de colaboradores
en relacion al hospital publico de segundo nivel y ademas el primero tiene por
funciones la promocion, la prevencién y tratamiento de los pacientes de su
jurisdiccion, a diferencia del segundo quien realiza actividades de recuperacion y
rehabilitacion a través del tratamiento en hospitalizacion, emergencia y la consulta

externa.

De igual forma Torres (2022), en su estudio en el P.S el porvenir habiéndose
identificado una correlacion de r= 0,641 es decir existe una correspondencia media,
este similar resultado con nuestro presente estudio pertenecen al sector salud
teniendo actividades similares con profesionales que brindan atencion a la
poblacion, en el primer caso colaboradores que cuentan con el perfil para la
atencion en el primer nivel, a diferencia de nuestro caso de estudio donde los
profesionales requieren ser especialistas con un perfil bien definido por la
complejidad de las morbilidades (diagnostico) especificas. Podemos observar
también que en nuestro trabajo el nivel de correlacién es mayor debido a que los
colaboradores estan mas identificados y comprometidos con el cumplimiento de

los objetivos de la institucion.

Por el contrario Guerra (2022), obtiene correlacion positiva muy alta r =
0,986 entre la viarables del estudio en la Municipalidad, esto difiere con el resultado
de la investigacion r = 0.731, debido a que los procesos en el sector salud son
de mayor complejidad y es la vez donde se requiere profesionales capacitados con
competencias especificas debido a la naturaleza de sus funciones y a ello se suma
que el perfil de puestos para el reclutamiento del personal no esta elaborado
acorde a las funciones y necedades del sector; asi como la alta rotacién de
profesionales en busca de mejoras salariales. De igual modo coincide con lo
obtenido por Paredes (2017), una correlacion es directa, positiva entre las variables
de su investigacion. También Peche (2019) en su estudio obtiene un valor de rho
de Pearson de r = 0.736 mostrando que la relacion se encuentra a nivel medio,

similar a los resultados obtenidos en el estudio, el miso que concuerda con lo
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senalado por Alles (2008), que menciona que un factor determinante para cada
puesto que desenpena un colaborador debe ser en base a la sus competencias
de acuerdo a sus caracteristas intrinsicas de los mismos de acuerdo a las
funciones especificas que tienen los colaboradores del sector salud a nivel
nacional, ello debido que se requiere ciertas caracteristicas especiales para

trabajar y el objetivo principal es cuidar y recupera la salud de la poblacién.

En los resultados desciptivos Torres (2022), evidencio que 20% de los
colaboradores muestran el nivel medio en relacién a la GpC en el Puesto de Salud
en Trujillo, este resultado difiere al obtenido en el presente estudio que arroja que
un 57.32% se encuentra ubicando en un nivel regular o medio debido a que los
colaboradores estan medianamente comprometidos con los objetivos de la
institucion. Es asi que la mayoria de los servidores publicos muestran un nivel
medio de gestion por competencias que tiene similitud con lo evidenciado por

Rodriguez (2014), en que el 53% de los colaboradores no estan capacitados.

Asimismo, Torres (2022), evidencia que un 3% se encuentra en un nivel
bajo debido a que los colaboradores del Hospital de Nivel Il cuentan con un minimo
de conocimientos necesarios para desarrollar sus actividades; De igual modo
Torres obtiene que el 76.7% se encuentra en un Nivel Alto, ello debido a que la
entidad es un centro de salud de primer nivel de atencion, ello concide con lo
obtenido por Ponce (2016), que concluye que 76% de los colaboradores cuentan
con una habilidad especifica, es decir la GC influye positivamente en el DL, pero
en el presente estudio se refleja que un 42% presenta un nivel alto, esto porque
los Jefes de oficina y Unidades no realizan un adecuado gestion del perfil de
puestos para el reclutamiento del personal, deficiente capacitacion e induccion a
los serevidores publicos del hospital de Nivel || de mediana complejidad.

Ahora Guerra( 2022), sefala que 46% se encuentra en un nivel medio similar
a nuestro resultado que arrojo un valor de 57.32%, también obtiene que el 30%
muestra un nivel Alto semejante al obtenido en el estudio, pero adicionalmente
evidencia que el 24% presenta un nivel bajo diferente a nuestro estudio que no
reflejo el nivel bajo por que el Hospital al ser de mediana compljidad requiere
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colaboradores con ciertos perfiles o caracteres especificos para desarrollar

actividades calificadas conforme lo sefiala Hoffmann (1999).

En la variable desenpefio laboral el estudio refleja que el 6.10 % se
encuentra en un nivel bajo, el 71% refleja un nivel regular y un 21.95% muestra un
nivel alto que guarda semejanza con los resultados conseguidos por Guerra
(2022), el 24% muestra un nivel bajo, el 51% muestra un desempefio regular y un
25% es bueno (alto), esto quiere decir que una mala la gestion por comptencias
refleja el resultado posicionandolo en un nivel regular en ambas investigaciones,
ello se debe a que no se cumple con las funciones establecidas en el MOF de la
entidad, el resultado del estudio y los arrogados por Guerra (2022), difieren de
los sefialado por Woodruffe (1993), quien manifiesta que un colaborador realiza
sus funciones o tareas de acuerdo a sus competencias, el mismo que esta

relacionado con un buen rendimiento del colaborador.

En relacién a la originaria hipotesis especifica que relata existencia de una
relacion entre las competencias Especificas Gerenciales y el DL de los
colaboradores civiles de la oficina administracion de Hospital Publico de Lima
Norte, 2023 , se comprobd la presencia de una relacion entre las competencias
especificas gerenciales y el desenpeno laboral con un Rho de Spearman de r =
0.535 el mismo que refleja una correlacion moderada que es diferente al obtenido
por Guerra (2022), quien visualiza un Rho de Pearson de r = 0,984 es decir una
correlacion positiva muy alta, esto guarda relacion a lo sefialado por Birket (2002)
quien indica la GpC es una gestion de la capacidad requerida de un colaborador
para lograr un desempeno exitoso en las organizaciones de acuerdo a criterios de
evaluacion. Asimismo, Hellriegel, et al. (2009) revelan que las competencias
gerenciales son un conjunto se sapiencias, destrezas y modos que posee la
persona para ser efectivo en las actividades que desarrolla de acuerdo a las
funciones en las diferentes organizaciones., como se reflejéo en los resultados

obtenidos por Guerra.

De igual modo en la segunda hipotesis especifica referente a la relacion que
existe en las competencias cardinales con el desenpefio laboral el estudio reflejo
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que r- 0,755 el que indica que la correlacion es alta; sin embargo Guerra (2022),
halla un Rho de Pearson de 0,969 es decir la correlacion es muy alta de lo cual se
puede evidenciar que ambas entidades gestionan adecuadamente el reclutamiento
del personal y asignan las funciones a sus colaboradores de acuerdo al perfil de
sus colaboradores, ello guarda relacién a lo sefialado por Alles (2008), que las
competencias especificas como la capacidad de liderazgo del gestor de una
organizacion, primando la ética profesional, incentivando a los colaboradores al
trabajo en equipo. Los resultados obtenidos por Guerra guarda relacion a lo
senalado por Hoffmann (1999) que dice que el conocimiento y las habilidades del
colaborador son especificas y son aplicables en el desarrollo de las actividades del

individuo.

VI. CONCLUSIONES

PRIMERA: EIl Objetivo Principal demostrar la relacion entre la GpC y el DL de la
oficina de Administracién, se obtuvo del analisis el valor de p= 0.001 < 0.05 y el
valor de correlacion de Rho de Spearman de r= 0.731, llegando a concluir que hay

una correlacion alta entre las variables.

SEGUNDO: EI primer objetivo especifico fue demostar la relacion entre la
dimension competencias especificas gerenciales y el DL obteniendo el valor de
significancia bilateral de p= 0.001 <0y la correlacién de Spearman r= 0.535 el
cual revela una correlacion moderada entre las dimension competencias

especificas gerenciales y el DL.

TERCERO: EI segundo objetivo especifico fue fijar la relacién entre las
competencias cardinales y el DL, consiguiendo un valor de significancia bilateral de
p= 0.001 < 0.05 y una correlacion de r= 0.755, llegando a concluir que existe una

correlacion alta entre en la dimension de competencias cardinales y el DL.
CUARTO: EIl tercer objetivo especifico fue instituir la relacion entre la dimension

competencias por areas y el DL, consiguiendo el valor de significancia bilateral de

p= 0.001 < 0.05 y se obervo una correlacion de r= 0.487 llegando a concluir que

26



existe correlacion media entre la entre la dimension competencias por areas y el
DL.

VI. RECOMENDACIONES

PRIMERO: Al Jefe de la Oficina de Adinistracion del Hospital con la finalidad de
mejorar la GpC y el DL, realizar una adeacuada seleccion de profesionales y que

estas sean acordes a las funciones y actividades a ejecutar.

SEGUNDO: A La unidad de recursos humanos atraves de su area de capacitacion,
realizar capacitaciones al personal administrativo, a si como llevar acabo la

induccion a los nuevos coloboradores.
TERCERO: Recomerdar al Jefe de la unidad de recursos humanos, el motivar al
personal con reconocimientos por los logros obtenidos en el cumplimientos de la

metas institucionales establecidas por la entidad.

CUARTO : Recomerdar a la oficina de administracién atravez de la unidad de

recursos humanos efectuar la eveluacién del DL periodicamente.
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