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RESUMEN

La gestion por competencias estd4 definida como el procedimiento que permite
determinar las capacidades que se requieren en un empleo, esto se realiza
estableciendo un perfil que se pueda medir y cuantificar. El objetivo fue Identificar
la relaciéon entre la Gestion por competencias y el rendimiento laboral del enfermero
de Hospitalizacion y Areas Criticas del Hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022.
La metodologia utilizada corresponde a una investigacion de enfoque cuantitativo,
disefio correlacional de corte transversal. La muestra estuvo conformada por toda la
poblacién de estudio, constituida por 100 enfermeras(os) que realizan trabajo
netamente asistencial. Se usaron como instrumentos dos cuestionarios que fueron
de autoria de Avila Gallardo K, quien los elaboré en el afio 2021. Se encuesto a toda
la poblacion de estudio, la duracién fue de 20 minutos. Los resultados nos muestran
gue el 70 % tienen una gestion por competencias buena, su nivel de compromiso es
bueno con 80 %; el 71 % soluciona problemas; el 72 % tiene un nivel de iniciativa
laboral bueno; mientras que el 27 %, un nivel de iniciativa promedio. Se llego a la
conclusidn que, si existe relacion entre la gestién por competencias y el rendimiento
laboral del enfermero en el Hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022, con valor de
p<0.05.

Palabras Claves: Gestion, competencia profesional, Evaluacion del rendimiento de

empleados.

Vi



ABSTRACT

Management by competencies is définie as the procedure that allows determining
the capabilities required in a job; this is done by establishing a profile that can be
measured and quantified. The objective was to identify the relationship between
Management by competencies and the work performance of the Hospitalization and
Critical Areas nurse of the Hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022. The
methodology used corresponds to a quantitative approach research, cross-sectional
correlational design. The sample was made up of the entire study population, made
up of 100 nurses who carry out purely healthcare work. Two questionnaires were
used as instruments, authored by Avila Gallardo K, who developed them in 2021. The
entire study population was surveyed, the duration was 20 minutes. The results show
us that 70% have good competency management, their level of commitment is good
at 80%; 71% solve problems ; 72% have a good level of work initiative; while 27%,
an average level of initiative. It was concluded that there is a relationship between
management by competencies and the work performance of the nurse at the Santa

Maria del Socorro Ica 2022 Hospital, with a value of p<0.05.

Keywords : Management, professional competence, Employee performance

evaluation.
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I. INTRODUCCION

1. Descripcion de la situacion problemética

La gestibn por competencias esta definida como el procedimiento que permite
determinar las capacidades que se requieren en un empleo, esto se realiza
estableciendo un perfil que se pueda medir y cuantificar; siendo el objetivo disponer
de la calidad del colaborador en base a lo que cada institucion necesita, permitiendo
gue la administracion se vincule en la gestion de los recursos humanos; teniendo
como desenlace el desarrollo del profesional y de la institucion (1).

A nivel internacional ha tomado mayor relevancia desde aproximadamente el 2010,
afinandose poco a poco hasta la actualidad, un estudio en Espafia denota que las
competencias basicas para el puesto de la enfermera son: tomar decisiones,
gestionar las relaciones, tener habilidad para comunicarse, escuchar, liderar,
solucionar conflictos, poseer principios éticos y poder gestionar equipos (2).

Un estudio realizado en Ecuador titulado Competencias gerenciales de
investigadores de grupos de enfermeria, demuestra que las competencias directivas
tienen mas probabilidad de mostrar mayor suficiencia en las enfermeras que tienen
grados académicos altos y respecto al desarrollo de las competencias refieren que
estas mejoran y aumentan con el tiempo de participacion (3).

En Perl un estudio realizado en el 2019 por Peche S. sobre la Gestidon por
competencias en el Hospital de Alta complejidad Virgen de la Puerta ubicado en
Trujillo, plasmo como resultado que el 52 % de los trabajadores desarrollaron un
nivel regular, mientras que el 31 % si tuvo una eficiente y el 27 % presenta un nivel
deficiente (4).

Otro estudio realizado por Hanco P. en un establecimiento de EsSalud en Cusco en
el aflo 2018 demuestra que la gestion por competencias del personal de enfermeria
es deficiente en un 69.6 % (5).

En la localidad de Ica donde realizaré el presente estudio no se cuenta con
investigaciones sobre este tema, lo cual demuestra que es esquivo para el personal

administrativo de los hospitales y centros de salud.

El rendimiento laboral es el comportamiento que tiene el colaborador, el cual es
importante para los objetivos de la organizacion, estos pueden medirse en base a

competencias y el nivel en el que contribuyen con la institucién (6).



En Ecuador, un estudio realizado en el 2019 por Chaguay |. sobre rendimiento
laboral, evidencié que el 59 % de las enfermeras presentan un rendimiento medio,
mientras que el 37 % tienen un nivel alto y solo el 4 % presentan un nivel bajo (7).
En Peru, afio 2019 Quintana D y Tarqui C realizaron un estudio titulado Desempefio
laboral del profesional de enfermeria en un Hospital de EsSalud del Callao, el cual
dio como resultado que el 24.5 % tuvo un desemperio insuficiente (8).

Un segundo estudio en Peru realizado en el Departamento de Amazonas 2018, dio
como resultado que el desempefio laboral en las enfermeras es regular en un 77.8
%, mientras que es malo en un 19.4 %y en 2.8 % es bueno (9).

En Ica, un estudio del 2018, realizado por Tataje W. sobre el desempefio laboral de
los profesionales de enfermeria del hospital Regional de Ica, tuvo como resultado
gue el desempefio es favorable en un 78 % y desfavorable en un 28 % (10).

En el Hospital Santa Maria del Socorro donde laboro actualmente no se cuenta con
un Modelo de competencias para las enfermeras; lo cual repercute en su rendimiento
laboral, ya que las contrataciones no cuentan con un perfil a seguir.

Esta situacion presenta una gran problematica en la localidad de Ica, debido a que
la atencion en los servicios de salud no esta bien vista, y esto se debe a que el
rendimiento del personal no suele ser el mas atinado, la raiz de este problema es el
filtro que se realiza para las contrataciones del personal; lo cual se obstaculiza debido
a la falta del perfil de competencias a cumplir para cada puesto que se contrata. Para
la profesion de enfermeria es importante recuperar la confianza en el usuario y esta
solo se daréa si empezamos a resarcir las deficiencias desde la raiz.

Por ello, la presente investigacion se apoya en la meta de poder evaluar la relacion
entre la variable gestion por competencias y la variable desempefio laboral, para asi
poder realizar un diagnéstico fidedigno y se pueda posteriormente aplicar planes

estratégicos que mejoren esta situacion.

2. Formulacion del problema

¢, Cual es la relacion entre la Gestion por competencias y el rendimiento laboral del
enfermero en el area de hospitalizacion y areas criticas del Hospital Santa Maria del
Socorro Ica 20227



3. Objetivos de investigacion

3.1 Objetivo general

Identificar la relacion entre la Gestidn por competencias y el rendimiento laboral del
enfermero en el &rea de hospitalizacion y areas criticas del Hospital Santa Maria del
Socorro Ica 2022.

3.2 Objetivos especificos

Determinar la relacién de la Gestion por competencias y el nivel compromiso laboral
del enfermero en el &rea de hospitalizacion y areas criticas del Hospital Santa Maria
del Socorro Ica 2022.

Determinar la relacién de la Gestion por competencias y la resolucion de problemas
del enfermero en el &rea de hospitalizacion y areas criticas del Hospital Santa Maria
del Socorro Ica 2022.

Establecer la relacidon de la Gestién por competencias y el nivel de iniciativa laboral
del enfermero en el &rea de hospitalizacion y areas criticas del Hospital Santa Maria
del Socorro Ica 2022.

4. Justificaciéon de la investigacion

4.1 Importancia de la investigacion

La presente investigacion se realiz6 con la finalidad de beneficiar a la institucion de
salud, al personal de enfermeria, al area administrativa y sobre todo a la poblacion
gue es atendida. Esta investigacion sera pionera en el tema de gestion por
competencias, ya que este proceso no se aplica en ningun hospital de mi ciudad.
Los resultados de esta investigacion podran generar futuras investigaciones sobre el
tema de gestion por competencias y rendimiento laboral.

Tendra un aporte en gestion dando como resultado la mejoria en la atencion de
enfermeria hacia los pacientes que acuden al area de hospitalizacion, departamento
de emergencias y pacientes atendidos en la unidad de cuidados criticos. A través de
este proyecto se pretende generar un modelo de competencias para las enfermeras;

el cual se evidenciara en el rendimiento laboral, beneficiando a los pacientes que



son atendidos. Asimismo, este estudio fue relevante porque la informacion que se
obtuvo permitié conocer la relacion entre la Gestion por competencias y el nivel
compromiso laboral en los enfermeros, su resolucién de problemas y el nivel de

iniciativa.

4.2 Viabilidad de la investigacion

La presente investigacion se consider6 viable porque se contdé con informacion
brindada por cada enfermero que labora en el hospital a través de los cuestionarios,
se contd con el permiso y autorizacion del comité de investigacion del hospital, asi
se puede afirmar que se dispuso con viabilidad técnica, material y econdémica

garantizando el desarrollo de los objetivos.

5. Limitaciones del estudio

En la presente investigacion se tuvieron las siguientes limitaciones:

Limitacion de tiempo, la investigacion se realizd6 durante los meses de febrero a

diciembre del afio 2022.

Limitacion bibliogréafica, durante la busqueda de los antecedentes de investigacion,
no se encuentran investigaciones internacionales que correlaciones ambas
variables, asi mismo los antecedentes nacionales son pocos y no se encuentran

investigaciones locales.



ll. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

Juarez G, en 2022, en su investigacibn competencias en los profesionales de
enfermeria a nivel de especializacion en empresas de riesgo Il y IV en México, se
empled la metodologia descriptiva, analitica; se aplicO como instrumento una guia
de recoleccion y un cuestionario de competencias en salud ocupacional, los
resultados fueron que se adaptd y establecieron normas de competencias en esta
especialidad, se concluye que existen diferencias entre los grupos de enfermeras
gue trabajan en empresas tipo lll y tipo 1V, pero si existe relacion significativa entre
las competencias de ambos grupos de enfermeras, siendo en su mayoria un nivel

de competencia bueno en ambos grupos (11).

Bayser S publicé en 2022, un estudio en los enfermeros de una entidad publica en
la ciudad de Buenos aires Argentina, el objetivo fue determinar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral en los enfermeros, se utilizé6 la metodologia
observacional, descriptiva, de corte trasversal; la muestra se conformé por 60
profesionales, a quienes se les aplicé dos instrumentos, en los resultados se
evidencia que el desempefio laboral fue medio en un 96 %. La conclusion fue que a

mayor motivacion mayor es el desempefio laboral del trabajador (12).

Hernandez P, Moreno M, Cheverria S, en 2021, en su investigacion en un Hospital
publico de tercer nivel en Guanajuato México, el objetivo fue determinar la relacion
entre las competencias del personal de enfermeria y las caracteristicas laborales, se
empled la metodologia cuantitativa, descriptiva, correlacional; la muestra se
conformé por 162 enfermeras, los resultados evidenciaron que el nivel de
competencias se ubico en 164.8 de un maximo puntaje de 200 y el indicador de ética
destaca con una media de 33.85, siendo el indicador de atencion integral 33.33. La
conclusién del estudio es que no se evidencia relacion entre las competencias del

personal de enfermeria y las caracteristicas laborales (13).

Acosta M, Maya G, en 2020, ejecutaron un trabajo sobre competencias clinicas y la

carga laboral de los enfermeros en la UCI adultos en el Pais de Colombia, se uso
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una metodologia observacional de corte transversal, la muestra se conformo por 40
enfermeros a quienes se les aplico un instrumento llamado Nursing activities score,
los resultados evidenciaron un puntaje de 68 y para el test observacional se obtuvo
un puntaje de 53, mostrdndose que estadisticamente no hay diferencias
significativas, el 59.5 % nivel de competencias buena, la conclusion fue que la
evaluacion de las competencias y la carga laboral favorece la toma de decisiones y

las practicas de las disciplinas (14).

Acosta R, Maya P, en 2020, efectuaron su pesquisa en Unidades de Cuidado
Intensivo Adultos Colombia, se empled la metodologia observacional, de corte
transversal; se aplic6 un instrumento previamente validado por juicio de expertos y
adaptado al espafiol, los resultados fueron que las competencias clinicas que el
enfermero realiza en menor porcentaje es la comunicacion con familiar en un 2.7 %,
mientras que mas enfoca su atencion en la administracion de medicamentos siendo
esta de un 89.2 %; teniendo un nivel de competencias asistenciales alta, la
conclusion fue que la evaluacion por competencias clinicas y la carga laboral del
profesional de enfermeria de la unidad de cuidados intensivos adultos, favorecen la
toma de decision y la practica de la disciplina en beneficio de la calidad del cuidado
(15).

Alvarado M, Pinduisaca T, en 2019, presentaron el estudio en areas hospitalarias del
Hospital Materno Infantil Dra. Matilde Hidalgo de Procel del Periodo Mayo — agosto
Ecuador, se emple6 la metodologia descriptiva, cuantitativa, de campo, con uso de
la encuesta para la recoleccion de datos, los resultados fueron que el 51 % de los
enfermeros tienen desempefio promedio, el 52 % tienen limitaciones de
capacitacién, el 56 % tiene inestabilidad laboral, el 40 % siente que no se le reconoce
su labor, el 52 % presenta sobrecarga laboral, en conclusion se tiene que los factores
de sobrecarga laboral, las limitaciones de planes motivacionales y de capacitacion

influyen de manera negativa en el desempefio de los enfermeros (16).

Enrigue G, Rodriguez M, en 2019, publicaron un trabajo en San Salvador, se empled
la metodologia descriptiva, transversal, cualitativa, los resultados fueron que se
observaron relaciones interpersonales inadecuadas, mal manejo de estrés, los

enfermeros desconocen la bases legales de su rol profesional, desconocen sus

6



cualidades técnicas y personales; la conclusion fue que los problemas de enfermeria
reciben influencia de las relaciones interpersonales y solo un bajo porcentaje

desconoce las funciones y responsabilidades en el ejercicio de su profesion (17).

Yazlle E ejecuté en 2019, la investigacion en la ciudad de Oran Salta Argentina, se
uso6 la metodologia cuantitativa, descriptiva, la muestra estuvo conformada por la
poblacion censal, en los resultados de la investigacion el 80 % de los empleados
califica su desempeiio laboral como eficiente y se recomienda considerar una
evaluacion del desemperio laboral y en las conclusiones se plasma la necesidad de

implementar un plan de capacitacion de los trabajadores (18).

Soares M, Leal L, Rodriguez Z, Terra F, Pedreschi L, Henriques S informaron en
2019, una pesquisa con el objetivo fue evaluar el desempefio por competencias en
los enfermeros, usaron la metodologia descriptiva, transversal, cuantitativa; la
muestra fue de 45 enfermeros quienes completaron un cuestionario de evaluacion
por competencias que se tradujo al portugués, los resultados fueron que con mayor
frecuencia se nota que el enfermera estd comprometido con su valor de puntualidad
y la carga segun su horario, asi mismo el compromiso con ética hacia la profesion;
la conclusion fue que evaluar el desempefio por competencias se hace

imprescindible para los gestores y los centros formadores (19).

Delgado P en 2018, ejecuté un estudio con el objetivo fue determinar las
competencias del profesional de enfermeria, su metodologia aplicada, analitica,
deductiva, cuali-cuantitativo, se encuestaron a 25 profesionales de enfermeria, los
resultados comprobaron que los enfermeros no tienen un buen conocimiento
oportuno sobre los protocolos del adulto mayor; se concluye que el personal de
enfermeria debe incrementar su conocimiento sobre los protocolos de atencion al

adulto mayor (20).

Saucedo B, en 2022, publicé su investigacién donde empled la metodologia de tipo
cuantitativa, la técnica aplicada fue la encuesta, el instrumento fue el cuestionario,
los resultados fueron que el 43.99 % muestran satisfaccion, mientras que el 56.01 %
presenta insatisfaccion; la conclusion es que si existe relaciéon entre la variable

gestion de recursos y categorizacion de hospitales (21).
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Sanchez S, en 2022, divulgd su investigacion Gestion de Recursos humanos y
Satisfaccion Laboral de las enfermeras en el Hospital Belén Lambayeque, se uso la
metodologia cuantitativa, el disefio fue experimental, de tipo correlacional,
aplicandose la técnica de la encuesta y el instrumento fue un cuestionario, los
resultados son que el 63.5 % enfermeras califican que la gestion de rendimiento es
bueno, el 19.2 % es regular y el 15.4 % es 6ptimo; la variable satisfaccion laboral se
tienen que las enfermeras tienen buena satisfaccion en un 55.7 %, regular en un 17.3
% y optima en 17.3 %, la conclusién fue que la significancia es en su mayoria
positiva, excepto en la dimension gestion en donde la estadistica encontrada es de

un 11.5 % calificando a las enfermeras como personal tolerante (22).

Requejo S, en 2022, presento un trabajo donde se empled la investigacion es de tipo
basica, con enfoque cuantitativo y un tipo de disefio descriptivo, transversal y
correlacional, se aplicé el cuestionario para la recoleccion de los datos, los
resultados determinaron que para la variable desempeiio laboral fueron que el 44 %
presenté un rendimiento laboral bajo, el 26 % medio y el 30 % alto, se concluy6

entonces que si existe relacion directa entre ambas variables de estudio (23).

Avila G, en 2021, realiz6 la investigacion en la que emple6 la metodologia de tipo
basica, transversal, correlacional de disefio no experimental, aplicandose dos
instrumentos, siendo esta la escala de Likert, utilizandose una escala por variable;
se encontro que el 69.77 % de la muestra presenta un nivel bueno de gestién por
competencias y el 84.88 % presenta un rendimiento laboral bueno, la conclusion de
la investigacion fue que la relacion entre ambas variables es directa; es decir al
mejorar la gestibn por competencias, también se notan mejoras en el rendimiento

laboral enfermero (24).

Ubaldo V, en 2021, ejecutd una pesquisa en la que se empleo la metodologia fue
transversal, prospectiva y correlacional, se aplic6 una escala de Likert para la
evaluacion de las variables, los resultados fueron que las competencias son
excelentes en un 21 %, buenas en un 53 % y regulares en un 26 %; para la variable
desempeiio el resultado fue que es regular en un 27 %, bueno en un 54 %y excelente

en un 19 %; la conclusion de la investigacion fue que si existe relacidn significativa

8



entre la competencia profesional y el desempefo laboral de las enfermeras del

Hospital 11l de Emergencias Grau (25).

Campos A, Gutiérrez C, Matzumura K, en 2019, divulgaron una investigacion donde
se empleé la metodologia de un estudio correlacional, prospectivo, de corte
transversal, aplicandose un instrumentos de 24 preguntas para evaluacion de la
variable rotacion y un cuestionario de 21 preguntas para evaluar la variable
desempeifio laboral, los resultados fueron que el desempeiio laboral es moderado en
un 55.2 % y bajo en un 27.6 % y el 17.2 % alto; mientras que en la rotacion se tuvo
gue el 58.6 % le es indiferente, el 20.7 % es adecuada y el 20.7 % es no adecuada.
La conclusion es que no se encontré relacion significativa entre la rotacion y el

desempefio laboral (26).

Carrillo M, en 2018, ejecutd un estudio en la que se empled la metodologia
observacional, prospectiva, transversal y analitica, aplicAndose la encuesta, los
resultados fueron que el 77.3 % refiere que la seleccion del personal es adecuada,
mientras que el 22.7% manifestdé que es inadecuada, mientras que para el
desempeifio laboral los resultados fueron que el 56.1 % es eficiente, mientras que el
43.9 % es deficiente, la conclusion es que si existe relacion entre la seleccién de
personal y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria (27).

Caro S, en 2018, presentd una pesquisa en la que se uso el disefio no experimental,
de corte transversal, correlacional causal, aplicandose la técnica de la encuesta y de
instrumento un cuestionario; se encontré6 como resultado que el 20 % de los
trabajadores refiere que el hospital no incentiva la imparticion de conocimiento, el
31.4 % indica que no existe un liderazgo eficiente, el 60 % manifestd que si satisface
sus necesidades y deseos en el trabajo, el 28.6 % refiri6 que solo a veces tienen
habilidades para la resolucion de problemas; la conclusion final que la gestion del
talento humano influye significativamente en el desempefio laboral del personal

asistencial (28).

Hanco L, ejecutd en 2018, una investigacion con una metodologia descriptiva
correlacional, no experimental; el instrumento utilizado fue una encuesta ya validada

para ambas variables, se encontré que los resultados para la variable gestiéon por

9



competencias fueron que el 69.6 % de las enfermeras presentan un nivel deficiente,
el 17.4 % bueno y el 13 % regular, mientras que los resultados para la variable
desempeiio laboral fueron que el 47.8 % presentaron nivel deficiente, el 43.5 % nivel
regular y el 8.7% presentan nivel bueno, la conclusion fue que existe una relacion
significativa entre la gestion por competencias y el desempefio laboral del personal
de enfermeria de los establecimientos del primer nivel de atencion de Essalud Cusco
(29).

Gironzini G, en 2018, realiz6 un estudio de enfoque cuantitativo, tipo de investigacion
descriptiva de disefio no experimental y nivel correlacional, se utiliz6 como técnica la
entrevista y el cuestionario, validado previamente por juicio de expertos, se encontré
en los resultados que el 29.5 % experimentan un nivel bajo de la gestion por
competencias y el desempefio laboral fue bajo en el 34.1 %, medio en un 36.4 % y
alto en un 29.5 %, la conclusion fue que la asociacion es altamente significativa entre
la gestion por competencias y el desempefio laboral de los colaboradores de la
sanidad FAP (30).

2.2 Bases teodricas

2.2.1 Modelo de gestién por competencias

La definicion de competencias tiene sus antecedentes histéricos cuando aparece el
movimiento humanista y renacentista en el siglo XIV hasta el término del sigo XVI en
donde la persona pasa a ser el centro del universo. A causa de este movimiento, las
instituciones de esta era, comenzaron la implementacion de paradigmas y teorias
que se enfocan en el “Ser” y la integridad de la persona, desencadenando asi una
orientacion a los valores y una vision clara de la persona en la organizacion.

La visién del hombre de manera holistica se retoma en la década de los 70, ya que,
en Estados unidos debido a la crisis econdmica y politica causada por la guerra con
Vietnam, se decide realizar una investigacion que permita indagar sobre estrategias
gue mejores la imagen de sus representantes, embajadores; con el objetivo de
recuperar una vision positiva ante los ojos del resto del mundo. Asi el Dr. McClelland
inicio una investigacion, enfocandose en la comparaciéon de los embajadores,
observando su labor y rendimiento que tenian en los paises que se encontraban en

guerra (31).
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La investigacion llevada por McClelland perteneciente a la Universidad de Harvard,
y creador de la teoria de las necesidades, teoria que fue edificada sobre los
postulados tedricos de Murray H, en 1938, quien referia la necesidad como un
constructo que sirve para la representacion de una fuerza en el cerebro, organizando
el entendimiento, la percepcién y la conducta, de manera que permite el paso de una
situacion insatisfactoria por una satisfactoria, aumentado de esta manera el nivel de

satisfaccion del ser humano (31).

Garcia en el afio 2003, define las competencias como un conjunto de
comportamientos que se pueden observar, los cuales se encuentran relacionados
causalmente con el desempefio; ya sea bueno o excelente en la institucién, dados
en una situacion personal social determinada; también les atribuye elementos que
son como pilares para su desarrollo, planteando asi un enfoque metodoldgico, lo que
pone de manifiesto otras competencias que son requeridas para ocupar un cargo en

cualquier situacion (32).

Saber hacer

Saber estar > Hacer

Querer hacer

Poder hacer

:

Figura 1. Diagrama de Competencias en la Gestion de los recursos humanos, elaborado
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por Garcia (32).

2.2.2 Enfoques en el modelo de gestion por competencias

Mertens en el 1996 establecié tres enfoques fundamentales.

Enfoque funcionalista. — ya que se contempla la inclusién de los resultados
preestablecidos, los cuales son medibles en la persona que requiere el puesto.
Enfoque conductista. — es aquel que determina la capacidad conductual, el cual
pueda brindar un mejor desempefio laboral, manteniendo una comunicacion
adecuada con el demas personal de la institucion sean subordinados o superiores,
el empleado debera tener valores organizacionales, caracteristicas de lider y espiritu
conciliador.

Enfoque constructivista. — en este caso el empleado debe tener competencias que
le permitan edificar, es decir pueda librar las dificultades y amenazas, a través de la

toma correcta de decisiones (33).

2.2.3 Pasos para implementar el Modelo de Gestién por Competencias
Se propone en 2004:

- Sensibilizacién. — es la primera etapa, la cual busca el compromiso del
trabajador con la gerencia, a través de la presentacion del perfil del puesto.

- Analisis de los puestos de trabajo. — en la segunda etapa se procede a
verificar si la misién del puesto esta acorde con el perfil del puesto, aqui se
detalla las actividades de cada puesto.

- Definicion del perfil de competencias requeridas. — en la tercera etapa se
procede a delinear los Perfiles y las competencias de cada puesto de trabajo
(34).

2.2.4 Clasificacion de las competencias
- Competencias de logro y accion, encontramos la calidad del trabajo
- Competencias de ayuda y servicio, se halla la capacidad para relacionarse
con los clientes, pacientes o compafieros.
- Competencias de influencia, que impacto ocasiona el trabajo de uno en los

demas.
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- Competencias gerenciales, el poder trabajar en equipo, cooperar con los
comparieros, el saber liderar al grupo.

- Competencias cognitivas, como utilizamos el conocimiento que tenemos

- Competencias de eficacia personal, aplicar en el trabajo el autocontrol, la

autoconfianza, la flexibilidad (34).

2.2.5 Dimensiones de la gestion por competencias

En 2003, se presento:
El saber (conocer). — lo define como la sumatoria de conocimientos que se
relacionan al comportamiento implicado en la competencia, pudiendo ser estos
de caréacter técnico y de caracter social; técnico si se realizan tareas y social en
caso se orienten a las relaciones interpersonales.
El saber hacer (hacer). — lo define como la suma de habilidades que permiten
practicar el conocimiento que tiene el individuo. En el saber hacer se manifiestan
las habilidades técnicas, sociales y cognitivas, etc.
Querer hacer (ser). — lo define como el aspecto motivacional que presenta cada
individuo, el cual ayuda a la toma de decision de realizar o no actitudes de
competencia.
Poder hacer (actuar). — lo define como al conjunto de factores relacionados con
la capacidad personal y el grado de favorabilidad del medio (35).

2.2.6 Teoria sobre el desempefio laboral

En el 2009, se plante6 que el rendimiento y competencias personales de cada
trabajador son relevantes para reconocer las areas a mejorar, también sirve para
poder medir el concepto que tienen, tanto los clientes como los proveedores (36).
Stoner, et al en el 2010, refirié que el desempefio laboral sirve para poder recaudar
metas propuestos y ver si es posible superar los objetivos gerenciales de la
institucion (37).

En el 2014, se refiere que lo mas relevante en una institucion es el capital humano,
ya que cada uno de los empleados aporta un determinado valor a la empresa, asi
como apoya para las metas y objetivos se puedan cumplir, la institucién debe
determinar que habilidades, dificultades y con que puede contribuir el trabajador,
este punto determina el tiempo que el empleado permanecera en la empresa (37).

Alles en el 2008, divulg6 que el gerente no debe tener subjetividad al momento de
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evaluar, controlar, planificar y disefiar los objetivos empresariales, y que siempre

debe despojarse de los juicios de valor en esos momentos (38).

2.2.7 Dimensiones del desempefio laboral

En el 2008, se plantearon tres dimensiones:

Nivel de compromiso. — propone que el comportar del empleado debe ser evaluado
de manera permanente, esta evaluacion debe realizarse por supervisores, con la
finalidad de evaluar si el actuar del trabajador va acorde con los objetivos de la
empresa o entidad. Los empleados que presentan un éptimo nivel de compromiso
cumplen las metas, generando ahorro de tiempo y de recursos, esto debe ser
premiado por la institucion de manera adecuada y oportuna.

Resolucion de problemas. — propone al trabajador como el individuo que soluciona
los problema o inconvenientes que se susciten en la institucidn, esto debe darse con
compromiso.

Nivel de iniciativa. — sostiene que se refiere a la tendencia de actuar proactivamente,
el trabajador debe adelantarse a las posibles contingencias, pues €l debe estar
comprometido con las politicas instituciones y su cultura, entonces esta en capacidad
de poder adelantarse a posibles conflictos, tomando decisiones bastante precisas y
eliminando a futuro probables inconvenientes con los clientes internos y externos
(38).

2.2.8 Beneficios de la evaluaciéon del desemperio laboral
Ayuda a implementar nuevas politicas de compensaciéon
Mejora el desempefio del trabajador

Refuerza la toma de decisiones de ascensos

Permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar
Detecta errores en el disefio del puesto

Ayuda a observar si existen problemas personales (39)

2.2.9 Ventajas de la evaluacion del desempefio laboral

Mejora el desempefio en la institucion

El trabajador presenta la necesidad de capacitarse y desarrollarse.
El trabajador planea su desarrollo profesional

El trabajador es capaz de sortear desafios externos (39).

14



2.2.10 Factores que influyen en el desempefio laboral.

Clima laboral. — el clima en el trabajo es importante, ya que a veces en la institucion
se tienen un ambiente de hostigamiento, de estrés, falta de motivacion, higiene, etc.
Estos factores pueden en algunos casos desatar desinterés o falta de compromiso
para que el empleado pueda hacer un trabajo de calidad.

Falta de capacitacion. — existen puesto de trabajo que requieren conocimiento
especializado y que requieren como requisitos unos estudios minimos, los cuales
son reforzados constantemente con capacitacion y cursos de actualizacion.

Pasion. — si el empleado no tiene un puesto en el cual se sienta comodo, esto
generara que no cumpla de manera adecuado su tarea (39).

2.3 Definicion de términos basicos

Gestion. — es la accion que desarrolla una institucion con el objetivo de obtener

ventas y ganancias optimas, o sencillamente cumplir sus metas establecidas (40).

Competencias. — son aquellos factores que distinguen a una persona con un
desempeiio por encima de lo ideal. Otra definicién refiere que las competencias
estan representadas por las caracteristicas individuales tales como la motivacion,

valores, rasgos, etc. (40).

Desempefio laboral. — se representa por el rendimiento que tiene el empleado al
momento de realizar las actividades que le corresponden, asi se puede evidenciar si

la persona va acorde con el perfil del puesto o no (40).

Rendimiento laboral. - es la relacion que existe entre la produccion y los materiales,

destreza y energia que emplea el profesional para llevar a cabo su labor (40).

Enfermera. — es la persona que presenta como oficio la atencién o asistencia a

enfermos, heridos o lesionados, bajo las indicaciones de médico (40).

2.4 Hipo6tesis de investigacion

Hipotesis general

Hi: Existe relacién significativa entre la Gestién por competencias y el rendimiento
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laboral del enfermero del enfermero en el area de hospitalizacion y areas criticas
del Hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre la Gestion por competencias y el
rendimiento laboral del enfermero en el area de hospitalizacion y areas criticas

del Hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022.

Hipotesis especificas
H1: Existe relacion significativa entre la Gestion por competencias 'y el nivel
compromiso laboral del enfermero en el area de hospitalizacion y areas criticas

del Hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022.

H2: Existe relacidén significativa entre la Gestion por competencias Yy la resolucion
de problemas del enfermero en el area de hospitalizacion y areas criticas del

Hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022.

H3: Existe relacién significativa entre la Gestidn por competencias y el nivel de
iniciativa laboral del enfermero en el area de hospitalizacion y areas criticas del

Hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022.
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Disefio metodoldgico

La presente investigacion es de enfoque cuantitativo.

Segun la intervencién del investigador, es observacional, porque se limita solo a
describir las caracteristicas de la variable, mas no las manipula.

Segun el alcance de la investigacion: es descriptiva correlacional, porque busca
determinar la relacion existente entre ambas variables de estudio.

Segun el numero de mediciones de la variable estudiada: es un estudio de corte
transversal, porque solo se aplicara el instrumento de medicion una vez durante el
tiempo de estudio (41).

Segun el momento de recoleccion de datos: es prospectivo, porque los datos se

recolectan durante la investigacion.

Of
m r
\
L
Donde:
M= muestra

0O1= Observacion de variable 1
O2= Observacion de variable 2

r = correlacidon entre ambas variables

3.2 Disefio muestral
3.2.1 Poblacion universo
La poblacién Universo estuvo conformada por las enfermeras y enfermeros que
laboran en el area de hospitalizacion y areas criticas del hospital Santa Maria del
Socorro Ica.

3.2.2 Poblacién de estudio

La poblacion de estudio estuvo conformada por las enfermeras y enfermeros que
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laboran en el hospital Santa Maria del Socorro Ica, las cuales son un numero de
100 enfermeras(os) que realizan trabajo netamente asistencial, en los servicios

de hospitalizacion y éreas criticas.

3.2.3 Criterios de elegibilidad

Inclusidn

Todo profesional de enfermeria sin distincion del sexo,

- del area de hospitalizacién y areas criticas,

- que desee que firma consentimiento informado,

- que realice trabajo asistencial en areas de hospitalizacion del Hospital Santa

Maria del Socorro.

Exclusion

Personal de enfermeria que se encuentre de vacaciones,
- que laboren en el &rea de consulta externa,

- con licencia o permiso por enfermedad,

- que no desee participar,

- que realice trabajo administrativo,

- que tenga menos de 6 meses de trabajo continuo.

3.2.4 Tamaio de la muestra

La muestra de estudio estuvo conformada por toda la poblacién de estudio.

3.2.5 Muestreo
No se aplica, ya que la muestra es la poblacion total.

3.3 Técnicas y procedimientos de recoleccion de datos
La técnica de recoleccion de datos que se utilizé para hallar la variable Gestion

por competencias y rendimiento laboral; es la encuesta.

El instrumento de recoleccion de datos para ambas variables fueron 2
cuestionarios con escala de Likert, que son autoria de Avila Gallardo Karen quien
la elaboro en el afio 2021 (24).

Para la variable gestion por competencias se aplicé una escala de Likert que
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contiene 22 premisas detalladas de la siguiente manera: 5 premisas para evaluar
la dimension de saber conocer, 5 premisas para evaluar la dimension saber ser,
5 premisas para evaluar la dimension saber hacery 7 premisas para la dimension
saber actuar.

Para la variable rendimiento laboral se aplicé una escala de Likert con 22
premisas detalladas de la siguiente manera: 8 premisas para evaluar la
dimension nivel de compromiso, 7 premisas para evaluar la dimensién resolucion
de problemas y 7 premisas para evaluar la dimension nivel de iniciativa.

Los puntajes para ambos cuestionarios son:

Nunca = 1 punto

Casi nunca = 2 puntos

A veces = 3 puntos

Casi Siempre = 4 puntos

Siempre = 5 puntos

Para la validez del instrumento la autora opto por el juicio de 6 expertos, mientras
gue para la confiabilidad realizo una prueba piloto en 15 enfermeros, teniendo
como resultado un alfa de Cronbach de 0.856 para el cuestionario de gestién por
competencias y un alfa de Cronbach de 0.818 para el cuestionario de

rendimiento laboral.

Tabla 1. Confiabilidad del instrumento gestién por competencias

N° elementos Alfa de Cronbach
15 0.856

Tabla 2. Confiabilidad del instrumento rendimiento laboral

N° elementos Alfa de Cronbach
15 0.818

Tabla 3. Juicio de expertos

N° de expertos Calificacion
6 Aceptable (0.8)
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3.4 Procesamiento y analisis de datos

Se solicito el permiso al Comité de Etica e Investigacion del Hospital Santa Maria
de Socorro, posterior a ello se aplicé el cuestionario de manera fisica, cada
participante firmo el consentimiento informado para luego llenar completamente
ambos cuestionarios.

Para el procesamiento de los datos, se codifico cada encuesta, luego de ello
estos datos fueron llenados en el programa estadistico SPSS versién 26.

Se utilizo el analisis descriptivo e inferencial.

No se utilizé la prueba de normalidad, porque se trabajo con variables cualitativas
ordinales y no requieren andlisis de normalidad, el cual se aplica sobre variables
cuantitativas.

Se utiliz6 el RHO de Spearman, ya que esta es una prueba no paramétrica, que
se utiliza para investigaciones de nivel correlacional donde el objetivo es
relacionar dos variables en nuestro caso en escala ordinal.

Posteriormente se realizaron los graficos y tablas correspondientes. Luego de

tener estos datos se procedio a la interpretacion de cada uno de ellos.

3.5Aspectos éticos
Se obtuvo el permiso correspondiente por el comité de ética e investigacion del
hospital para poder recolectar los datos, se aplicé el consentimiento informado y
los principios biéticos:
Beneficencia. - porque se busco que los resultados del estudio beneficien a cada
uno de los enfermeros y a la institucion, proponiendo medidas encaminadas a

mejorar.

No maleficencia. - porque no se pondra en riesgo los derechos y el bienestar de
los participantes en el estudio, ya que los resultados seran manejados

confidencialmente.

Autonomia. - porque se aplicara el consentimiento informado a la muestra de

estudio, decidiendo si desean o no participar.

Justicia. - porque todos los participantes recibiran el mismo trato respetuoso,

justo y equitativo.
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IV. RESULTADOS

4.1 Presentacion de analisis y resultados

Analisis descriptivo

Tabla 4. Descripcion de la variable Gestién por competencias

Gestidon por competencias Frecuencia Porcentaje
Malo 0 0.0
Promedio 30 30.0
Bueno 70 70.0
Total 100 100.0

Fuente: Chacaltana (2022) Gestion por competencias y rendimiento laboral del enfermero
Hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022

Interpretacion: La tabla 4 muestra los resultados de la variable gestion por
competencias, el 70% de los encuestados tienen una gestion por
competencias buena, mientras que para el 30% es promedio y para el nivel

malo no se evidencian porcentajes.

Tabla 5. Descripcion de la dimensién Saber Conocer

D1: Saber conocer Frecuencia Porcentaje

Malo 0 0.0
Promedio 48 48.0
Bueno 52 52.0
Total 100 100.0

Fuente: Chacaltana (2022) Gestion por competencias y rendimiento laboral del enfermero
hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022

Interpretacion: La tabla 5 muestra los resultados de la dimension saber
conocer, donde el 52% de los encuestados tienen un nivel bueno, el 48%

tiene un nivel promedio y para el nivel malo no se evidencian porcentajes.
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= MALO = PROMEDIO = BUENO

Figura 2. Descripcion porcentual de la dimension saber ser
Fuente: (Chacaltana, 2022)

Interpretacion: La figura 2 muestra los resultados de la dimension saber ser,
donde el 62% de los encuestados tienen un nivel bueno, el 38% tiene un

nivel promedio y para el nivel malo no se evidencian porcentajes.

Tabla 6. Descripcion de la dimension Saber hacer

D3: Saber hacer frecuencia porcentaje
Malo 0 0.0
Promedio 26 26.0
Bueno 74 74.0
Total 100 100.0

Fuente: Chacaltana (2022) Gestidn por competencias y rendimiento laboral del
enfermero hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022

Interpretacion: La tabla 6 muestra los resultados de la dimensién saber
hacer, donde el 74% de los encuestados tienen un nivel bueno, el 26% tiene
un nivel promedio y para el nivel malo no se evidencian porcentajes.
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= MALO = PROMEDIO = BUENO
Figura 3. Descripcion porcentual de la dimension saber actuar

Fuente: (Chacaltana, 2022)

Interpretacion: La figura 3 muestra los resultados de la dimension saber
actuar, donde el 62% de los encuestados tienen un nivel bueno, el 37% tiene

un nivel promedio y para el nivel malo se evidencian el 1%.

Tabla 7. Descripcion de la variable rendimiento laboral

Rendimiento laboral frecuencia porcentaje
Malo 0 0.0
Promedio 19 19.0
Bueno 81 81.0
Total 100 100.0

Fuente: Chacaltana (2022) Gestidn por competencias y rendimiento laboral del
enfermero hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022

Interpretacion: La tabla 7 muestra los resultados para la variable rendimiento
laboral, donde el 81% de los encuestados tienen un nivel bueno, el 19%

tiene un nivel promedio y el nivel malo no se evidencia.
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Tabla 8. Descripcion de la dimension nivel de compromiso

D1: NIVEL DE COMPROMISO Frecuencia Porcentaje

MALO 0 0.0
PROMEDIO 20 20.0
BUENO 80 80.0
Total 100 100.0

Fuente: Chacaltana (2022) Gestidn por competencias y rendimiento laboral del
enfermero hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022

Interpretacion: La tabla 8 muestra los resultados para la dimension nivel de
compromiso, donde el 80% de los encuestados tienen un nivel bueno, el

20% tiene un nivel promedio y el nivel malo no se evidencia.

= MALO = PROMEDIO = BUENO

Figura 4. Descripcion porcentual de la dimensién resolucion de problemas
Fuente: (Chacaltana, 2022)

Interpretacion: La figura 4 muestra los resultados para la dimensién
resolucién de problemas, donde el 71% de los encuestados tienen un nivel
bueno, el 28% tiene un nivel promedio y el nivel malo se presenta en el 1%.
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= MALO = PROMEDIO = BUENO

Figura 5. Descripcion porcentual de la dimension nivel de iniciativa
Fuente: (Chacaltana, 2022)

Interpretacion: La figura 5 muestra los resultados para la dimension nivel de

iniciativa, donde el 72% de los encuestados tienen un nivel bueno, el 27%

tiene un nivel promedio y el nivel malo se presenta en el 1%.

Andlisis inferencial

Tabla 9. Tabla cruzada de la variable gestion por competencias y rendimiento laboral

RENDIMIENTO
LABORAL
PROMEDIO BUENO Total
MALO 0 0 0
0% 0% 0%
GESTION POR PROMEDIO 14 16 30
COMPETENCIAS 14.0% 16.0% 30.0%
BUENO 5 65 70
5.0% 65.0% 70.0%
Total 19 81 100
19.0% 81.0% 100.0%

Fuente: Chacaltana (2022) Gestion por competencias y rendimiento laboral del
enfermero hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022

Interpretacion: La tabla 9 muestra los resultados para ambas variables, en

donde se tiene que no se evidencian estadisticas para el nivel malo, en el

nivel promedio tenemos al 14% para ambas variables, el 16% presenta nivel
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promedio en la variable gestion por competencias y nivel bueno para la
variable rendimiento laboral, el 5% tiene nivel bueno en la gestion por
competencias y nivel promedio para el rendimiento laboral y el 65% presenta

nivel bueno en ambas variables.

Tabla 10. Tabla cruzada de la variable gestion por competencias y dimension nivel de

compromiso
D1: NIVEL DE
COMPROMISO
PROMEDIO BUENO Total
MALO 0 0 0
0% 0% 0%
GESTION POR PROMEDIO 16 14 30
COMPETENCIAS 16.0% 14.0% 30.0%
BUENO 4 66 70
4.0% 66.0% 70.0%
Total 20 80 100
20.0% 80.0% 100.0%

Fuente: Chacaltana (2022) Gestién por competencias y rendimiento laboral del enfermero
hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022

Interpretacion: La tabla 10 muestra los resultados para la variable gestion
por competencias y la dimension nivel de compromiso, en donde se tiene
gue no se evidencian estadisticas para el nivel malo, en el nivel promedio
tenemos al 16% y nivel bueno al 66% para la variable gestiébn por
competencias y la dimension nivel de compromiso, el 14% en nivel promedio
para gestion por competencias y nivel bueno con respecto al nivel de
compromiso y el 4% de nivel bueno para la gestion de competencias y nivel

promedio para la dimension nivel de compromiso.
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Tabla 11. Tabla cruzada de la variable gestion por competencias y dimensién resolucion
de problemas

D2: RESOLUCION DE PROBLEMAS
MALO PROMEDIO BUENO Total

Malo 0 0 0 0

0% 0% 0% 0%

GESTION POR  Promedio 1 20 9 30
COMPETENCIAS 1.0% 20.0% 9.0% 30.0%

Bueno 0 8 62 70
0.0% 8.0% 62.0% 70.0%

Total 1 28 71 100
1.0% 28.0% 71.0% 100.0%

Fuente: Chacaltana (2022) Gestion por competencias y rendimiento laboral del enfermero hospital
Santa Maria del Socorro Ica 2022

Interpretacion: La tabla 11 muestra los resultados para la variable gestion
por competencias y la dimensién resolucién de problemas, en donde se
evidencia que 1% presenta nivel promedio para la gestion por competencias
y nivel malo para la resolucion de problemas, el 20% presenta nivel promedio
para ambas, el 9% presenta nivel bueno para la resolucién de problemas y
nivel promedio para la gestion por competencias, el 8% presenta nivel bueno
para la gestidbn por competencias y nivel promedio para la resolucién de
problemas y por ultimo el 62% presenta nivel bueno para ambas.

Tabla 12: Tabla cruzada de la variable gestion por competencias y dimension nivel de

iniciativa
D3: NIVEL DE INICIATIVA
MALO PROMEDIO BUENO Total
Malo 0 0 0 0
0% 0% 0% 0%
GESTION POR Promedio 1 20 9 30
COMPETENCIAS 1.0% 20.0% 9.0% 30.0%
Bueno 0 7 63 70
0.0% 7.0% 63.0% 70.0%
Total 1 27 72 100
1.0% 27.0% 72.0% 100.0%

Fuente: Chacaltana (2022) Gestion por competencias y rendimiento laboral del enfermero
hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022

Interpretacion: La tabla 12 muestra los resultados para la variable gestion
por competencias y la dimensién nivel de iniciativa, en donde se evidencia
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que 1% presenta nivel promedio para la gestion por competencias y nivel
malo para en el nivel de iniciativa, el 20% presenta nivel promedio para
ambas, el 9% presenta nivel bueno para el nivel de iniciativa y nivel promedio
para la gestion por competencias, el 7% presenta nivel bueno para la gestion
por competencias y nivel promedio para el nivel de iniciativa y por ultimo el

63% presenta nivel bueno para ambas.

Prueba de hipotesis general

La prueba de hipotesis general se realiza mediante las hipoétesis estadisticas

siguientes:

Hi: Existe relacion significativa entre la Gestion por competencias y el rendimiento
laboral del enfermero del enfermero en el area de hospitalizacién y areas
criticas del Hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre la Gestibn por competencias y el
rendimiento laboral del enfermero en el area de hospitalizacion y areas criticas

del Hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022.

Regla de decision:
Si el resultado de p es menor al de nivel de significancia, entonces se rechaza la

hipo6tesis nula y por consecuencia se acepta la hipétesis de investigacion.

Tabla 13. Coeficiente de correlacion de gestion por competencias y el rendimiento
laboral enfermero

GESTION POR COMPETENCIAS Y
RENDIMIENTO LABORAL

Rho de Spearman  Coeficiente de 462"
correlacién
p_valor 0.000
N 100

**[_a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Interpretacion: como el resultado de p valor = 0.000 es menor que el nivel

de significancia (0.05), entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se
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acepta la hipotesis alternativa (Hi), por lo tanto, se concluye que existe
relacion significativa entre la Gestion por competencias y el rendimiento
laboral del enfermero en el &rea de hospitalizacion y &reas criticas del
Hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022. Teniendo un coeficiente de

correlacion positiva y moderada.

Prueba de las hipo6tesis especificas

Prueba de hipotesis especificas 1.:

Hi:

Ho:

Existe relacién significativa entre la Gestidbn por competencias y el nivel
compromiso del enfermero en el area de hospitalizacion y areas criticas del

Hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022.

No existe relacion significativa entre la Gestion por competencias 'y el

nivel compromiso laboral del enfermero en el area de hospitalizacion y areas

criticas del Hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022.

Regla de decision:

Si el resultado de p es menor al de nivel de significancia, entonces se rechaza la

hipétesis nula y por consecuencia se acepta la hipétesis de investigacion.

Tabla 14. Coeficiente de correlacion de gestion por competencias y el nivel de

compromiso
D1: NIVEL DE
COMPROMISO
Rho de Spearman  Coeficiente de correlacion ,546"
Sig. (bilateral) 0.000
N 100

**|_a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Interpretacion: como el resultado de p valor = 0.000 es menor que el nivel
de significancia (0.05), entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se
acepta la hipotesis alternativa (Hi), por lo tanto, se concluye que existe
relacion significativa entre la  Gestion  por competencias y el nivel
compromiso laboral del enfermero en el area de hospitalizaciéon y areas
criticas del Hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022. Teniendo un
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coeficiente de correlacion positiva y moderada.

Prueba de hipotesis especificas 2:

Hi: Existe relacion significativa entre la Gestibn por competenciasy la
resolucion de problemas del enfermero en el area de hospitalizacion y areas

criticas del Hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022

Ho: No existe relacion significativa entre la Gestion por competencias 'y la
resolucién de problemas del enfermero en el area de hospitalizacion y areas

criticas del Hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022

Regla de decision:
Si el resultado de p es menor al de nivel de significancia, entonces se rechaza la

hipotesis nula y por consecuencia se acepta la hipétesis de investigacion.

Tabla 15. Coeficiente de correlacion de gestion por competencias y la resolucién de
problemas

D2: RESOLUCION DE

PROBLEMAS
Rho de Spearman Coeficiente de ,594
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 100

**|_a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Interpretacion: como el resultado de p valor = 0.000 es menor que el nivel
de significancia (0.05), entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se
acepta la hipotesis alternativa (Hi), por lo tanto, se concluye que existe
relacion significativa entre la Gestion por competencias y la resolucion de
problemas del enfermero en el area de hospitalizacion y areas criticas del
Hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022. Teniendo un coeficiente de

correlacién positiva y moderada.
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Prueba de hipotesis especificas 3:

Hi: Existe relacion significativa entre la Gestion por competencias y el nivel
de iniciativa laboral del enfermero en el area de hospitalizacion y areas criticas
del Hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022

Ho: No existe relacion significativa entre la Gestion por competencias 'y el
nivel de iniciativa laboral del enfermero en el area de hospitalizacién y areas
criticas del Hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022

Regla de decision:
Si el resultado de p es menor al de nivel de significancia, entonces se rechaza la

hipotesis nula y por consecuencia se acepta la hipétesis de investigacion.

Tabla 16: Coeficiente de correlacion de gestién por competencias y el nivel de iniciativa

D3: NIVEL DE INICIATIVA

Rho de Spearman Coeficiente de correlacion ,615™
Sig. (bilateral) 0.000
N 100

**[_a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Interpretacion: como el resultado de p valor = 0.000 es menor que el nivel
de significancia (0.05), entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se
acepta la hipotesis alternativa (Hi), por lo tanto, se concluye que existe
relacion significativa entre la Gestion por competencias y el nivel de
iniciativa laboral del enfermero en el area de hospitalizacion y areas criticas
del Hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022. Teniendo un coeficiente de

correlacion positiva y moderada.
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V. DISCUSION

En la actualidad, la gestion de los recursos humanos cumple un rol muy importante
dentro de los establecimientos de salud, siendo asi que el objetivo indispensable es
disponer de la calidad del colaborador en base a lo que cada institucion necesita,
teniendo como desenlace el desarrollo del profesional y de la institucién.

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la
Gestion por competencias y el desemperio laboral; obteniendo como resultado que
existe relacion significativa entre la Gestion por competencias y el rendimiento
laboral del enfermero en el &rea de hospitalizacion y areas criticas del Hospital Santa
Maria del Socorro Ica 2022, corroborando estos resultados con los antecedentes
tenemos que se obtuvieron resultados iguales en el estudio de Requejo (23), quien
evidencié que la variable gestion de recursos y desempefio laboral tienen relacion
directa, similares resultados se obtuvieron en la investigacion de Avila (24), manifesto
gue ambas variables tienen relacion directa, en el estudio de Ubaldo (25), se
encontré como resultado que la competencia profesional y el desempefio laboral se
encuentra en relacion significativa, concordante con los resultados de Caro(28), que
concluyé que la gestion del talento humano influye significativamente en el
desempeifio laboral, afin con el resultado de Hanco (29), quien demostré que existe
relacion significativa entre la gestion por competencias y el desempefio laboral de
las enfermeras y por ultimo tenemos al estudio de Gironzini (30), que evidencio la
asociacion altamente significativa entre la gestion por competencias y el desempefio
laboral; habiendo contrastado los resultados de los antecedentes con el resultado de
nuestra investigacion podemos deducir que todos los resultados presentados en el

parrafo son similares.

Los resultados de la variable gestion por competencias de la presente fueron que el
70 % de los encuestados tienen una gestion por competencias buena, mientras que
para el 30 % es promedio y para el nivel malo no se evidencian porcentajes. Estos
resultados comparados con los resultados de los antecedentes evidencian similitud
con la investigacion realizada por Juarez (11), quien obtuvo en su investigacion que
las enfermeras tuvieron un nivel de competencias bueno en su mayoria, al igual con
la investigacion de Hernandez P, Moreno M, Cheverria S (13), donde las enfermeras

obtuvieron un puntaje de 164.8 ubicandose asi como buen nivel de competencias,
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los resultados de la investigacion de Acosta y Maya (14), fueron compatibles con los
del estudio ya que las competencias fueron buenas en un 59.5 %, de manera similar
fueron los resultados de Sanchez (22), en su investigacion detalla que el 63.5 % de
las enfermeras tuvieron gestion de recursos humanos buena, al igual que el estudio
de Avila (24), quien refiere que el 69.77 % de la muestra presenta un nivel bueno de
gestion por competencias, en similitud con los resultado de Ubaldo (25), quien
manifestdé que las competencias profesionales del enfermeros son buenas en un
53%. Asi como se encuentran similitudes en los resultados también encontramos
diferencias significativas con otros estudios como en el estudio de Gironzini (30)
donde el 29.5 % experimentan un nivel bajo de la gestion por competencias a
diferencia del presente estudio en donde no se encontraron porcentajes para el nivel
malo, otro estudio con diferencias fue el de Hanco (29), donde se encontré que el
nivel predominante era el nivel deficiente para las competencias de las enfermeras
en donde se ubico el 69.6 % de ellas y finalmente el estudio de Delgado (20), donde
se muestra que las competencias de las enfermeras son bajas y no tienen

conocimiento oportuno sobre los protocolos de su institucion.

Para la variable rendimiento laboral, se obtuvieron como resultados que el 81 % de
los encuestados tienen un nivel bueno, el 19 % tiene un nivel promedio y el nivel
malo no se evidencia. Estos resultados fueron similares a los estudios de; Yazlle
(18), donde se encontr6 que el 80 % de los empleados califica su desempefio laboral
como eficiente, resultados analogos con los de Avila (24), donde se tiene que el
84.88 % presenta un rendimiento laboral bueno.

Los antecedentes encontrados que tienen diferencias significativas con los
resultados en la presente investigacion, son los realizados por Bayser (12), donde
se encontrd que el 96 % tuvo un desempefio laboral medio, el estudio de Alvarado y
Pinduisaca (16), concluyeron que el 51 % de los enfermeros tienen desempefo
promedio, Requejo (23), determino que el 44 % tenia un rendimiento laboral bajo, el
26 % medio y el 30 % alto; en la investigacion de Ubaldo (25) se tiene que el
desempeiio fue regular en un 27 %, bueno en un 54 % y excelente en un 19 %; en
el estudio de Campos, Gutiérrez, Matzamura (26), obtuvieron que el desempefio
laboral es moderado en un 55.2 % y bajo en un 27.6 % y el 17.2 % alto, en la
investigacion realizada por Carrillo (27), evidencido que el desempeiio laboral es

eficiente con un 56.1 %, mientras que el 43.9 % presenta desemperfio deficiente y
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por ultimo en el estudio realizado por Hanco (29) obtuvo como resultados que para
la variable desempefio laboral los enfermeros en un 47.8 % presentaron nivel
deficiente, el 43.5 % nivel regular y el 8.7 % presentan nivel bueno. Podemos deducir
gue los resultados de los antecedentes contrastados con el resultado de la presente
investigacion, se muestran diferencias significativas; pero analizando ello esto es
bueno; ya que en los antecedentes los resultados muestran que el desempefio
laboral no tiene porcentajes altos cuando se trata del indicador bueno, en cambio en
nuestra investigacion queda demostrado que el porcentaje mas alto es el nivel

bueno.

El primer objetivo especifico fue determinar la relacion de la Gestion por
competencias y el nivel compromiso laboral del enfermero en el area de
hospitalizacion y areas criticas del Hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022. Se
encontré el valor de p<0.05; lo que expresa que si existe relacion entre la gestidon por
competencias y el nivel compromiso laboral en los enfermeros del Hospital Santa
Maria del Socorro Ica 2022. Respecto a la variable rendimiento laboral, en la
dimensién nivel de compromiso el 80 % de los encuestados tienen un nivel bueno,
coincidentemente con la investigacion de Soares M, Leal L, Rodriguez Z, Terra F,
Pedreschi L, Henriques S (19), titulada Evaluacién de desempefio por competencias
en enfermeros hospitalarios Brasil, donde las enfermeras presentan alto nivel de

compromiso con el valor de puntualidad y la carga segun su horario.

El segundo Objetivo especifico de la investigacion fue precisar la relacion de la
gestion por competencias y la resolucion de problemas del enfermero en el area de
hospitalizacion y areas criticas del Hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022. Se
encontré el valor de p<0.05; lo que expresa que, si existe relacion en la gestién por
competencias y la resolucion de problemas en los enfermeros del Hospital sede de
la investigacion, no tenemos estudios de investigacion que relacionen la variable

gestion por competencias con la dimension resolucion de problemas.

El tercer objetivo especifico de la investigacion fue establecer la relacion de la gestion
por competencias y el nivel de iniciativa laboral del enfermero en el area de
hospitalizacion y areas criticas del Hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022. Se

encontré el valor de p<0.05; lo que evidencia la relacién entre la gestion por
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competencias y el nivel de iniciativa laboral en los enfermeros, no tenemos estudios
de investigacion que relacionen la variable gestion por competencias con la

dimension nivel de iniciativa.
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VI. CONCLUSIONES

1. La conjetura general precisa que se acepte la hipotesis de investigacion: los
que concluyen que existe relacion significativa entre la Gestion por
competencias y el rendimiento laboral del enfermero en el area de

hospitalizacion y areas criticas del Hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022.

2. La primera hipétesis especifica, en base a las evidencias estadisticas se
acepta la hipétesis de investigacion, la cual concluye que existe relacion
significativa entre la Gestion por competenciasy el nivel compromiso
laboral del enfermero en el area de hospitalizacién y areas criticas del Hospital

Santa Maria del Socorro Ica 2022.

3. La segunda hipotesis especifica, en base a las evidencias estadisticas se
acepta la hipétesis de investigacion, la cual concluye que existe relacién
significativa entre la Gestion por competencias y la resolucion de problemas
del enfermero en el area de hospitalizacion y areas criticas del Hospital Santa

Maria del Socorro Ica 2022.

4. La tercera hipétesis especifica, en base a las evidencias estadisticas se
acepta la hipétesis de investigacion, la cual concluye que existe relacion
significativa entre la Gestion por competencias y el nivel de iniciativa laboral
del enfermero en el area de hospitalizacion y areas criticas del Hospital Santa
Maria del Socorro Ica 2022.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Lograr que todos los enfermeros del area de hospitalizacion y areas
criticas presenten una gestion por competencias y rendimiento laboral
bueno; esto a través de capacitaciones en la institucién y otorgacion de
recompensas como becas de estudios fuera de la institucion, también se
pueden aplicar estrategias practicas realizadas a través de investigaciones
cuasiexperimentales que ayuden a que las competencias en los

enfermeros aumenten de nivel.

2. Promover la cultura de identificacion con la institucion, tomando como
lideres al personal de enfermeria mas antiguo; para que ellas muestren su
compromiso con la institucion y la profesion, replicando estas acciones en
el personal con menos tiempo en el hospital. Asi mismo se pueden realizar
programas educativos donde las sesiones sean dictadas por el personal

mas antiguo, evidenciando su compromiso con la institucion.

3. Motivar al personal de enfermeria en general en la toma de decision
durante las diversas situaciones que se presenten en el quehacer diario,
empoderando al equipo de enfermeria para que sean proactivas, se
pueden realizar talleres donde se sometan casos hipotéticos, donde la
enfermera debera de resolver situaciones y exponerlas para el debate
delante de sus comparieros de trabajo.

4. Fomentar iniciativas en el personal de enfermeria, aprovechando el nivel
de compromiso observado en la investigaciéon, alentando a que generen
respuestas a los problemas y generen propuestas de mejora para el

gremio de enfermeria en la Institucion.
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ANEXOS

1. Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario de Gestién por competencias
Instrucciones: en base a su criterio sobre los servicios que da en el departamento

donde labora, por favor lea y marque lo que sea correcto para usted.
El tiempo de llenado es de 15 minutos.

Siendo:

Nunca =N

Casi nunca =CN
A veces =AV

Casi siempre= CS
Siempre=S

SABER CONOCER N CN |AV|CS |S

1 | Encuentro varias soluciones a un problema

Experimento nuevas formas de hacer las cosas

2
3 | Genero muchas ideas sobre un aspecto concreto
4

Soy muy intuitivo (a)

5 | Me doy cuenta de lo que se necesita hacer

SABER SER

6 |Puedo asumir la direccion de un grupo

Extraigo las mejores cualidades de las personas

Delego responsabilidades sin sentirme preocupada

| o =~

Motivo a las personas para que aprovechen su
potencial humano

10 | Tengo resultados positivos en situaciones en las que
no dispongo de todo el material que yo estimo
suficiente

SABER HACER

11 | Defino claramente las metas a corto y largo plazo

12 |Contemplo las metas desde un punto de vista
positivo para mantenerme motivada




13| Consigo la informacion y la formaciéon necesaria
para el desarrollo de mis competencias

14 [Me comunico facilmente con individuos con
personalidad diferente a la mia

15| Me muestro razonable ante las opiniones de los
demas.

SABER ACTUAR

16 | Trabajo de manera activa con mis amistades mas
cercanas

17 | Desarrollo proyectos con las colegas

18 | Involucro a mis colegas en el disefio de proyectos
generales.

19 | Doy permanente atencion al cambio de mi entorno

20| Me adapto continuamente a los cambios

21| Estoy dispuesta a escuchar opiniones de las
comparnieras del servicio

22 | Acepto que otros tengan alguna idea mejor que la
mia

Fuente: Fuente: Avila G. Gestién por competencias y rendimiento laboral del
personal de Enfermeria de un Hospital Materno. [Lima]: Universidad Cesar Vallejo;
2021.



Cuestionario de Rendimiento laboral
Instrucciones: segun su criterio sobre los servicios que da en el departamento donde

labora, por favor lea y marque lo que sea correcto para usted.
El tiempo de llenado es de 15 minutos.

Siendo:

Nunca =N

Casi nunca =CN
A veces =AV

Casi siempre= CS
Siempre=S

MNIVEL DE COMFPROMISO M CN [AV|(CS |S

1 | Muestro un perfil ético profesional

2 | Cumplo con responsabilidad las tareas

3 | Supero los  inconvenientes cuando realizo la
planificacién dentro de mi area

4 | Establezco objetivos de alto desempefio

5 |Realizo una buena planificacion, lo hago con
suficiente antelacion a la ejecucion de actividades

&6 |Cumplc con los objetivos establecidos de la
organizacion

7 | Aprovecho ¥ maximizo los recursos asignados con
criterio

& |Coordina previamentes las actividades a planificar
Ccon mis superiores y companeros del trabajo

RESOLUCION DE PROBLEMAS

9 Brindo soluciones a los problemas del trabajo

10 | Comprendo las emociones de mis compafieros

11 | Dialogo con mis comparieros tratando de solucionar
cuando tienen un problema

12 | Trabajo en eguipo frente a casos delicados

13 | Realizo aportes importantes para mejorar mi trabajo,
suginendo formas que permita lograr los objetivos
de la institucidn

14 | Asumo funciones de manera inmediata cuando
observo que no se logran cumplir los objetivos
eficientemente y en los plazos otorgados

15| Proponge metodos de solucion de problemas
laborales v lo difundo a mis colegas del trabajo

NIVEL DE INICIATIVA

16 | Demuestro proactividad en mi trabajo




17 | Me capacito permanentemente

18| Poseo vision de mediano y largo plazo

19| Asumo la conduccion de equipos de trabajo

20| Conozco y aplico las normas de cumplimiento
institucional

21| Muestro respeto por el cumplimiento de las normas
interna de la institucion

22| Cumplo con los procedimiento administrativos y
legales de acuerdo a la norma vigente en la
instituciéon

Fuente: Avila G. Gestion por competencias y rendimiento laboral del personal de
Enfermeria de un Hospital Materno. [Lima]: Universidad Cesar Vallejo; 2021.



2. Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN LA
INVESTIGACION

Instituciones: Universidad San Martin de Porres
: Hospital Santa Maria del Socorro.

Investigador: Hilda Gloria Chacaltana Cordero

Asesor : Mag. Daniel Angel Angulo Poblete

Titulo . Gestion por Competencias y Rendimiento Laboral del

Enfermero Hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022.

Introduccion: le invitamos a ser participe de la presente investigacion.
Solicitandolo principalmente su sinceridad y tiempo. Resolveré todas las
dudas que presente, prometiéndole que los datos seran tratados con total

confidencialidad y confiabilidad.

Objetivo: Identificar la relaciéon de la Gestion por competencias y el
rendimiento laboral del enfermero en el area de hospitalizaciéon y areas

criticas del Hospital Santa Maria del Socorro Ica 2022

Duracién: el llenado de ambos cuestionarios le tomara un tiempo aproximado

de 15 a 20 minutos.

Procedimientos involucrados: la presente investigaciéon por ser de tipo

descriptivo no requiere de procedimientos invasivos.

Riesgos y problemas de la participacidn: La presente investigacion no tiene
ningun riesgo, usted es totalmente libre de aceptar o de rechazarla.

Beneficios esperados: el beneficio es para generar informacion que pudieran
suceder o sustentar proximas investigaciones relevantes y sobre todo para

gue la institucion pueda mejorar la gestion por competencias.

Confidencialidad: No se le pedird sus nombres, solo se le solicitaran datos

generales. Los resultados seran tratados de manera confidencial



Derechos del paciente: Usted es libre de rechazar o aceptar ser participante
de la siguiente investigacion, si encaso deseara aceptar, debera de firmar el
siguiente consentimiento informado, asi mismo es libre de retirarse al

transcurrir la investigacion si usted lo cree conveniente.

Declaro de manera voluntaria participar de este estudio, comprendo que la
informacién que yo brinde sera tratada de manera confidencial, también se

me explico que puedo retirarme en el momento que yo lo vea conveniente.

Firma del participante

Fecha:




3. Autorizacién del Comité de ética de la Universidad

USMP

SAN MARTIN D PORRES

La Molina, 01 de diciembre de 2022

Oficio Ne. 1392 - 2022 . CIELLFMH- USMP

Sehorita

Hilda Gleria Chacaltana Cordero
Alumma de posgrado

Facultad de Mediciza Humana
Universsdad de Saa Mantin de Porres
Preseste

Kel. Flan de Investizackin (Hulade: Cestién per compeisncias y rendiunlente laboral del
enfermery Hoapital Sants Marts del Socerrs Iea 2022

De mi considenacion:

Es grato expresarie mi condul salodo v en atencion 2 su solicitud infoemarde que, en cumplimiesto
de las buenas pricticas clinicas y la Jegislacion persama vigeste ca maieria de investigacion
centifica en el campo de b salud, el Comité de mi presidencia. en la sesion ded 28 de neviembre
cvalué y aprebé ¢l siguienic documento:

* Plan de investigacion titulado: Gestién por competencias v rendimicnto laboral del
enfermsern Hospital Santa Maria del Socorre lea 2022,

Es cuasto informo 2 usted para su conocemsento y fines que comrespondan.

Atentamenie,

U...mw

Q.A-ium&-l

e—-mo—-
..'—.
lbtnm

AVOARE ma



Autorizacion del Comité de ética del hospital
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w DIRECCION REGIONAL DE SALUD DE ICA ‘ﬁ

U.E. 405 HOSPITAL SANTA MARIA DEL SOCORRO-ICA HSMSI

*ARO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL. DESARROULD"

DICTAMEN DE AUTORIZADO

SENORA

LIC. ENF. HILDA GLORIA CHACALTANA CORDERO

Egresada de la Escuela de PosGrado de la Universidad San Martin de Porres
PRESENTE

Tengo el agrado de notificarle, que el Proyecto de Investigacién titulado:

“GESTION POR COMPETENCIAS Y RENDIMIENTO LABORAL DEL ENFERMERO
HOSPITAL SANTA MARIA DEL SOCORRO ICA 2022"

Que usted someti6é a consideracién del Comité de Etica e Investigacién del Hospital
Santa Maria del Socorro de Ica, de acuerdo a las recomendaciones de sus integrantes
cumple con los requerimientos de ética y de investigacién, por lo que el dictamen es
AUTORIZADO para su desarrollo y publicacién.

Numero de Registro

R-2022-100-59

Ica, 28 de Diciembre del 2022
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