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Resumen



Qestién por competencias y desempeiio laboral en los colaboradores de una clinica privada de
Miraflores, Lima 2023.

Management by competenciegnd work performance in the collaborators of a private clinic in
Miraflores, Lima 2023.

Nombre 1 ¥ Nombre 2 2
Filiacion
1Bachiller de EP administration, correo, Orcid: colocar orcid

2Bachiller de EP administration, correo, Orcid: colocar orcid

Qesumen

El estudio abordado tuvo como propdsito verificar la relacion entre la gestidon por competencia y
el desempefio laboral en los trabajadores de una clinica privada en Miraflores. Fue un estudio no
experimental y descriptivo - correlacional; cuya poblacién fueron 481 trabajadores, extrayendo
estadisticamente la muestra, constituida por 148 colaboradores, elegidos por el muestreo no
probabilistico. Los resultados evidencian que las variables se correlacionaron de manera positiva (Rho de
Spearman = 0,720**; P valor = 0,000).

Palabras claves: Gestion, competencias, desempeiio y colaboradores.



Qbstract

The purpose of the study addressed was to verify the relationship between management by competence
and job performance in the workers of a private clinic in Miraflores. It was a non-experimental and
descriptive - correlational study; whose pgoulation were 481 workers, statistically extracting the sample,
consisting of 148 collaborators, chosen by¥on-probabilistic sampling. The results show that the variables
were positively correlated (Spearman's Rho = 0.720**; P value = 0.000).

Keywords: Management, skills, performance and collaborators.

Introduccion

Actualmente, las organizaciones se han sumergido en un mundo que dia a dia buscan ser mas competitivas
(Negron, 2020), ademas, Bermejo (2020) afirma que en el presente siglo, los desafios y metas de cualquier
empresa se han incrementado, dado que han sido sometidas a diversos cambios donde se enfatiza la
urgente necesidad de buscar estrategias, modelos y procedimientos que ayuden tener un enfoque Unico
y marcar la diferencia frente a la competencia. De acuerdo con Mufoz et al. (2021) en medio de todo ese
desafio la ayuda humanitaria es clave en la implantacion de la estrategia empresarial para lograr los
objetivos organizacionales.

A nivel mundial, la investigacion de Mufioz et al. (2021) indicaron que un poco la mayoria de
organizaciones en Europa han tenido grandes pérdidas en los ultimos afos, el 64% de las grandes
empresas y el 56% de las pymes asi lo reconocen y el factor que mas influye en dichas pérdidas son las
competencias digitales, por ello, las entidades europeas como es RAND Europe y la Asociacién Europea
de Entidades Competentes estan buscando solucionar esa brecha. Por su parte, Ornelas (2019) realizé un
estudio sistematico analizando la gestidn por competencia en las organizaciones entre los Estados Unidos
y China, el analisis muestra que las empresas chinas han adquirido un crecimiento del 15% en el dltimo
quinquenio y ello involucra organizaciones chinas ubicadas en los EE. UU y un factor importante en dicha
superacion ha sido la implementacién de estrategias como: el liderazgo, las orientaciones al logro, la
resolucion de conflictos, etc. Siendo ellas algunas dimensiones que engloban a la gestién por
competencias.

En el caso de Latinoamérica, la preocupacion es mds profunda, un estudio indica que en México solo el
16,9% de empresas poseen una gestion por competencias, en el caso de Chile solo el 9 %, en Argentina el
9,1%, en Brasil el 8,6% y en Colombia el 6,6% (Fulquez & Garcia, 2022). Otro estudio indica que las
competencias en una organizacidén exigen un sin numero de requisitos, entre ellos se encuentran el
autocontrol, un buen liderazgo y valores (Maksym et al., 2022); en tanto que Luozzo & Schiraldi (2022)
afirma la complejidad e integridad de sus dimensiones de las competencias laborales como tener
orientaciones al logro de objetivos establecer metas y cumplirlas. Por ello, Casanova et al. (2019) indican
gue las competencias siempre han sido un desafio para las organizaciones y sugieren mediante



investigaciones unificar criterios para conceptualizar las competencias ya que es un factor importante
para llevar al éxito a una entidad.

Ahora bien, en la realidad peruana, el término gestién por competencias es muy poco empleado (Rey de
Castro et al., 2020). Por ello, Diaz et al. (2019) indican que el 48 % de los ejecutivos peruanos tienen
dificultades para diferenciar al personal competente, esto porque hay falencias en los sistemas de gestién
por competencias. Otro estudio realizado por Castillo (2021) indica que las organizaciones estan
empezando a incorporar diversos desafios direccionados a ser mds competentes ya que en la opinién del
autor, dichos cambios satisfacen las necesidades basicas de las empresas. En tanto que, un estudio
cualitativo realizado por Lora et al. (2020) afirman que hoy en dia se ha perdido deliberadamente
colaborar toda la organizacidn, la falta de propuestas para mejorar y los colaboradores que buscan
adaptarse a los nuevos cambios sufren un desgaste intelectual, todo esos factores hacen que los niveles
de competencias laborales disminuyan. Y en un punto mas amplio, de acuerdo con los uUltimos reportes
de World Economic Forum 2021, el pais ha retrocedido 3 posiciones ubicandose dentro del punto 62 del
Ranking de Competitividad Global con respecto a los 140 paises evaluados, este hecho hace pensar que
algo no estd bien en la gestidn que las empresas vienen realizando hoy en dia, pues las gestiones siguen
siendo de manera clasica, cuando los cambios en los nuevos tiempos exigen nuevas formas de gestion.

En ese sentido, se observa que, en el Perq, el trabajo es relevante para cada individuo, siendo que estos
requieren pertenecer a cierta organizacién, sin embargo, se debe conocer que estos actualmente buscan
personal con perfil mds competente, buenas cualidades de liderazgo y habilidades multidisciplinarias. Y
en cuanto al desempefio laboral, las competencias son indispensables para que los empleados tengan un
buen desempefio (Rodriguez et al., 2021). A nivel mundial, el desempefio de los colaboradores es una
constante preocupacion de cada organizacidn, ya que el factor humano es clave a fin de poder obtener
resultados eficaces (Colihui, 2021). En ese sentido, se busca constantemente tener un ambiente bueno
para laborar, estabilidad laboral y que se sumen buenos ingresos y los colaboradores puedan sentirse
satisfechos (Pedraza et al., 2019). En tanto que en Latinoamérica, un estudio reciente indica que el pais
con mas deficiencias en cuanto al buen desempefio laboral es el Perd con un 63%, usando como
comparacién con otros paises que tuvieron una menor frecuencia como es Colombia (20%), Ecuador
(15%), Honduras (6%) y Panama (2%) (Mejia et al., 2021).

En ese sentido, los temas abordados son relevantes y de interés para las organizaciones, ya que,
son variables e indicadores que encaminan hacia el éxitoﬁ una organizacion y logro de metas (Chavez et
al., 2019). Por ello, es que nace la inquietud de verifica®e que manera se relacionan las competencias
con el desempenio de los trabajadores en una clinica privada de Miraflores, Lima 2022. Cuyos resultados
servirdn para que la administracién pueda tomar decisiones en beneficio de toda la institucién, asimismo,
los hallazgos puedan ser compartidos con otras entidades y ser de gran beneficio no solo en la
organizacion sino también en el ambito académico

METODOLOGIA
Disefio de investigacion

El estudio abordado da lugar a una investigacién descriptiva — correlacional, ya que se encarga de
examinary describir las variables para puntualizar las caracteristicas de la poblacién. Asi mismo con disefio
no experimental puesto la informacién fue obtenida en un solo momento vy la finalidad es verificar la



relacion de las variable y corte transversal, pues se aplicé el cuestionario en un determinado momento
(Hernandez & Mendoza, 2018).

Participantes

La poblacion del estudio lo cgnforman 481 colaboradores de la clinica Good Hope (231
enfermeros y 250 técnicos). En cuanto muestra, se desarrollé un tipo de muestreo no probabilistico
usando la férmula de poblaciones pequenas, obteniendo un total de 148 participantes.

Procedimientos

Para la obtencién de datos se procedié a solicitar el permiso por parte del comité de investigacion
de la clinica Good Hope; al mismo tiempo, se cred un enlace online con el cuestionario completo y el
consentimiento y asentimiento informado para que cada individuo que decida formar parte del estudio
pueda leer y aceptar su participacidn. Se presentaron también datos demograficos y luego las preguntas
qgue conforman cada variable. Cabe destacar que el tiempo estipulado para la obtencion de los datos
fueron 2 meses del afio en curso 2023.

Variables

En cuanto a la primera variable, se considerd el cuestionario de Ortega (2015) con adaptacion de
la escala de “EECOLAMB” que fue obtenido con el modelo Asessment Center ociopsicodramatica, basado
en 7 dimensiones con opciones de responder desde “totalmente en desacuerdo” hasta “totalmente de
acuerdo”. En cuanto a la validez el autor obtuvo un valor de Alpha de Crombach = 0,982 indicando que el
cuestionario es fiable, la cual fue medida con 161 individuos. También, se present prueba de Kaiser
Meyer Olkin (KMOQ) = 0.920 y la prueba de esfericidad de Bartlett (p=0.000).

También, la escala para medir el desempefio laboral fue creada por Hernandez (2018) y consta de
4 dimensiones con opciones de responder desde “totalmente en desacuerdo” hasta “totalmente de
acuerdo”. En su originalidad, el autor obtuvo un valor de Alpha de Crombach = 0,966 indicando que el
cuestionario es fiable. Ahora bien, se cita a autores que hicieron uso de los instrumentos, entre ellos se
encuentra Albornoz & Rojas (2020) quienes realizaron su estudio en la ciudad de Tarapoto con un grupo
de enfermeros; asimismo, Gomez (2021) realizé un estudio con los trabajadores de una institucién
publica; por su parte, Hernandez (2018) desarrolld su investigacion respecto al desempefio laboral en la
Universidad de Montemorelos; también, Ortega (2015) hizo uso del cuestionario con estudiantes
universitarios de la ciudad de lima; finalmente, Del Aguila & Mélendez (2020) también hicieron uso de los
instrumentos con los trabajadores de una empresa privada de Yurimaguas.

Métodos estadisticos.

A partir de laindagacién adquirida, se procesé una data en Excel a fin de tabular y posteriormente
transportar la informacién al software estadistico SPSS. Versidn 2Z7: en primer lugar, se obtuvo los
resultados demograficos de la poblacién. Para analizar el formulario és datos descriptivos se empled la
estadistica descriptiva. Finalmente, se obtuvo los resultados inferenciales, para ello, previamente, se
efectud los supuestos de normalidad, mediante el estadistico de Kolmogorov Smirnov, puesto que, dicho
estadistico es totalmente independiente en cuanto a la distribucién y cantidad de muestra. En el presente
analisis, se verificd que los datos no son paramétricos, pues el grado de valor de las variables y cada



dimensién son menores a 0,05; por ello, se procedio a realizar la correlacion mediantg estadistico Rho
de Spearman.

RESULTADOS

Anidlisis psicométricos de las variables

Confiabilidad

De acuerdo a la tabla 1,Q confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach para la variable gestion por

competencias es de .857 y para el desempefio laboral .923; dichos datos, sefialan estandares fiables para
medir las variables.

Tabla 1. Fiabilidad coﬂ/fa de Cronbach

Variables items Alpha de Cronbach
Gestidn por competencias 40 ,857
Desempefio laboral 39 ,923
Validez

De acuerdo con la tabla 2, los datos de pruebas KMO y Bartlett tienen valores de .946 y .837 para ambas

variables y uin P — valor de 0.000. Es decir, los valores obtenidos se consideran como muy buenos para
efectuaru alisis factorial.

Tabla 2. Prueba de KMO y Bartlett para las variables

erueba de KMO y Bartlett Gestidn por competencias Desempefio laboral
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo ,946 ,837
Qprox. Chi-cuadrado 3233,529 3647,806
Prueba de esfericidad de Bartlett Gl. 780 741
Sig. ,000 ,000

Descripcion de los datos demograficos

Qe observa en la tabla 3, que una gran mayoria de participantes son damas con un 57.40%, en tanto gue
los varones representan un 42.60%. Asimismo, se observa que la gran mayoria se encuentra entre Ioﬁl
y 40 afios de edad, los mismos que representan a un 54.10%. En cuanto al grado académico, el 55.4%
tienen una carrera técnica y el 31.10% el grado de licenciatura. Por otro lado, se observa que el 65.50%
se encuentran en condiciéon de empleados y el 34.50% con contrato. Finalmente, se observd que la
mayoria se encuentra entre 1 a 5 afios, en cuanto al tiempo que labora en la institucion.



Tabla 3. Datos demogrdficos de la poblacion objetivo

Variable Categoria f %
Género masculino 63 42,60%
femenino 85 57,40%
Qdad De 20 a 30 afios 43 29,10%
De 31 a 40 anos 80 54,10%
De 41 a 50 afios 17 11,50%
De 51 a 60 anos 4 2,70%
De 61 afios a mas 4 2,70%
Grado académico Técnico 82 55,40%
Bachiller 14 9,50%
Licenciado 46 31,10%
Magister 4 2,70%
eoctor 2 1,40%
Condicion laboral Empleado 97 65,50%
Contratado 51 34,50%
Tiempo en el cargo ee 1 a5 afios 73 49,30%
De 6 a 10 afios 47 31,80%
De 11 a 15 anos 17 11,50%
De 16 a 20 aios 3 2%
De 21 afios a mas 8 5,40%

Segun la tabla 4, se verifican los niveles establecidos para cada una de las variables. En primer lugar, la
gestién por competencias se caracteriza por sus niveles altos en un 89.20%. algo similar ocurre con las
dimensiones, pues todas ellas, se centran en los niveles altos; mientras que las dimensiones autocontrol,
desempenio, resolucion de conflictos y valores presentan mads porcentajes en los niveles medios. Cabe
destacar que, el autocontrol y eflesempefio, resolucion de conflictos y negociacidon son las Unicas



dimensiones que presentan niveles bajos con un 0.70% y 3.40% consecutivamente. Ahora bien, en cuanto

al desempeno laboral, el 98.60% de encuestados tienen niveles altos, de igual manera en cuanto a las

dimensiones todos presentan niveles altos. Cabe mencionar que en su totalidad existe 0% de niveles

bajos.

Tabla 4. Descripcion de las variables

inel bajo

Nivel Medio Nivel alto
Variables y dimensiones

f % f % f %
Gestidn por competencias 0 0% 16 10,80% 132 89,20%
autocontrol 1 ,70% 88 59,50% 59 39,90%
Adaptabilidad 0 0% 35 23,60% 113  76,40%
Capacidad de influencia 0 0% 42 28,40% 106 71,60%
Liderazgo 0 0% 14 9,50% 134  90,50%
Desempefio, resolucién de conflictos y negociacion 5 3,40% 129 87,20% 14 9,5%%
Valores 0 0% 86 58,10% 62 41,90%
Orientacion al logro 0 0% 6 4,10% 142 95,90%
Desempefio laboral 0 0% 2 1,40% 146 98,60%
Calidad de servicio 0 0% 20 13,50% 128 86,50%
Productividad 0 0% 6 4,10% 142 95,90%
Toma de decisiones 0 0% 40 27% 108 73,00%
Conocimiento 0 0% 4 2,70% 144 97,30%

Analisis inferenciales

Supuestos de normalidad

A fin de verificar el comportamiento de los datos, usando el estadistico de Kolmogorov — Smirnov se

presenta los supuestos de normalidad, y se observa que las variables y dimensiones tienen un (P - valor =

0,00 < 0,05), a partir de ello se deduce que los dato
supuestos de normalidad, por lo que es necesario usa

los resultados inferenciales.

n no paramétricos; es decir, no cumplen con los
estadistico Rho de Spearman para proceder con



Tabla 5. Supuestos de normalidad

Kolmogorov - Smirnov

Estadistico Gl Sig.

Gestidn por competencias ,161 148 ,000
autocontrol ,182 148 ,000
Adaptabilidad ,269 148 ,000
Capacidad de influencia ,28 148 ,000
Liderazgo ,169 148 ,000
Desempefio, resolucién de conflictos y negociacion ,208 148 ,000
Valores ,172 148 ,000
Orientacion al logro ,172 148 ,000
Desempefio laboral ,156 148 ,000
Calidad de servicio ,128 148 ,000
Productividad ,108 148 ,000
Toma de decisiones ,270 148 ,000
Conocimiento ,121 148 ,000

De acuerdo con la tabla G,Qs resultados sefialan que la gestion por competencias guarda relacién
significativa, positiva corQ desempenio laboral (R = 0.720**; p = 0.000), es decir, mientras la gestién por
competencias se incrementa el desempeiio laborar también ird en funcidn a ello.

Algo similar ocurre en cuanto a los demds hallazgos, pues mientraé gestién por competencias se
incrementa la calidad de servicios también va en proporcion a ello (R=0.732**; p = 0.000); es decir, ambos
se relacionan de maneaﬂirecta.

Asimismo, se observa®§ue la gestion por competencias se relaciona con la productividad en los
colaboradores, pues el (R=0.675**; p = 0.000). es decir, la productividad se incrementa cuando la gestidn
mbién se incrementa.

cuanto a la dimension toma de decisiones, aunque el Rho de Spearman presenta un estadistico bajo
baja R =0,357; sin embargo, el lor = 0,000 indica que si existe correlacidn significativa.
Finalmente, se encontr(ﬁue la gestidn por competencias se relaciona con los conocimientos de los
colaboradores (R = 0.466**; p = 0.000). es decir, mientras la gestion aumenta los conocimientos también

irdn en proporcion a ello.



aabla 6. Analisis de correlacion de variables

Gestidn por competencias
Variable y dimensiones

Rho de Spearman p n
Qesempeﬁo laboral ,720** ,000 148
Calidad de servicios ,732%* ,000 148
Productividad en los colaboradores ,675** ,000 148
Toma de decisiones ,357** ,000 148

Conocimiento en los colaboradores ,A66** ,000 148




Discusion de resultados

La finalidad de la presenta investigaciéﬂjvo como objetivo verificar la relacién de la gestidn por
competencias y el desempefio laboral en los colaboradores de una clinica privada de Miraflores, 2023.

En cuanto a los hallazgos, se observa que existe relacién en las variables (R = 0.720**; p = 0.000).
Algo parecido acontece en el estudio de Valiente et al. (2018) una investigacion elaborada con personal
de una entidad privada de salud y usando el estadistico Tau-b de Kendall encuentran relacién significativa
(t=0,845y P valor =0,000); a ello se suma, Arevalo (2019) en su estudio en una institucion de salud privada
también encuentra relacién significativa, sin embargo, el coeficiente de Spearman es bajo (Rho =0,467*%;
p = 0,000) entre las variables. En ese sentido y en contraste con el estudio realizado hay una diferencia en
cuanto a la magnitud de intensidad de la asociacic’)ﬁntre las dos variables, pues en el estudio realizado,
el Rho de Spearman es = 0,720** mostrando una correlacién media — alta. Por otro lado, la relacidn entre
la gestion por competencias y el desempefio laboral puede surgir como una consecuencia del
comportamiento, adaptacion o autocontrol de los trabajadores, ya que todo ello predispone a la gestion
desencadendndose una actitud positiva que brota ante las decisiones, productividad y los buenos servicios
en todo momento (Riva & Fernandez, 2020). Ademas, dichos hallazgos comprometen al entorno laboral
y social que rodea al individuo; por ello, la cultura, los valores, el buen trato entre companeros de trabajo,
el trato jefe — subordinado, el ambiente laboral, etc. tiene mucha influencia sobre él.

Por otra parte, los resultados descriptivos indican la prevalencia de niveles altos en la variable
gestién por competencias. De hecho, investigadores como Valiente et al. (2018) en su estudio con
colaboradores de empresas privada de salud sostuvieron que el 34% de las organizaciones se preocupan
por la gestion en niveles medios, pues argumentan que hay un problema que radica y es en la practica de
identificar las habilidades del colaborador, para optimizar el avance hacia los objetivos. Mientras que un
estudio cualitativo, realizado por Manuel et al. (2021) sostuvieron que el sector privado tiene muchas
competencias técnicas a diferencia del sector publico, ello hace que requiera de mayor atencion e
identificar para poder ser mas eficaz y eficiente. Asimismo, Luna & Lara (2020) sostienen que para
desarrollar las competencias es indispensablemente verificar un compromiso haciendo inca pie de
manera individual a cada colaborador.

En cuanto al desempefio laboral, en el presente estudio, los hallazgos muestran niveles altos con
un 98,60%. Mientras que el estudio de Pacherrez & Marrufo (2020) sostuvo que de una manera los
trabajadores presentan muy bajos y bajos niveles (77.8% y 66.7%) respectivamente; en efecto, es una
evidencia que los colaboradores no cumplen los objetivos y metas, uno de los factores es la poca
comunicacién y bajo compromiso. Similar a ello, Medina & Analuiza (2019) muestra una coincidencia en
su estudio sosteniendo que el 82% de colaboradores de una empresa presentan niveles muy malos de
desempeiio laboral. De hecho, los investigadores afirman que el mal desempefio influye en la calidad del
trabajo y la predisposicién de cumplir sus tareas. Por otro lado, un estudio cualitativo realizado por Luis &
Cardenas (2020) concluyeron que el buen desempefio significa una base indispensable para sacar
adelante a toda una empresa, pue ayuda a crecer, desarrollarse y satisface las necesidades de los clientes.
Asimismo, Mendieta-Orteg al. (2020) sostienen que un modelo de gestidén por competencias sirve para
la formacién de los trabajadores cuando llega el momento de realizar entrenamientos a toda la
organizacion.



Conclusiones

Respecto a una perspectiva final se confirmé que haﬂ)rrelacién entre la primera yvariable con el
desempeifio laboral y sus dimensiones. De igual forma, se hallé prevalencias notables eh gestién por
competencias y el desempefio laboral de los colaboradores. Por lo expuesto, es necesario aplicar
seminarios, charlas y programas dentro del establecimiento y la poblacién en general referenteS® la
gestion y el desempefio laboral a fin de mantener niveles altos. De ese modo se estard fomentando
factores indispensables para los colaboradores y creando un clima laboral saludable.
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