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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar la relaciéon que
existe entre la Gestién por competencias y el Desempefio laboral en el Laboratorio de
Anadlisis Clinicos Precisa Diagnostica SAC de Chiclayo. La investigacion fue de tipo
cuantitativo, correlacional y disefio no experimental de corte transversal. La muestra fue
determinada por muestreo censal, es decir igual a la poblacion de 30 trabajadores del
laboratorio de analisis clinicos. Como instrumentos se tuvo al cuestionario (2), uno de 15
preguntas para la variable Gestion por competencias y el otro de 10 preguntas sobre
desempefio laboral. Los resultados mostraron sobre la GXC, un nivel Bueno en 56.7% y
Regular en 43.3%. Segun sus dimensiones, la Seleccion resulté Regular en un 60%,
Desempefio en 53.3% y Desarrollo en 56.7%. Por otro lado, el Desempefio Laboral, se
concluyé en un nivel Bueno en 60% y Muy Bueno en 40%. A nivel de dimensiones, la
dimensién Aptitudes al trabajo resulté Bueno en 63.3%, Comportamiento de la disciplina
en 56.7% y Cualidades del trabajador en 73.3%. Se concluyé también que la Gestion por
competencias se relaciona de manera positiva y significativamente con el Desempefio
laboral en el laboratorio en un 67.5% segun el estadistico de correlacion de Pearson. Esto
es, que en medida que la GXC mejore en la organizacion, también lo hara el Desempefio
Laboral. Finalmente, se realizé una propuesta de GXC para mejorar el Desempefio laboral
en la empresa, disefiando una estrategia de Seleccion por competencias, una evaluacion del
Desempefio por competencias y una esquematizacion de capacitaciones por competencias

para el Desarrollo de los colaboradores del Laboratorio.

Palabras clave: Desempefio laboral, Gestién por competencias, Seleccidn de personal



ABSTRACT

The objective of this research work was to determine the relationship between
Competency Management and Work Performance in the Clinical Analysis Laboratory
Precisa Diagnostica SAC of Chiclayo. The sample was determined by census sampling,
that is, equal to the population of 30 workers in the clinical analysis laboratory. As
instruments we had the questionnaire (2), one of 15 questions for the variable Management
by competences and the other of 10 questions on labor performance. The results showed
about the GxC, a Good level in 56.7% and Regular in 43.3%. According to its dimensions,
the Selection was Regular by 60%, Performance by 53.3% and Development by 56.7%. On
the other hand, Labor Performance was concluded at a level Good at 60% and Very Good
at 40%. At the level of dimensions, the Aptitudes to work dimension was Good in 63.3%,
Behavior of the discipline in 56.7% and Qualities of the worker in 73.3%. It was also
concluded that the Management by competences is related in a positive and significant way
with the Work performance in the laboratory in 67.5% according to the Pearson correlation
statistic. That is, as the GXC improves in the organization, so will the Labor Performance.
Finally, a GxC proposal was made to improve the work performance in the company,
designing a selection strategy for competencies, an evaluation of performance by
competencies and a schematization of skills training for the development of laboratory

employees.

Keywords: Work performance, Management by competences, Selection of personnel
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l. INTRODUCCION

El presente estudio se realizo en el Laboratorio de Analisis Clinicos Precisa Diagnostica
SAC de Chiclayo ya que de acuerdo a las investigaciones realizadas indica que los
problemas en el desempefio laboral se da a por conflictos graves y es responsabilidad de la
alta direccion descubrir el motivo del comportamiento del trabajador y en la disposicién de
darle un soporte. En cualesquiera de los temas, los individuos que tienen problemas fuera
de la organizacion, en su vida personal y no saben manejarlas, contaminan el ambiente en

la compafiia, bajando su desempefio y creando mal clima laboral en su equipo de trabajo.

En este sentido, el proposito principal del trabajo a investigar fue determinar la
relacion que existe entre la Gestion por competencias y el Desempefio laboral en el
Laboratorio de Andlisis Clinicos Precisa Diagnostica SAC de Chiclayo. Las
recomendaciones propuestas mejoran ayudaran a la aplicacion de con mejores resultados,
asi como también ayudara a los colaboradores a dar su opinion acerca de la problemética y

asi poder ayudar a recuperar la capacidad de ingresos de toda la organizacion.

La exploracién actual constituye de cuatro capitulos en los cuales se definen a

continuidad:

El primer capitulo, puntualiza el contrariedad que se presentara en la indagacion, la
coartada y hacia donde estara enfocada nuestra exploracion, trazandose equitativos

corrientes como determinados a breve término.

El segundo capitulo, representa el tipo y disefio de investigacion, poblacién y
muestra a realizar, material y metodo empleado para la mejor recoleccién de datos para
llegar a la indagacion correcta para nuestro informe de investigacion, de como esta el
entorno actual de la organizacion, proponiendo mejores propuestas en las dificultades que

aquejan el area de inventarios por una desordenada colocacion de los efectos.

El tercer capitulo, contendra el consecuencia de los datos que se obtuvueron, la

parafrasis de ellos y la forma de la informacion.

El cuarto capitulo, realizaremos las conclusione que iran de convenio a los mejores
consecuencias que se obtuvieron en la indagacion, ademas se dan ciertas recomendaciones
conforme a las conclusiones que serviran de ayuda para el buen desempefio de toda la

organizacion.
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1.1. Realidad problemética

Ambito Internacional.

Juarez (2018) menciona que cuando se evalua el desempefio se hace un juicio acerca
de la eficacia con que el personal se desempefia en su puesto; es decir, un juicio sobre qué
tanto las personas se acercan a los resultados que la organizacion necesita de sus puestos,
entonces la indagacion de por qué las personas no alcanzan o superan eficazmente esos
resultados permite tomar las iniciativas conducentes a mejorar el desempefio de los

individuos, los equipos de trabajo y la organizacién en su conjunto.

De acuerdo a Mayans y Jimenéz (2020) en Espafia, explicaron que existe una
necesidad urgente en cambiar de forma dréastica la vieja perspectiva de la administracion
del producto por la denominada gestion de competencias centralizadas en las experiencias
del cliente como Unico medio para competir con grandes plataformas digitales de
alojamiento. La incompetencia de hacer lecturas equivocadas del cliente se ha traducido en
pérdidas econdmicas y de cuotas de mercado. Ademas, la ausencia de canales de empatia a
traido como consecuencia: despersonalizacion del servicio, homogenizacion de productos,
Unificacion de una sola oferta, olvido del segmento y rigidez en los procesos. Asimismo,
Martinez y Garcia (2019) en México manifestaron que el desconocimiento en el disefio de
perfiles por competencias, son la consecuencia de la actual falta de formacion académica
superior el cual no cumple con las expectativas y exigencias demandadas en nuestro

mercado laboral.

Por otro lado, Omnibees (2019) en Brasil, declar6é que hay un problema en cuanto a
crear equipos de alto rendimiento, que garantice la experiencia y calidad del servicio al
huésped; pues dependen de forma directa del desempefio de cada trabajador. Por tal
motivo, las empresas han decidido invertir mas recursos y poner atencion en: procesos de
seleccidn predictivos, entrenamiento constante, liderazgo y motivar al equipo. Sobre esto,
Diaz (2018) en Esparia, sostuvo que el bajo desempefio laboral, condujo a una tasa de
desempleo del 17% debido a muchas causas como: incompetencia profesional impulsada
por falta de planes en el desarrollo personal, deficiencia en la gestion employee
experiencie, escacez de profesionalismo calificado, entre otros. Por dltimo, Pena (2018) en
Cuba, refuerza lo descrito al explicar que: existe un mal uso o desconocimiento de la

multifuncionalidad de la herramienta de evaluacion al desempefio y cual aclara que si

14



realmente la utilizaramos como se debe nuestros problemas de gestion acabarian. En
consecuencia, el sector actualmente padece de: incumplimiento de objetivos
organizacionales, falta de creatividad e innovacion, disminucion de la efectividad y sobre

todo la pérdida de calidad en los bines y servicios.

En nuestro pais, de acuerdo con Aliana (2018), en Piura explicd: que el problema del bajo
desempefio en los colaboradores de la MYPE es por: falta de mediciones, poca
capacitacion, promocién del trabajo unipersonal, liderazgo autoritativo, perspectiva del
control como actividades anti robos, entre otros. En este sentido, la sistematizacion de las
evaluacion del desempefio por medios digitales, el acceso rapido a capacitaciones por
Learning Management System (LMS), el trabajo en equipos a través de entornos digitales,
el empoderamiento virtual y el control en la asignacion de recursos a travéz de software
predictivos; representan en la actualidad los nuevos desafios para el que hacer diario. El
cual debe asegurar y garantizar las competencias pertinentes del personal con el fin de

acortar las brechas de formacion, evaluacion y desarrollo de dicho desempefio.

De acuerdo al autor Pérez (2018) en su estudio realizado en el Ministerio de Salud
Publica en cuakl fue constituido por la comision nacional de competencia y desempefio,
con el fin de reiniciar proximamente la evaluacion del desempefio profesional sobre la base
de las competencias laborales en el sistema nacional de salud, asimismo los fundamentos y
antecedentes de la evaluacion de la competencia y el desempefio laboral, tanto
internacionales a partir del altimo lustro del pasado siglo. La calidad de un servicio de
salud, parte en primer orden del nivel de competencia y desempefio de sus trabajadores en
el cumplimiento de sus funciones laborales y sociales. En los Gltimos afios ha surgido un
elemento de alta valoracion en el trabajo: el conocimiento. Este ha pasado a ser la base del
trabajo humano, a tal punto que la actual ha sido Ilamada la sociedad del conocimiento. Por
ello, la calificacion profesional ya no es concebida solo como la acumulacion de saberes o
habilidades, sino como la capacidad de actuar, intervenir y decidir en situaciones no
siempre previstas, y asi internacionalmente el foco de atencion se ha desplazado de las

calificaciones a las competencias laborales.

Asimismo este articulo es util porque nos permite entender que el conocimiento
representa el valor agregado capital para los trabjadores de alta compentacia en siglo 21;
entendiendo que un trabjador estrella es un conjunto de competencias cognitivas, periciales

y emocionales que determinan la nueva vision en desempefio laboral.
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A Nivel Nacional

Por otra parte, Gary (2018) en Arequipa, manifestd que las vicisitudes en cuanto a la
gestién por competencias es por: la falta de recocimiento del talento, poca optimizacion de
los instrumentos de labor, desajustes entre el perfil y el puesto de trabajo, entre otros. Esto
hace imposible que se desarrolle en el largo plazo una ventaja competitiva incopiable y
que se obtenga una alta productividad con excelentes resultados. En correspondencia, con
Garcia (2018) en Trujillo, reforzd lo referente al problema de desarrollar una ventaja
competitiva diciendo que el enfoque se inclina mas a las competencias técnicas que a las
genenéricas las cuales son: trabajo en equipo, adaptacién al cambio, reacciones positivas

antes los fracasos y la orientacion al servicio.

Por otra parte, Fischman (2017) en Lima, explico que la dificultad para gestionar por
competencias es evidenciar la mejora en el desempefio mediante la aplicacion efectiva de
evaluaciones que midan las competencias. Sin embargo, un estudio hecho por People 1Q
evidenci6 que el 87% de empleados entre jefes y colaboradores piensan que las
evaluaciones son improductivas y 1 de cada 4 trabajadores detestan las evaluaciones; por
tanto hay un mal enfoque de la gestion por competencias y evaluacion del desempefio, es
decir, ambas herramientas lo Unico que hacen es: dividir, culpar, castigar, estresar y
atemorizar a los colaboradores. Por ultimo, Barrio de Mendoza (2019) en Cuzco, declaré
que hace no mas de 5 afios la sociedad peruana a decidido emprender acciones ante la
problematica en asegurar el inventario de competencias, mediante la acreditacion de lo que
saben y hacen las personas. Asimismo, organismos como: SINEACE, MTPE, CANATUR,
entre otros. Se han sumado al esfuerzo de cambiar la perspectiva de lo que significa
gestionar por competencias y evaluar el trabajo mediante la certificacion de las mismas, en

la consecucion de los objetivos organizacionales.

Para Corrales (2016) la gestion por competencias tiene una gran piscion en el mundo
de los recursos humanos pero aun no logra su aplicacion a la virtualidad, sobre todo en las
enten el sector publico de los paises. A pesar de ello, tratindose de puestos directivos
eidades publicas. Nuestra competitivada actual de una administracion publica eficente y
sonre todo de directivos con competencias que puedan llevar a cabo esta tarea. Pero las
competencias no pueden estar divorciadas de la ética, que es consustancial a la actuacion
publica. Por ello en el presente trabajo buscaremos sustentar la pertinencia de introducir un

enfoque por competencias en la direccion publica intimamente vinculada con la ética, a
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partir de la experiencia del Cuerpo de Gerentes Publicos que arroja luces para la

implementacion del grupo de directivos pablicos del servicio civil peruano.

A Nivel Local

El Laboratorio de Analisis Clinico Precisa Diagnostica SAC, conformada por 8
accionistas, empezd sus operaciones en el 2014 y a la actualidad ya posee 30
colaboradores, los que se distribuyen en las diferentes areas, tales como: admision,
pocesos, administracion, mantenimiento y laboratorio. Por medio de una entrevista
primaria con el gerente de la empresa, se pudo percibir que no se le da la debida
importancia a la evaluacion y seguimiento del cumplimiento laboral individual de los
trabajadores, ademas, en el caso de aquellos con resultados superiores al esperado no es

reconocido.

Se identificé también, la falta de manuales de organizacién y funciones, con el cual
se evidencia que no se han establecido los perfiles de puestos de los trabajadores; por lo
tanto, en el proceso de seleccién no se tiene en cuenta las competencias del personal,
dejando de lado sus competencias de aquellos trabajadores que laboran en atencién de
servicio al cliente, el estudio sobre todo se origina porque no se efectua la evaluacion
habitual de desempefio del trabajador en la empresa, a pesar que esta deba hacerse una vez
al afio, ademas el personal no tiene conocimiento de los objetivos de la empresa, motivo
por el cual la empresa tiene dificultad para establecer mecanismos de medicion de los

resultados alcanzados y compararlos con los resultados deseados.

Aspectos asi permitieron visualizar que la empresa no aplica estrategias para
fomentar el desempefio laboral, debido a la carencia de parametros establecidos adaptables
al puesto de trabajo y la medicion de su desempefio. Esta preocupacién va mas alla en
cuanto que provoca que los trabajadores no se preocupan por alcanzar sus metas (por una
supervision supérflua), y por ende, en no identifcarse con los objetivos empresariales,
originando disminucion en la productividad. El desempefio de labores de los trabajadores
de al organizacion precisa el diagnostico que esta muy ligada a las competencias y
direccion del lider, pues de él depende la seleccidn, el desempefio y desarrollo de su equipo

de trabajo.

17



1.2. Trabajos Previos

Internacional

Benavides y Rosales (2019) con su trabajo: “Estrategias organizacionales para
fortalecer el desempefio laboral en el laboratorio de larvas Sanlab S.A., canton Salinas,
provincia de Santa Elena”. En Ecuador, tuvo como objetivo general: aplicar estrategias
organizacionales para fortalecer el desempefio laboral en la empresa desempefio laboral en
el Laboratorio de larvas SANLAB S.A. La estrategia de investigacion fue: exploratorio —
descriptivo, con enfoque mixto. La cantidad total de elementos que integraron el conjunto
(N) se constituy6 124 personas, obteniendo una muestra censal (n). La técnica usada fue
(observacion y entrevista) y la herramienta documental (ficha de observacion y guia de
entrevista). Utilizaron un método estadistico descriptivo. Los resultados fueron: las
estrategias organizacionales se deben desarrollar en 4 aspectos claves: estratégicos
(visionarios), corporativo (Direccidn), competitivo (ventaja competitiva) y funcional
(procesos), permitiendo a la empresa robustecer su desempefio de trabajo. Ademas, hay
una influencia de las variables alineacion estratégica y el desempefio laboral con un 0.701.
Concluyd: se determind que la gestion de la vision, mision, valores corporativos y
objetivos fortalece el desempefio laboral. Asimismo, la elaboracion de un plan estratégico
promueve un mejor desemperfio de trabajo al no dejar al azar: responsabilidades, funciones

y deberes.

Pum (2018) Con el trabajo: “Competencia laborales y evaluacion del desempefio”.
En México, tuvo como objetivo general: identificar la incidencia de las competencias
laborales en la evaluacion del desempefio del personal. La estrategia de investigacion fue:
tipo descriptivo, bosquejo no practico. La cantidad total de elementos de estudio (N) se
constituyo 22 personas, obteniendo, el cual se censo. La técnica usada fue (encuesta) y la
herramienta (cuestionario). Utlizaron un método estadistico de manera descriptivo. Los
resultados: las 3 dimensiones mas relevantes de las competencias especificas: habilidades
(91% servicio al cliente), valores (87% respeto) conocimiento (86% negociacion).
Concluyd: la integracion de competencias y la evaluacion del desempefio de trabajo tiene

una relacion de 0,676.
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Clark (2018) en su tesis: “Factores que influyen en el desempefio laboral de los
empleados de servicio de las empresas hoteleras del sur de Sonora”. En México, el objetivo
general fue: identificar la incidencia de las competencias en la evaluacion del desempefio.
La metodologia fue: tipo descriptivo, bosquejo no practico. La cantidad total de elementos
que integraron el conjunto (N) se constituy6 22 personas, obteniendo una muestra censal
(n). La técnica usada fue (encuesta) y la herramienta documental (cuestionario). Utilizaron
un metodo estadistico descrptivo. Los resultados fueron: existe una asociacion del
desarrollo sistémico entre la gestion de competencias que influye sobre el resultado del
desempefio siendo este grado de 0.666. Concluyd: las competencias laborales inciden en la

evaluacion del desempefio del trabajo.

Bravo y Cobacango (2018) en su tesis: “Las competencias en el desempeiio laboral
de las secretarias no tituladas en la ciudad de portoviejo” En Ecuador, tuvo como objerivo
general: establecer las competencias de las secretarias en relacion a los nuevos escenarios
laborales, y como influye en la productividad de las secretarias en las instituciones publicas
en la ciudad de Portoviejo. La estrategia de investigacion fue cuantitativa y correlativa,
corte transversal de accion participativa. La cantidad total de elementos fue de 130
secretarias el cual se aplic6 un censo. Se aplicé la técnica encuesta e instrumento
cuestionario. Los resultados fueron: se identificd los factores cognitivos y cognoscitivos
presentes en el ambito laboral de las secretarias. Ademas, se resalta las competencias de
profesionalizacion, adaptacion, organizacion, eficiencia y acreditacion de su profesion
tiene efectos sobre el nivel estratégico del desempefio. Se concluyd, que a pesar de que las
secretarias no acreditan su profesién (no poseen titulos) son competitivas. Por Gltimo, las
competencias que han desarrollo las secretarias en la practica recae sobre: conocimientos,

habilidades y destrezas; faltando el desarrollo de capacidades y actitudes.

Sanchez, Martinez y Moreno (2017) en su tesis: “Factores que influyen en el
desempefio laboral de los empleados de servicio de las empresas hoteleras del sur de
Sonora”. En México, tuvo el objetivo principal: Analizar como onfluye los factores del
desempefio del trabajo. La estrategia de investigacion fue: tipo descriptivo, bosquejo no
practico. La cantidad total de elementos que integraron el conjunto (N) se constituyo 1921
personas, obteniendo una muestra (n) de 106 individuos. La técnica usada fue (encuesta) y
la herramienta documental (cuestionario). Se utiliz6 el método de probit logit. Los

resultados fueron: la estabilidad econdmica, la relacion con los superiores y la satisfaccion
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laboral tienen mayor influencia desempefio laboral. Concluyd, el aumento de salario,
prestaciones y promociones de puestos esta en relacion al aumento de un mejor desempefio
de trabajo. Asimismo, la mejora de las relaciones con los superiores, aumento de la
confianza y un mejor nivel de comunicacion crea un clima de bajos niveles: ansiedad,

frustracién, conflicto y estrés.
Nacional

Bardales (2019) Con el trabajo “La gestion por competencias y su influencia en el
desemperio del profesional docente de una institucion del nivel secundario” En Cajamarca,
tuvo como objetivo general: determinar si la gestion por competencias influye en el
desempefio laboral del profesional docente. La estrategia de investigacion fue: tipo
correlacional, bosquejo no practico. La cantidad total de elementos que integraron el
conjunto (N) se constituyé 110 profesores obteniendo una muestra (n) de 68 docentes. La
técnica usada fue (encuesta) y la herramienta documental (cuestionario). Utilizaron una
prueba estadistica de Pearson. Los resultados: hay relacién positiva muy alta de las
variables gestion por competencia y el desempefio laboral, evidenciando un r de Pearson =
0,854. Ademas, se tiene un 78% (nivel alto) la gestion por competencias y 84% (nivel alto)
el desempefio laboral. Por ultimo, la gestion de inventarios de competencias y el
desempefio profesional fue de 0.601. Concluyd: Las competencias cardinales se ordenaron
en: (15% planificacion, 14% adaptacion, 12% comunicacion y 10% compromiso) y las
competencias especificas en: (14% tolerancia y trabajo en equipo, 12% innovacion y 9%
desarrollo docente). Por ultimo, en las dimensiones del desempefio: tareas (19% control y
18% recursos), civismo (18% participacion y 13% patriotismo) y productividad (19%

normas de convivencia y 14% puntualidad).

Sanchez y Vargas (2019) en su tesis: “Gestion por competencias y su relacion con el
desemperio laboral: caso oficina de logistica GRA” En Arequipa, tuvo como objetivo
general: determinar la asociacion entre la gestion por competencias y el desempefio en el
area de adquisiciones y procesos. La estrategia de investigacion fue: tipo correlacional,
bosquejo no préactico. La cantidad total de elementos que integraron el conjunto (N) se
constituyo 39 trabajadores los mismos que se tomaron como muestra censal (n). La técnica
usada fue (encuesta) y la herramienta documental (cuestionario). Utilizaron una prueba
estadistica de Pearson. Los resultados: hay relacion positiva muy alta de las variables

gestién por competencia y el desempefio laboral, evidenciando un RHO de Pearson =
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0,882. Asimismo, las competencias generales y especificas tienen un (Pearson = 0,87) con
el desempefio laboral. Ademas, 59% (nivel alto) tiene la gestion por competencias y 69%
(nivel alto) tiene desempefio laboral. Concluyo: las competencias de los trabajadores
afectan al desempefio del trabajo. Ademaés, los colaboradores tienen un nivel alto de
gestién y desempefio. Por altimo, ambos tipos de competencias se corresponden en una

asociacion muy fuerte con el desempefio del trabajo.

Moya, Capurro y Noa (2018) en su tesis: “Gestion por competencias y su relacion
con el desemperio laboral de los colaboradores de la empresa Representaciones Castillo S.
A’ En Arequipa, su objetivo principal fue determinar la relacion de la variable gestion por
competencias y desempefio laboral. El trabajo estudiando fue: tipo correlacional, bosquejo
no practico. La cantidad total de elementos que integraron el conjunto (N) se constituy6 53
individuos los mismos que tomaron como muestra censal (n). La técnica usada fue
(encuesta) y la herramienta documental (cuestionario). Utilizaron la prueba estadistica de
Pearson. Los resultados: hay relacion media positiva de la variable gestién por
competencia y desempefio laboral, evidenciando un RHO = 0.609. Ademas, la descripcion
de puestos (0,497 — débil), atraccion y seleccion (0,301 -débil), formacion (0,416 — debil),
evaluacion del desempefio (0,538 — media), desarrollo y planes (0,502 -media),
remuneraciones y beneficios (0,399 — débil), tiene una relacion positiva de la variable
desempefio laboral. Concluy6: la gestion por competencias se verd influenciado el
desempefio de sus colaboradores, la cual permitird valer las competencias claves para

optimar los procesos de la organizacion.

Ninatanta (2018) Con el trabajo: “Gestion por competencias y el desemperio laboral
de la empresa Cable Video Peru SAC” En Lima, tuvo como objetivo general: Calcular el
grado de asociacion de la administracion de competencias y desempefio de trabajo. La
estrategia de investigacion fue: tipo correlacional, bosquejo no préctico. La cantidad total
de elementos que integraron el conjunto (N) se constituyé con 72 individuos. La técnica
usada fue (encuesta) y la herramienta documental (cuestionario). EI método fue
caracteristico empleando tablas; y se usé la prueba estadistica de Spearman. Los
resultados: hay relacion entre el desempefio de trabajo y gestion por competencias,
evidenciando un RHO = 0.45. Asimismo, la competencia (saber) y desempefio estan
relacionadas positivamente con una media de 0.423; la competencia (saber hacer) y

desempefio estan relacionadas positivamente con una media de 0.336; y la competencia
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(querer hacer) y desempefio estan relacionadas positivamente con una media de 0.271.
Concluyd: la variable competencias estd compuesta por: (saber, querer y hacer) y el

desempefio de trabajo esta integrado por: (eficacia, eficiencia y motivacion).

Sanchez y Flores (2018) en su tesis: “Gestion por competencias y desempeiio
laboral del personal de la corte superior de justicia de Tacna”. En Tacna, tuvo como
objetivo principal: determinar la relacién que existe entre la gestion por competencias y el
desempefio laboral del personal de la CSJ de Tacna. La estrategia metodologica fue:
cuantitativa, correlacional, con bosquejo transaccional. La poblacion la conforméd 842
trabajadores y la muestra fue de 201 empleados. Se aplicd la técnica encuesta y la
herramienta de cuestionario. Los resultados fueron: hay relacion directa moderada positiva
entre seleccién de personal y desempefio laboral (0,306), formacion y desarrollo; y
desempefio laboral (0,302) y sistema de compensacion y desempefio laboral (0,346), Por
alrimo, hay una relacion entre las variables gestion por competencias y desempefio laboral
(0,419). Concluyeron que no se toma en serio los procesos de seleccion, formacion,
desarrollo y sistema de compensacion lo que repercute en aptitud, comportamiento, actitud

y rendimiento.
A nivel Local

Zuloeta (2020) Con el trabajo “Gestion por competencias y desemperio laboral de
los colaboradores de la gerencia de comercio exterior y turismo de Lambayeque”. En
Chiclayo, se determind el objetivo de la relacion de la gestion por competencia y
desempefio laboral de los empleados de la GCET. La estrategia de investigacion fue: tipo
correlacional, bosquejo no practico. La cantidad total de elementos que integraron el
conjunto (N) se constituy6 con 22 individuos, siendo la muestra (n) 15 colaboradores. La
técnica usada fue (encuesta) y la herramienta documental (cuestionario). EI método fue
caracteristico empleando tablas y graficas; y se uso la prueba estadistica de Pearson. Los
resultados: hay relacion de la variable en estudio denominada gestion por competencias y
desempefio de trabajo, evidenciando un RHO = 0,799. Ademas, se evaluo la asociacion la
variable gestion por competencias y las dimensiones del desempefio laboral obteniendo:
Organizacion (0,483 - debil); trabajo en equipo (0,371 - debil); iniciativa (0,224 - débil);
relaciones interpersonales (0,414 - débil); calidad (0,536 - media); orientacion a resultados

(0,801- alta) y alineacion estratégica (0.711 -alta) Concluyd: La variable competencias esta
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compuesta por: (saber, querer y hacer) y el desempefio de trabajo estd integrado por:

(eficacia, eficiencia y motivacion).

Calderon (2020) en su investigacion: “Estrategia de gestion por competencias en los
recursos humanos para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de MiBanco
Cayalti”. En Chiclayo, su principal objetivo fue la elaboracion de una estrategia de gestion
por competencias de RR. HH, para mejorar el desempefio laboral. La estrategia de
investigacion fue: mixta - no experimental. La cantidad total de elementos que integraron
el conjunto (N) se constituy6 17 trabajadores, siendo la misma una muestra censal (n). La
técnica usada fue (observacion) y la herramienta documental (guia de observacién). Los
resultados fueron: los factores de conducta influyen en la efectividad del trabajo, existen
factores visibles como: habilidades y conocimientos; e invisibles como: autoimagen y
motivaciones las cuales deben de tenerse en cuenta en la integracién de competencias
Concluy6: dimension desempefio de tareas son monétonas y aburridas, dimension civismo,
existe trabajadores que no efectlan las érdenes superiores y dimensién obstaculo a la
productividad, los empleados no realizan linea de carrera, debido a las competencias que se

necesitan y no las desarrollan.

Collazos y Fernandez (2018) en su trabajo “Propuesta de gestion por competencias
para mejorar el desemperio laboral de los colaboradores en los municipales”. En
Conchan., tuvo como objetivo general: plantear un patrén de compromiso mediante la
administracion por competencias para optimizar el desempefio de trabajo del personal. La
estrategia de investigacion fue: cuantificable, no practico descriptivo y de proyeccion. La
cantidad total de elementos que integraron el conjunto (N) se constituyé con 30 individuos,
siendo la misma una muestra censal (n). La técnica usada fue (encuesta) y la herramienta
documental (cuestionario). EI método fue descriptivo haciendo uso de tablas y graficas.
Los resultados: el nivel del desempefio es regular y existe un nivel bajo de motivacion,
debido a la inaccion de acciones directivas. Por ultimo, hall6 una influencia entre el
modelo de sistema (abierto) de las competencias y el desempefio en 0.801. Concluyo, los
cambios transcendentes de la actual administracion dependen de su perspectiva de lo que
ellos valoran y creen que es la gestion por competencias y sobre todo reconozcan los

beneficios y contribuciones a la organizacion en general.

Checalla y Pajuelo (2018) en su investigacion “Gestion de personal por

competencias para el desempefio laboral en la ULDECH”, el principal objetivo fue
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Proponer una gestién por competencias para la mejora del desempefio. La estrategia de
investigacion fue: fue aplicada — experimental y con bosquejo pre experimental con 1 solo
grupo. La cantidad total de elementos que integraron el conjunto (N) se constituyé con 50
(10 adm y 40 doc) individuos, siendo la misma una muestra censal (n). La técnica usada
fue (encuesta) y la herramienta documental (cuestionario). EI método fue descriptivo
haciendo uso de tablas y gréaficas. Los resultados: se logré mejorar el nivel malo de 88% a
0% del desempefio laboral. Ademas, la dimension maés critica del desempefio laboral fue:
45%valores, 44% relaciones, 42% bienestar. Por Gltimo, existe una asociacion entre el
sistema de competencias y el desempefio de trabajo en .702. Concluyd, la gestion por
competencias influye en el desempefio del trabajo. Ademas, la estrategia de gestion por

competencias usada fue la administracion de capacidades para elevar el desempefio.

Cayotopa (2017) Con el trabajo “Gestion por competencias para el talento humano
en la empresa Grupo RTP”. Tuvo como proposito eshozar una solucion asentada en la
gestiébn por competencias para los trabajadores. La estrategia de investigacion fue
aplicativa, descriptiva y exploratoria con bosquejo no experimental. La cantidad total de
elementos que integraron el conjunto (N) se constituyo con 25 personas siendo la misma
una muestra censal (n). Las técnicas usadas fueron: bibliogréafica, entrevista y encuesta; y
como herramientas documentales fue revision, guia de entrevista y cuestionario. EI método
fue descriptivo haciendo uso de tablas y graficas. Los resultados: existe un efecto de la
variable gestion del sistema de competencias y el nivel de desempefio laboral con 0.741.
Concluy6: las competencias cardinales claves son calidad de trabajo, constancia, ética,
gestién por resultados, proactividad, creatividad y compromiso. Ademas, las competencias
especificas claves son trabajo en equipo, adaptacion, involucramiento, negociacion y

planificacion.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Gestién por competencias

1.3.1.1. Competencia

Se asocia a una caracteriza personal que induce al mayor rendimiento laboral,
la cual tiene mucha relacion con un buen resultado y se desenvuelve de forma 6ptima en su

puesto de trabajo; como definen Spencer y Spencer (1993), Son aquellas caracteristicas
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subyacentes que tiene una persona, la cual tiene una relacion con un rendimiento efectivo o

superior en una situacion o trabajo definido en términos de criterios” (p. 9).

En la moderna y mas actualizada definicion de la GPC por Sanchez, Martinez y Moreno
(2017) es:

Una compleja estructura sinérgica que contiene requerimientos integrados por elementos:
cognitivos, fisicos, socioafectivos que dirigen al individuo hacia la excelencia de sus
funciones en correspondencia a las demandas y exigencias: técnicas, productivas, de

servicios y estrategia de negocio.

La gestion por competencias es definida por Jiménez (2013) como: la administracion de
los conocimientos, habilidades, cualidades, aptitudes que poseen los individuos las cuales
estdn en disposicion a desarrollar actividades con un alto margen de desempefio.
Asimismo, es tomar la mejor decision del negocio en base de lo que sabemos o no hacer y
saber; y lo que nos cuesta llegar a adquirir dichas brechas por nuestros propios medios o

comprarlos. Es centrarse en la decision en “el saber” o “el conocimiento”.

Por su parte la experta, Ramos (2012) lo define como: la integracion de un equipo de
trabajo basado en los pilares de la calidad y la disposicion comprometida de sus miembros,
reconociendo y aprovechando con efectividad del talento de cada uno de las personas que
la integra, le dara a la organizacion la fortaleza que necesita para enfrentar los cambios y

desafios del mercado.

Por ultimo, la experta en direccion en RR. HH. Alles (2008) describe a la administracion
por competencias a las particularidades del individuo y hechos de comportamiento que

crea un excelente desempefio en un puesto laboral.

1.3.1.2. Objetivos:

La gestién por competencias como cualquier otro estilo, tiene un objetivo primordial de
acuerdo con Ramos (2012) la perspectiva es: implementar un cambio de paradigma en la
organizacion para administrar el talento humano integralmente de una forma mas efectiva.

A continuacién, se mencionamos cada uno de ellos.

a) Mejora la administracion de los RR. HH integrando los procesos

(convocatoria, seleccién, formacion, desarrollo, compensacion, entre otros).
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b) Desarrolla la mejora continua en la calidad y asignacién del talento humano

para las misiones encomendadas.

c) Alinear a los trabajadores de la organizacion con una estrategia de negocio y

los desafios del cambio y el aprendizaje.
d) Contribuye al desarrollo profesional.
e) Reduce el riesgo y la incertidumbre en la toma de decisiones clave.

1.3.1.3. Caracteristica

El modelo de gestion por competencias tiene particularidades distintivas las cuales gracias
a Ernst y Young (2020) expondremos de forma resumida, prioritaria y relevante a

continuacion:

Alineado al negocio: se debe de identificar las competencias laborales del personal que

contribuiyen al éxito de la empresa, para invertir en su desarrollo.

Pertinente a la realidad actual y futura: el desarrollo de comptencias debe de responder
a la situaciéon actual que enfrenta la empresa y a la vez su evolucién en el tiempo

adaptandose a los nuevos cambios del entorno.

Codificable, operativas y manejables: se refiere a que las competencias laborales
identificadas en el personal deben ser medidas de forma sencilla, relevante y precisa; y

sobre todo crear la escala pertinente que hara ese trabajo.

Exhaustiva: se debe de definir las competencias laborales considerando todos los aspectos

organizacionales que la identifica de su competencia.

Lenguaje sencillo y evaluacion: se debe estandarizar tanto las medidas, informacion y
conocimientos obtenidos de la evaluacion de competencias laborales en un lenguaje

comprensible, claro, facil y aceptados por todos.

Facil de identificacién: la evaluacidn debe ser capaz de evidenciar niveles y grados de

cada competencia laboral.

1.3.1.4.  Clasificacion de competencias

La literatura expuesta sobre la foma de clasificar los tipos de competencias es amplia. Sin

embargo, expondremos las recomendadas por alguna autores:

26



AUTORE DIMENSIONES

Institucionalas

CONCEPTOS
Toda la organizacion deberla de tenerlas
Eesponde a la especificacion del area.

Porgueres

(2002) Ezpecificaz por mivel

Indirviduales por puesto | Propias de la persona
Distintrvas da puasto Dhfarenciadores selectos por cadz puesto
Alles (2008) Cardinalss Toda la organizacion deberla de tenerlas
Ezpacificasz Corte wvertical: arez v corte hinzental:
fincion
INTECAP Basicas Demostrable en cualquier lngar, iempo v
(2004) circunstancia
Crenéricas o Evidenciaz de sclucion =zin pertsnecer a
transversales un area en concrefo ez decir, un hacer
helistica
Ezpacificasz Evidenciaz mmy en concreto =zobre
zolucionses de altz especializacion
Olaz (2019). Conocumisntos Expriancias
Habilidad Instrumentacion
Capacidad (restion de recursos
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1.3.1.5. Corrientes y tendencias

En el desarrollo de este campo de accién de la GPC existen innumerables corrientes y
tendencias. Sin embargo, para fines précticos y de contextualizacion més profunda de la
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problematica de estudio nos basamos en Sanchez, Martinez y Moreno (2017) quienes

exponen un matriz de los principales enfoques:

1.3.1.6. Lagestion por competencias y sus dimensiones

La gestion por competencias, como metodologia de direccion de personas,
juega un papel esencial: aprender mas rapido que los rivales es la Gnica ventaja competitiva
sostenible. En consecuencia, hay que adaptar los elementos tradicionales de la direccion de
recursos humanos (seleccion, formacién, retribucion) al nuevo paradigma del
conocimiento. Muestra el camino para convertir la direccién de recursos humanaos en un
pilara estratégico fundamental para mantener una posicién competitiva: Esta filosofia
permite el aprendizaje corporativo, al ligar las capacidades organizativas (competencias
esenciales) con los conocimientos y cualidades que las personas deben poner en juego

individualmente para desempefar sus puestos (Fernandez, 2005, p.34).

Modelo de desarrollo de competencias

Gestion por competencias .

Direccion estratégica del capital humano

Seleccion Desamperio Desarrollo

Figura 1: Modelo de desarrollo de competencias

El modelo apunta al desarrollo de competencias, y se basa en tres sub sistemas:
seleccion, para que a partir de la puesta en marcha solo ingresen personas que
tengan las competencias deseadas; evaluacion del desempefio, para conocer los
grados de competencias de cada integrante de la organizacion; y el
fundamental, el desarrollo de las mismas.

Fuente: Alles, 2007

a. Seleccién: busca entre diversos candidatos, a quienes sean mas adecuados
para los puestos que existen en la organizacion o para las competencias que

necesita; y el proceso de seleccién, por lo tanto, pretende mantener o
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aumentar la eficiencia o el desempefio humano, asi como la eficacia de la

organizacion.
e Pruebas que corresponden al puesto

En cada empresa las pruebas se realizan incorporando filtros, la cual
permite que solo los mas competentes ingresen a la organizacion, sobre
todo aquellos que poseen cierta caracteristica especificada en el puesto
requerido en la organizacion. De forma genérica las pruebas nos

permiten tener a la persona idoneo, para cada puesto de trabajo.
e Técnicas de evaluacion

El evaluador debe tomar la prevision en la empresa, en la cual puede
elaborar casos practicos, la sea de analisis o interpretacion
comprendiendo lo susceptible del cambio, o alguna modificacion o
restructura de cada funcion, de acuerdo al puesto requerido. Son los
evaluadores quienes debes posee capacidades para una planificacion
adecuada, elaborar andlisis, y sacar las conclusiones de acuerdo a las

mencionadas.
b. Desempefio

Un desemperio eficiente siempre va a necesitar retroalimentacion, ya
que de acuerdo a los estudios hasta el empleado mas competente y
comprometido con la institucion, si no tiene apoyo de su empleador no
va a tener los resultados esperados, ya sea en un seguimiento oportuno,
retroalimentacion, medicion de sus resultados, creando ambiente de
trabajo acorde a las funciones que realiza y sobre todo que el trabajador
sienta de su valor en la organizacion y que debido a ello se desarrolle,
ya sea mediante promociones y ascensos debido a un frecuente

desempefio laboral
Evaluacion del desempefio

Es un proceso dindmico que incluye al evaluado y su gerente y
representa una técnica de direccion imprescindible en la actividad
administrativa actual; es un excelente medio a través del cual se pueden

localizar problemas de supervision y gerencia, de integracion de

29



personas a la organizacién, de adecuacion de la persona al cargo, de
posibles disonancias o falta de capacitacion y, en consecuencia,
establecer los medios y programas para eliminar o neutralizar tales

problemas.

c. Capacitacion y desarrollo: Es estimular las cualidades personales de los
empleados de manera que las mejoras que se lleven a cabo conduzcan hacia

una mayor productividad en la organizacion.
e Capacitacion

El propdsito de la capacitacion es aumentar la productividad de los
individuos en sus cargos, influyendo en sus comportamientos; posee un
conjunto de actividades que proporciona la oportunidad de adquirir y
mejorar las habilidades relacionadas con el cargo o puesto de trabajo.
Esto se aplica tanto a la capacitacion inicial de un empleado como a la
actualizacion o mejoramiento de las habilidades de una persona para

satisfacer los requerimientos cambiantes del cargo.
e Motivacion

El departamento de gestion de personas deberia aplicar estrategias y
politicas de retencion a los trabajadores mas competentes, aquellos que
en el transcurso de su labor hallan logrados adquirir habilidades y
destrezas que ayuden a los resultados planeados por la organizacion. La
gestidn de personal no solo es reclutar, seleccionar y contratar, su labor
va mucho mas alla, desde el clima laboral, la satisfaccion laboral, el
desarrollo de personal, etc, en conclusion la organizacién debe
implantar o desarrollar politicas que incentiven a los trabajadores ya

sean monetarios 0 no monetarias
¢ Relaciones interpersonales

No hay duda que el poder compartir ideas en el trabajo o comparierismo
de con el resto de individuos y apoyo del jefe inmediatos es muy
importante en toda organizacion, razén por la cual la empresa y los
jefes inmediatos deben tratar de incentivar y proponer actividades que

produzcan una satisfaccion personal, familiar, de ese modo estas

30



empresas crearan un vinculo que aunque cualquier empresa decida
Ilevarselos talvez con una mayor remuneracion, lo piensen dos veces,
no solo por los retos, oportunidades de crecimiento, sino por la calidad

humana de sus jefes y compafieros de su trabajo.

1.3.2. Desempefio laboral

1.3.2.1. Definiciones.

Serpa (2019) Son hechos y resultados de un rendimiento bajo la influencia de multiples
condiciones de un ambiente, donde el individuo evidencia alcanzar y conseguir lo que sea
por medio de sus conocimientos, habilidades y actitudes. Por otro lado, de acuerdo, con
Chiavenato (2015), define al desempefio como aquellas acciones demostrables por la cual
una persona realiza funciones de forma efectiva y con calidad obteniendo con ello
resultados esperados que sumen al avance de las metas del area y de los objetivos de la

organizacion.

Por ultimo, Palmar, Valero y Jhoan (2014) define al desempefio como: el desenvolvimiento
de trabajo que ejecuta cada persona en correspondencia a su jornada laboral, el cual esta
delimitado por: obligaciones y requisitos que son pre determinados por la organizacion

para garantizar: eficiencia y eficacia; los duales perseguiran los objetivos de la empresa.

1.3.2.2. Importancia

En los ultimos tiempos no se ha vuelto tan importante es factor humano en las
organizaciones como en estos ultimos tiempos y razén es que el capital humano es sin
dudas realmente el recurso integral que hace que una empresa se encuentre en la posicion
gue se merece. Asimismo, dichas personas realizan acciones muy concretas las cuales
responde a preguntas: ¢Por qué lo hacen?, ;Como lo ejecutan?, ;Quién lo hace?, entre
otros. Descubriendo en sus significados la verdadera importancia las cuales

mencionaremos:

a) Conocer cudl es valor agregado que aporta cada colaborador a la organziacion: logro de

objetivos y resultados finales.
b) Conocer los avances, logros, dificultades y sugerencias de cada empleado en sus areas.

¢) Genera oportunidades para tomar acciones correctivas.
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d) Promueve la mejora continua.
e) Clarificay ajusta las metas y objetivos del area, departamento o unidad.

f) Desarrolla acciones para reducir brechas entre lo que deberia ser y lo es el resultado del

desempefio.
g) Mejora la comunicacion y entendimiento entre superiores y empleados.

1.3.2.3.  Propdsitos

La evaluacion del trabajo tiene tantas aristas como formas de gestionar una organizacion,
es decir, que dicha evaluacion estard en funcion de lo que persigue y pretende la
organizacion. Por ello en este apartado mencionaremos algunos propdsitos mas comunes
que persiguen las empresas de acuerdo a Chiavenato (2015), las cuales con: crear bancos
de talentos, planificar los RR. HH, gestionar inventarios de competencias, optimizar el
perfil, aumentar la precision y exactitud de los resultados, mejorar los sistemas de
incentivos y prestaciones, desarrollar mejores niveles de satisfaccion, fortalecer los
procesos, crear mejores mecanismos de comunicacion, desarrollar feedback positivo.
Desarrollar kpis, optimizar el aprendizaje, alcanzar los resultados esperados, cumplir con

los objetivos organizacionales.

1.3.2.4.  Factores influyentes

El desempefio laboral estéd influenciado por muchos factores (capacidades) segun
Chiavenato (2015) sostiene que estos factores se dividen en dos: primero; factores
actitudinales: disciplina, iniciativa, responsabilidad, discrecion, presentacion personal,
creatividad, seguridad, entre otros. Y segundo, factores operativos: calidad, liderazgo,
trabajo en equipo, conocimiento, entre otros. Por otro lado, Davis y Newtrons (2000) estos
son: adaptabilidad, comunicacién, iniciativa, conocimiento, trabajo en equipo, estandares
de trabajo, desarrollo de talentos, potencia el disefio del trabajo y maximizacion del

desempefio.

1.3.2.5.  Responsables de la evaluacion
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La responsabilidad de evaluar al personal, era llevada por una persona quien se
encargaba de planear, ejecutar y controlar. Sin embargo, los tiempos cambian y con ello
también las responsabilidades, Chiavenato (2015) manifiesta que hoy en dia toda la
organizacién tiene un grado de responsabilidad en cuanto a los resultados de dichas
pruebas, la finalidad es que la informacion contribuya y aporte, en vez que castigue y

sancione.
Meétodos de evaluacién

En la actualidad, existen muchos métodos de evaluacién y ninguno es mejor que el
otro. Por lo tanto, cada uno responde a propdsitos diferentes de acuerdo con Chiavenato
(2015) existen solo dos clasificaciones las cuales estan orientadas tanto en el pasado como

en el futuro, la cual presentamos en una sintesis

1.3.2.6. Tipos:

Cognicidn: se refiere a la capacidad que posee una persona para procesar informacion a
partir de la percepcion (estimulos que vienen del ambiente exterior mediante los sentidos
sensoriales). En otras palabras, de acuerdo a Shatil (2013) es la acumulacion informativa
que hemos adquirido gracias al aprendizaje, la experiencia y las caracteristicas subjetivas

que permiten unificar todo lo mencionado para crear conocimiento.

Asimismo, esta dimension enhebra multiples procesos cognitivos que para fines de este
estudio serdn nuestros indicadores mas representativos: aprendizaje, razonamiento,

atencion, memoria y toma de decisiones.

Personalidad: es un conjunto de rasgos (positivos Yy negativos) caracteristicos
(cogniciones, motivaciones, estado afectivos consientes) del individuo incluyendo: pensar,
ser y sentir; lo que hace a cada persona Unica (Ruiz, 2021, p. 1). En resumen, es la
adaptacion exitosa del individuo al entorno. Sin embargo, Bermudez (2003) define a la
personalidad como: “ordenacion regularmente estable con particularidades ordenados y
practicos, pudiendo ser nacidas y aprendidas, segun los contextos del ambiente, que
componen la forma distintiva y determinada de la conducta, con lo que una persona
enfrenta escenarios segun: tiempo, lugar y circunstancia. Por ultimo, los indicadores mas
representativos de la personalidad son: extroversion, disponibilidad, seriedad, estabilidad

emocional y apertura de experiencia.
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Recursos: las organizaciones para lograr ser altamente competitivas y posicionarse en
cada mercado segun Arias (1999) deben de ejecutar acciones constantes y sostenidas con el
proposito de transformar y desarrollar las competencias de su personal en actividades que
puedan evidenciar un desempefio de excelencia. Sin embargo, contar con las competencias
requeridas por parte de los colaboradores no es suficiente la organizacion necesita poner a
disposicién instrumentacion pertinente para ayudar, contribuir y optimizar las actividades.
En este sentido, los indicadores mas representativos de esta instrumentacion son:
tecnologia (herramientas, maquinaria, equipos y utensilios de trabajo), procedimientos
administrativos (politicas, procedimientos, normas, entre otros) y aspectos culturales

(valores, habitos, costumbres, historias, entre otros).

Resultados: en este apartado se refiere a las evidencias que se obtiene del desempefio de
trabajo tanto a nivel individual o colectivo, es decir, son consecuencias demostrables
capaces de ser observadas con objetividad e imparcialidad, de acuerdo con Chiavenato
(2007) dichas evidencias se corresponden a ciertos aspectos muy en concretos que tiene
que ver con la actuacion de la persona sobre sus actividades. En este estudio seran tomados
dichos aspectos como los indicadores mas representaran a la dimension descrita las cuales
son: productos (produccién que respalda el tiempo y recursos invertidos), calidad
(cumplimiento de estandares de la actividad ejecutada), trabajo con diversidad (respeto,

atencion y uso de las ideas de colegas con otras practicas culturales),

Solucion de problemas (uso de recursos para crear la alternativa de solucion) y

comportamiento (acciones que evidencian alinearse a lo que persigue la organizacion).

1.3.2.7.  Ecuacion del desempefio

En la actualidad, no existe un método o ecuacion para determinar de forma universal el
grado o nivel de desempefio laboral mediante variables constantes. Asimismo, es imposible
determinar dicha ecuacion por las razones mencionadas anteriormente entre ellas: la gran
diversidad de propoésitos que persigue la organizacion y que desea hacer con la
informacion recopilada. Sin embargo, Garcia (2004) intento realizar una ecuacion del
desempefio del trabajo que englobe los aspectos mas destacados seguin los consensos y de
acuerdos de toda la informacion del tema, obteniendo cinco criterios en forma de preguntas

que son imprescindibles para el trabajador:
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¢Saber qué hacer? ¢Como hacerlo? ;Ser capaz de hacerlo? ¢Tener recursos? ¢Estar
motivado? Asimismo, cada uno de los criterios son multiplicados por los hechos del lider,

asi mismo presentamos la formula:
DL = (O+M+C+R) x L.

DL = desempefio laboral

O= objetivos

M = motivacion

C = competencias

R = recursos.

L = liderazgo.

1.3.2.8. Labor en el puesto

Es entendio que el desempefio organizacional es relevante, pero es mas relevante aiun cada
uno de los puestos que las integra y en ellos se encuentran comprendidos los
comportamientos de trabajo los cuales son la medida perfecta de observacion y punto de
grandes cambios y maniobras de gestion en cuanto a: productividad, eficiencia, mejora

continua, satisfaccién y competitividad.

De acuerdo con, Chiavenato (2015) explico que las labores ejecutadas en un puesto de
trabajo deben de ser acompafadas, seguidas, medidas y controladas para encaminar el
éxito empresarial. Por otro lado, el esfuerzo de una persona en su puesto de trabajo se basa
en: conocimientos, habilidades, actitudes, rasgos de personalidad y productos individuales

quien contribuye a la percepcion del trabajador con su rol realizado para la institucion.

1.3.2.9. Dimensiones Desempefio Laboral.

Segun Campbell (2008) cualquier colaborador puede tener un alto o bajo desempefio.

El nivel esta ligado a la personalidad, inteligencia emocional e intereses.

1. Aptitudes al trabajo; las pruebas de aptitud para el trabajo se han usado como
criterio de accion preventiva para la proteccion de la salud de los
trabajadores/as. Con este propoésito se ha definido el equilibrio adaptando el

trabajo a la persona para procurar su mejor proteccion y un menor esfuerzo.
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2. Comportamiento de la disciplina; La disciplina dentro de una organizacion
era entendida como cumplir las reglas del reglamento interno de una
organizacion la cual era ejercida externamente a través de un sistema rigido de

vigilancia.

3. Cualidades del trabajador; a diferencia de otros quehaceres profesionales, en
el trabajo social cuentan de manera especial las cualidades y caracteristicas
personales, de quienes realizan este tipo de tareas, habida cuenta de que se trata
de una actividad que se realiza con personas y, ademas, con el propdsito de

promocion humana.

1.4. Formulacién del problema

¢Cual es la relacion que existe entre la Gestion por competencias y desempefio

laboral en el laboratorio de andlisis clinico precisa diagnostica SAC Chiclayo 2018?
1.5. Justificacion

El actual trabajo es de real magnitud ya que a través de ella buscaremos identificar
las deficiencias encontradas en el laboratorio, ademéas es necesario siendo necesario la
identificacion, explicacion, prevencion y mejoramiento del desempefio laboral, el cual es
uno de los factores primordiales en toda organizacion la que nos llevaria a lograr el
objetivo y meta propuesto en el personal del laboratorio, se toma en consideracion factores
como el clima laboral, motivacion, comunicacion interpersonal efectiva. Por tal razon hoy
en dia existen distintas estrategias para mejorar deficiencias que se presentan en toda
entidad. En otras palabras, con una adecuada gestion por competencias se pretende lograr
un buen desempeiio del personal, lograr que se designen los puestos en base a sus

competencias.
Justificacion teérica

Hernandez, (1991) hace mencién en su libro de investigacion cientifica que el
proposito de la justificacion tedrica consiste en explicar él porque es conveniente
llevar a cabo la investigacion y como podria ayudar la investigacién como teoria en
investigaciones. La presente investigacion permitira aplicar y discutir los postulados

teoricos referidos a la influencia de una gestion por competencias en relacién con los
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1.6.

factores de desemperio laboral en el laboratorio de analisis clinico precisa diagnostica
SAC.

Justificacion social

Hernandez, (1991) nos menciona que este tipo de justificacion debe manifestar
la conveniencia del desarrollo a investigar y de qué manera ayudara a resolver un
problema para la sociedad. El estudio a desarrollar estara dirigido a los trabajadores
administrativos del laboratorio Precisa Diagnostica SAC, sin embargo, los resultados
de las mismas pueden ser implementados por cualquier otra institucion interesada en
desarrollar el capital humano a través de la gestion por competencias y desempefio

laboral, buscando obtener un mejor rendimiento, ya sea dentro de la entidad y fuera.
El valor metodologico

Segun Bernal (2006) sefiala que se da cuando se utiliza una metodologia la cual
por lo general tiene una estructura con proceso y procedimientos definidos, los cuales
se apoyan las la validez y confiabilidad de sus instrumentos, los cuales tiene relacién

con las dimensiones e interrogantes establecidas de acuerdo a los que se desea lograr.
Justificacion institucional

Segun Bernal (2006) sefiala a la empresa en si como esta conformada la
empresa tu organizacién. Los laboratorios no diferencian trabajadores con capacidad
de desemperio eficiente, de aquellos que poseen solamente conocimientos adquiridos
académicamente. No existe un adecuado proceso de seleccion de personal; lo que
origina que dicho personal se encuentre en un puesto laboral en el que no es
competente, lo que significa, que no se cumple lo que hoy en dia se conoce como

“personal adecuado, para puesto adecuado”. El laboratorio Precisa Diagnostica SAC.

El presente trabajo servird para brindar una propuesta a la institucion de
acuerdo a los efectos que tienen las variables estudiadas y de acuerdo a ello tomar las
decisiones més iddneas en las busquedas del cumplimiento de los objetivos trazados
por la institucién
Hipotesis

H1: La gestion por competencias tiene relacion directa entre el desempefio laboral en

el laboratorio de analisis clinico Precisa Diagnostica SAC Chiclayo.
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HO: La gestidon por competencias no tiene relacion directa entre el desempefio laboral

en el laboratorio de analisis clinico Precisa Diagnostica SAC Chiclayo.
1.7. Objetivos
Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre Gestion por competencias y desempefio

laboral en el laboratorio de Andlisis Clinico Precisa Diagnostica SAC Chiclayo 2018.
Objetivos especificos.

a. Evaluar la gestion por competencias en el laboratorio de anélisis clinico precisa

diagnostica SAC Chiclayo.

b. Identificar el nivel de desempefio laboral en el laboratorio de andlisis clinico

precisa diagnostica SAC Chiclayo.

c. Medir el coeficiente de relacion porcentual de Gestion por competencias y
desempefio laboral en el laboratorio de andlisis clinico precisa diagnostica SAC
Chiclayo.

1. MATERIALES Y METODOS

2.1.Tipo y disefio de la investigacion

El trabajo serd Descriptivo: los autores indican que una investigacion
descriptiva facilita detallar eventos y situaciones, en otras palabras, es manifestar
coémo es y como se presenta un especifico un fendmeno y pretende buscar determinar
detalles de las comunidades, seres humanos y otros diferentes grupos de estudios que

se vincule a una analitica”. (Hernandez., Fernandez, y Baptista, 2010, pag. 112).

Asimismo, fue de tipo correlacional. En autor mencionado lineas arriba indica
que este tipo encuentra las posibles cercanias y relaciones entre las variables de
estudio (p. 345). La investigacion también se orientard a determinar el grado de

38



correlacién entre

Tuvo un disefio aplicado de estudio no experimental, transaccional o
transversal descriptivo, (Carrasco, 2017). Lo cual indica que se realiza en un tiempo

determinado la recoleccién de datos.

Donde: M: Sujetos que participan en el estudio
Ox: Gestion por competencias
Oy: Desempefio laboral

R: Relacién existente de cada variable

2.2. Variables, Operacionalizacién
V. I.: Gestion por competencias
V. D.: Desempefio laboral
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Tabla 1

Operacionalizacion de la Variable Independiente

] ] ) ] . Técnicas/
Variable Dimensiones  Indicadores Items ) Escala
instrumentos
¢Se realiza un analisis de puestos de trabajo segun necesidades?
Pruebas que ;s ¢oordina y se planifica estratégicamente el puesto de trabajo para
corresponden . .
al puesto cubrir una vacante de trabajo?
Seleccion ¢Las pruebas de seleccion son oportunas?
<cnicas d ¢Las evaluaciones llevadas a cabo estan de acuerdo al puesto de Nominal
e o
¢Las entrevistas son las adecuadas para cubrir los puestos de trabajo? Escala Likert
Procesos de ¢ Los trabajadores pasan la primera vez por un proceso de induccién o 1 = Nunca
induccion adecuacion al cargo? 2 = Casi
L, ] ¢Se toma importancia a temas como cultura organizacional en el
Gestion por Desempefio Clima : Encuesta/ nunca
organizacional trabajo?
Competencias g ¢Se tiene un buen clima laboral en la empresa? Cuestionario 3 = A veces
Evaluacion del  ;Se aplica una evaluacion del desempefio? 4 = Casi
desempefio .
¢Se realizan programas de capacitacion a los trabajadores? Siempre
Capacitacion ¢Se diagnostican las necesidades en los puestos de trabajo para la 5 = Siempre

Desarrollo

Motivacion

Relaciones
interpersonales

capacitacion?

¢Se motiva permanentemente al trabajador?

¢Su remuneracion esta de acorde al mercado?

¢Las personas con quien trabaja e interactla poseen caracteristicas que
Ud. esperaba encontrar?

¢Sus ideas pueden ser escuchadas por la jefatura y nivel directivo?

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2

Operacionalizacion de la Variable Dependiente

) ) ) ) Técnicas/
Variable Dimensiones Indicadores Items Escala
Instrumentos
S ¢Considera usted que es cuidadoso con los recursos que
Eficiencia ) )
) ) maneja en su puesto de trabajo?
) Calidad de trabajo ] ] ]
Aptitudes al o ¢Considera usted que se esfuerza por realizar un trabajo de
] Conocimiento de ]
trabajo ] buena calidad?
trabajo ] ]
. ¢Considera usted que apoya a cumplir las metas de su
Cooperacion L ]
organizacion? Nominal
Cumplimiento de la ) ] ] Escala Likert
] ¢Respeto los horarios de ingresos y salida de la empresa?
jornada laboral ] 1 =Nunca
. o ¢Respeto las normas implantadas en la empresa? )
Desempefio Cumplimiento de Encuesta/ 2 = Casi nunca

Comportamiento
Laboral o
de la disciplina

Cualidades del

trabajador

las normas de
empresa
Relaciones laborales

Responsabilidad

Innovacion
Creatividad

Iniciativa

¢Cultiva usted buenas relaciones laborales con sus ) )
. . Cuestionario 3 = A veces
comparieros de trabajo?

4 = Casi siempre

¢Considera usted que podria asumir nuevos retos en mi )
. 5 = Siempre
puesto de trabajo?
¢Cree que la estrategia de su empresa tiene en cuenta la
innovacién y considera como un factor clave para el éxito?
¢Considera usted que da soluciones a los problemas que se
enfrenta la empresa?

¢Realiza usted sugerencias a su jefe inmediato?

Fuente: Elaboracion propia
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2.3. Poblacion y muestra
Poblacién

Estuvo conformada con 30 empleados que se encuentran laborando en el laboratorio

de analisis clinico Precisa Diagnostica SAC. Chiclayo.

Tabla 3

Relacion de areas del personal de Precisa Diagnostica

- o
Area N° de personas

Admision 5
Procesos
Administracion

Mantenimiento

o o1 o O

Laboratorio

Total 30

Fuente: Oficina de Precisa diagnostica S.A.C

Muestra
La muestra sera igual que la poblacion por ser un porcentaje menor que 100%.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, Validez y confiabilidad
Técnica encuesta.

Se aplicé la misma por las razones siguientes: facil de comprender por los
encuestados, la informacion es rapida de procesar, permite estar a distancia de los objetos

de estudio, recopila un amplio abanico de temas y es de bajo costo.

Asimismo, Buendia, Colas y Hernandez (1998) explican que la encuesta es un
conjunto de procesos que se encargan de recoger datos de forma sistematica ideal para
detectar patrones y asociaciones entre particularidades descritas y establecer relaciones

entre fendmenos.
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Instrumento

Se empled el cuestionario y la escala de Likert de acuerdo a los propositos que persigue la
investigacion, segun Torres (2000) respecto al cuestionario manifiestan que es aquel
documento que posee una diversidad de interrogantes previamente planeadas que
pretenden recopilar informacién puntual sobre aspectos muy en concreto. Asimismo, se
utilizé el escalamiento de Likert por ser muy versatil, practica e ideal para recoger
opiniones, juicios, creencias y actitudes. En este sentido nuestro cuestionario Unico se
compuso de la siguiente forma: 15 preguntas en la variable gestion por competencias y 10
preguntas con la variable desempefio laboral, con una escala de medicion Unica siguiente:

(1) nunca. (2) casi nunca, (3) a veces, (4) generalmente, (5) siempre.
Validacion y confiabilidad de instrumento

El instrumento se construyé cumpliendo los requerimientos exigidos para su validez
procediendo a realizar la validez de criterio (estimacion correlacional de la medicion con el
criterio externo) y la validez del constructo (procedimiento estadistico multivariado
(analisis factorial - exploratorio) demostrados en el anexo C. Por otra parte, se aplicé la
validez por juicio de expertos (ver, tabla 7) el cual se hiso por la pericia de 3 especialistas
en el campo. Por dltimo, se elabord una prueba de confiabilidad utilizando el alfa de
Cronbach, por ser la mas practica, rapida, sencilla y relevante de aplicar (ver tablas 8 y 9)

y en anexos C (capturas de la pantalla en SPSS v. 23)

Tabla 4
Confiabilidad de Gestién por competencias
Alfa de Cronbach N de elementos
878 11

Fuente: SPSSv23

Tabla 5
Confiabilidad del Desempefio Laboral
Alfa de Cronbach N de elementos
,885 10

Fuente: SPSSv23

43



Segun el estadistico utilizado (SPSS-V23), los dos cuestionarios tienen una buena

confiabilidad. De acuerdo a los estudios indican que si es mayor de 0,7 a 1,0 tiene su

confiabilidad es buena, pero mientras mas cerca este del 1 habra mayor confiabilidad.

2.5. Procedimiento de andlisis de datos

Utilizamos el office conocido como Excel version 2016, asi como el software de

estadistica llamado SPSSV23; Esta técnica se ejecutd haciendo uso de la aplicacion de un

cuestionario a los clientes para lo cual se tabulo las mismas dando como resultados

graficos y tablas descriptivas. Asimismo, se demostrd la relacion o de las variables

estudiadas al utilizar la prueba de Pearson.

2.6.

Aspectos éticos

Tabla 6

Aspectos éticos

ASPECTO ETICO

CARACTERISTICAS

Consentimiento

informado

Confidencialidad

Observacion participante

Cada participante estuvo de acuerdo con la
informacién y reconoci6 su derecho y responsabilidad
en la misma.

Se inform0 a cada participante de la proteccion y
seguridad de cada identidad, asi como de los datos, los
cuales fueron valiosos para el presente estudio.
Actuamos con sensatez a lo largo de todo el proceso de
recojo de informacion y datos, razén por la cual asume
con ética y responsabilidad las consecuencias del
estudio, los cuales derivan de la interaccion con los

individuos que participaron en el estudio.

Fuente: Norefia, Alcaraz, Rojas y Rebolledo (2012).
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2.7. Criterios de Rigor Cientifico
Utilizamos para validar su nivel cientifico tales como:

Credibilidad: Se alcanz6 cuando los resultados se identificaron como reales por
quienes fueron parte de la investigacion y por los que han estado vinculados al

evento en estudio.

Auditabilidad o confirmabilidad: Se necesita registrar y documentar totalmente las
elecciones con las tuvo contacto el investigador. Esto ayudara a que otros
investigadores estudien la informacién y se obtengan conclusiones parecidas a las

que tuvo el primer investigador, pero Gnicamente si estas son similares.
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I11.  RESULTADOS

3.1.Analisis e Interpretacion de resultados
3.1.1. Datos generales

Tabla 7
Sexo
Escala Frecuencia Porcentaje Porc/:e_nta;e Porcentaje
valido acumulado
Mujer 16 53.30 53.30 53.3
Hombre 14 46.70 46.70 100.0
Total 30 100,00 100,00

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagndstica SAC

Sexo del encuestado

55.0 53.3
g 50.0
.©
(&)
S 45.0
2
L
L 40.0
Mujer
Hombre
Escalas

Figura 2: Sexo de los encuestados

En la figura se muestra que del 100% de encuestados, 53.3% son mujeres y 46.7%
varones. Esto es importante conocer para el direccionamiento de las estrategias a aplicar,

el tipo de competencias necesarias en funcion del perfil de los actuales colaboradores del
laboratorio.
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Tabla 8

Edad del encuestado

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Hasta 25 afios 3 10.0 10.0 10.0
De 26 a 35 afios 11 36.6 36.6 46.6
De 36 a 45 afios 11 36.7 36.7 83.3
De 46 a méas 5 16.7 16.7 100.0
Total 30 100,00 100,00

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagnéstica SAC

40.0
. 30.0
S
o 20.0
[&]
g
3 10.0
LL

0.0

Edad del encuestado

36.6 36.7
10.0
Hasta 25
. De 26 a 35
anos afios De 3~6 a 45
anos
Escalas

Figura 3: Edad de los encuestados

En la figura se aprecia que la mayoria de los colaboradores del Laboratorio clinico son
adultos entre 26 y 45 afios de edad (73%). Otro 16.7% es mayor de los 46 afios. Estos
resultados son dados asi porque uno de los principales requisitos laborales de parte de
gerencia, son los afios de experiencia, por lo que los trabajadores se concentran en las
edades de 26 a 45 afios. Esto es importante para el &mbito de desempefio y desarrollo de

la gestion por competencias.

47



Tabla 9

Grado de instruccion del encuestado

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado

Secundaria 3 10.0 10.0 10.0
Superior Tecnico 4 133 133 233
incompleto
§uperior universitario 6 20.0 20.0 433
incompleto
Superior universitario 17 56.7 56.7 100.0
completo
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagnéstica SAC

60.0
50.0

~ 400

S

P 30.0

e

g 20.0

£ 10.0
0.0

Grado de instruccion del encuestado

56.7

10.0 13.3
Secundaria .
Superior .
Técnico Superior

: universitario ~ Superior
incompleto  * universitario
incompleto

completo
Escalas

Figura 4: Grado de instruccion de los encuestados

Aspecto importante en un laboratorio clinico es el grado de instruccion de los
colaboradores, pues su mismo giro de negocio implica que conocimientos cientificos sean
aplicados, los cuales son adquiridos con el estudio de una carrera sea profesional o
técnica ligada al area de salud. Eso justifica el 56.7% de colaboradores que tienen un

grado de instruccion de Superior universitario completo y otro 20% en curso.
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3.1.2. Anadlisis del nivel de Gestion por competencias por dimension del

Laboratorio de Analisis Precisa Diagnostica S.A.C.

Tabla 10

Nivel de la Gestidn por competencias

Escala Frecuencia Porcentaje Po\:;leir(;?je Z:Jrf:lfji
Muy malo 0 0 0
Malo 0 0 0
Regular 13 43.3 43.3 43.3
Bueno 17 56.7 56.7 100.0
Muy bueno 0 0.0 0.0 0.0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagndstica SAC

Gestion por competencias

56.7
60

50 43.3
40
30
20

Frecuencia (%)

10 0 0 0.0
A 4

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Escala

Figura 5: Gestion por competencias

El nivel de la Gestion por Competencias en el Laboratorio de Analisis Clinico
Procesa Diagnostica SAC, de Chiclayo, se determindé como Bueno en 56.7%,
seguido de Regular en 43.3%. Ello explicado porque en cuanto a los procesos, que si
bien es cierto existen, no se encuentran documentados. Estos valores sirven para
fundamentar las deficiencias percibidas, que son causales de niveles de desempefio
menores a lo esperado.
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Tabla 11

Dimension Seleccion

Escala Frecuencia Porcentaje Po\l;gleir;?je aP:Jr(::Ifjg
Muy malo 0 0 0
Malo 0 0 0 0
Regular 18 60.0 60.0 60.0
Bueno 12 40.0 40.0 100.0
Muy bueno 0 0.0 0.0 0.0
Total 30 100% 100%

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagndstica SAC

Dimension Seleccién de personal

60.0
60

50
40
30
20

Frecuencia(%)

10 0 0 0.0
A 4

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Valoracion

Figura 6: Dimension Seleccion de la Gestion por competencias

La Gestion por competencias en su dimension Seleccion resultod ser Regular en 60%
y buena en 40%. Estos resultados son dados porque todo personal pasa por pruebas
antes de ser seleccionados, como la revision curricular, la entrevista telefonica y
personal, examenes médicos de salud ocupacional; pero, aunque ello es un buen
camino, dichas pruebas no se basan en programa estratégico de seleccion de
personal. El Laboratorio de Andlisis Clinico Procesa Diagnostica de Chiclayo no
tiene implementados pruebas idoneas.
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Tabla 12

Dimension Desempefio

Escala Frecuencia Porcentaje Porcl:e_ntaje Porcentaje
vélido acumulado

Muy malo 0 0 0
Malo 0 0 0 0
Regular 16 53.3 53.3 53.3
Bueno 14 46.7 46.7 100.0
Muy bueno 0 0.0 0.0 0.0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagndstica SAC

60
50
40
30
20
10 0

Frecuencia (%)

Muy malo

Dimension Desempefio

53.3
46.7
0
- 4
Malo Regular Bueno
Valoracién

0.0

Muy bueno

Figura 7: Dimensién Desempefio de la Gestion por competencias

En la dimension Desempefio se obtuvo un nivel de Regular en 53.3% y Bueno en
46.7%. Estos resultados se explican porque no se toma importancia suficiente a
establecer un clima organizacional bueno, los procesos de induccidn no se siguen y
normalmente no se realizan evaluaciones de desempefio a cada uno. Esto sirve para
reconocer las debilidades de la empresa respecto de su accionar que no induce a un

desempefio elevado.
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Tabla 13

Dimension Desarrollo

Escala Frecuencia Porcentaje Po\:;(laircll?je apfl:l:fgl?jz
Muy malo 0 0 0 0
Malo 0 0 0 0
Regular 17 56.7 56.7 56.7
Bueno 13 43.3 43.3 100.0
Muy bueno 0 0.0 0.0 0.0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagndstica SAC

60
50
40
30
20
10 0

Frecuencia (%)

Muy malo

Dimensién Desarrollo

0
A

Malo Regular

Valoracion

Bueno

0.0
A

Muy bueno

Figura 8: Dimension Desarrollo de la Gestion por competencias

Esta figura es importante porque refleja la necesidad de adoptar medidas para el
Desarrollo de una Gestion por competencias, pues en su mayoria, para un 56.7% es
regular; mientras que, para el restante 43.3% Bueno. Ahora bien, lo expuesto
responde a una escaza capacitacion a los colaboradores, los cuales también se
encuentran en un bajo nivel de motivacion. Ese contexto provoca relaciones

interpersonales quebrantadas.
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3.1.3. Resumen de la variable Gestidn por competencias segun dimensiones, del

Laboratorio de Analisis Precisa Diagnostica S.A.C.

Tabla 14

Resumen del nivel de las dimensiones de la Gestion por competencias.

Dimensiones %

Valoracion:

Gestion por competencias Seleccion Desempefio Desarrollo
Muy malo 0 0 0
Malo 0 0 0
Regular 60.0 53.3 56.7
Bueno 40.0 46.7 43.3
Muy bueno 0.0 0.0 0.0
TOTAL 100 100 100

Fuente: Base de datos del cuestionario
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3.1.4. Anadlisis del nivel de Desempefio laboral por dimension, del Laboratorio de

Analisis Clinicos Precisa Diagnostica S.A.C.

Tabla 15

Nivel de Desempefio laboral

Escala Frecuencia Porcentaje Po\:;fir(;?je :f:f::lgi
Muy malo 0 0 0 0
Malo 0 0 0 0
Regular 0 0 0 0
Bueno 18 60.0 60.0 60.0
Muy bueno 12 40.0 40.0 100.0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajal

dores del laboratorio clinico Precisa Diagnostica SAC

60
50
40
30
20

Frecuencia (%)

10 0

Muy malo

Figura 9: Desempefio laboral
El nivel de desempefio labo

Desempefio Laboral

0 0
A A
Malo Regular Bueno Muy bueno
Escala

ral en el Laboratorio Clinico Precisa Diagnostica, se

determind en un nivel Bueno en 50% y Muy Bueno en 40%. Esto es un resultado
relativamente bueno, dado que en realidad refleja que los colaboradores cumplen con
sus labores respectivas, pero no necesariamente de modo eficiente.
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Tabla 16

Dimension Aptitudes al trabajo

Escala Frecuencia Porcentaje Po\:;ﬁg?je :fl:r(f;l?jz
Muy malo 0 0 0 0
Malo 0 0 0 0
Regular 2 6.7 6.7 6.7
Bueno 19 63.3 63.3 70.0
Muy bueno 9 30.0 30.0 100.0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagndstica SAC

Dimension Aptitudes al trabajo

70 63.3
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g 50
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Figura 10: Dimension Aptitudes al trabajo del Desempefio laboral

Respecto de la Dimension Aptitudes al trabajo, los resultados mostraron que los
colaboradores de la empresa Laboratorio Clinico Precisa Diagnostica tienen buenas
actitudes, pues conocen sus deberes y procuran cumplir las metas dispuestas. Sin
embargo, no son muy cuidadosos de los recursos que utilizan en el puesto de trabajo.
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Tabla 17

Dimension Comportamiento de la disciplina

Escala Frecuencia Porcentaje Po\:;ﬁg?je :fl:r(f;l?jz
Muy malo 0 0 0 0
Malo 0 0 0 0
Regular 0 0 0 0
Bueno 17 56.7 56.7 56.7
Muy bueno 13 43.3 43.3 100.0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagndstica SAC

Dimension Comportamiento de la disciplina

56.7
60
— 43.3
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< 40
2
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Figura 11: Dimension Comportamiento de la disciplina del Desempefio laboral

En la dimension Comportamiento de la Disciplina del Desempefio laboral, ésta
resulto ser Buena en 56.7% y Muy buena en 43.3%, resultados positivos dado que se
hallé de parte de los colaboradores, predisposicion a cumplir con las especificaciones

de su jornada laboral, es decir, de sus horarios de ingreso y salida, asi como del

respeto de las normas.
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Tabla 18

Dimension Cualidades del trabajador

Escala Frecuencia Porcentaje Po\:;fi:l?je apcourr(:SI?lez
Muy malo 0 0 0 0
Malo 0 0 0 0
Regular 1 3.3 3.3 3.3
Bueno 22 73.3 73.3 76.7
Muy bueno 7 23.3 23.3 100.0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagndstica SAC

Dimension Cualidades del trabajador

80 73.3
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Figura 12: Dimension Cualidades del trabajador del Desempefio laboral

Referente a la dimension Cualidades del trabajador, se puede apreciar en la figura
que, se encuentra en un nivel Bueno en 73.3% y Muy bueno en 23.3%. Esos
hallazgos se explican dado que los colaboradores del Laboratorio Clinico le hacen
falta inmiscuir innovacion y creatividad en su haber, aunque si consideran tener

iniciativa.
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3.1.5. Resumen de la variable Desempefio Laboral segiin dimensiones, del

Laboratorio de Analisis Precisa Diagnostica S.A.C.

Tabla 19

Resumen del nivel de las dimensiones del Desemperfio Laboral.

Dimensiones %

Valoracion:
~ Actitudes al Comportamiento a Cualidades del
Desempefio laboral
trabajo la disciplina trabajador
Muy malo 0 0 0
Malo 0 0 0
Regular 6.7 0 3.3
Bueno 63.3 56.7 73.3
Muy bueno 30.0 43.3 23.3
TOTAL 100 100 100

Fuente: Base de datos del cuestionario
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3.1.6. Anadlisis del nivel de los indicadores de la variable Gestion por

competencias, del Laboratorio de Analisis Clinicos Precisa Diagnostica
S.AC.

Tabla 20

Andlisis de puestos de trabajo segin necesidades

Escala Frecuencia Porcentaje Po\:;leir(;?je Z:Jr(f:ljgi
Nunca 0 0.0 0.0 0.0
Casi nunca 10 33.3 33.3 33.3
A veces 7 23.3 23.3 56.7
Casi siempre 10 33.3 33.3 90.0
Siempre 3 10.0 10.0 100.0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagnéstica SAC

Anélisis de puestos de trabajo segun necesidades

35.0 33.3
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Figura 13: Analisis de puestos segun necesidades
Es importante que en toda empresa haya mecanismos implementados que permitan
seleccionar al perfil idoneo para ocupar un puesto dentro de la misma, para ello es
preciso iniciar con un analisis de cada puesto de trabajo en el laboratorio clinico, sin
embargo, a criterio de los mismos colaboradores, un 33% opina que dicho analisis
casi nunca se hace. Ello se torna una debilidad para la empresa.
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Tabla 21

Estrategias para el puesto de trabajo

Escala Frecuencia Porcentaje Poigfir&?je z:::::lsz
Nunca 0 0.0 0.0 0.0
Casi nunca 5 16.7 16.7 16.7
A veces 5 16.7 16.7 33.3
Casi siempre 5 16.7 16.7 50.0
Siempre 15 50.0 50.0 100.0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagnéstica SAC

Estratégicas para el puesto de trabajo
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Figura 14: Estrategias para el puesto de trabajo

Aungue en un 50% Siempre se planifique y coordine estratégicamente el puesto de
trabajo para cubrir una vacante disponible, hace falta que ese nivel sea trasladado a un
100%, ya que el Laboratorio Clinico necesita tener la certeza de que cada uno de sus
colaboradores ha sido seleccionado de manera estratégica, ya que ello aporta en disminuir
el nivel de rotacion de personal de la empresa.
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Tabla 22

Pruebas de seleccion

Frecuencia Porcentaje Porcl:e_ntaj ¢ Porcentaje
valido acumulado
Nunca 0 0.0 0.0 0.0
Casi nunca 2 6.7 6.7 6.7
A veces 5 16.7 16.7 23.3
Casi siempre 4 13.3 13.3 36.7
Siempre 19 63.3 63.3 100.0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagndstica SAC
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Figura 15: Pruebas de seleccion

Las pruebas de seleccion en un 63.3% fueron calificadas como oportunas, pero estas
pruebas no son necesariamente las adecuadas, muchas veces, al ser responsabilidad del
jefe de cada area, las disminuyen a una entrevista personal que se juzga a criterio

personal del mismo jefe.
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Tabla 23

Evaluaciones para el puesto de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcl:e_ntaj ¢ Porcentaje
valido acumulado
Nunca 0 0.0 0.0 0.0
Casi nunca 0 0.0 0.0 0.0
A veces 7 23.3 23.3 23.3
Casi siempre 11 36.7 36.7 60.0
Siempre 12 40.0 40.0 100.0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagndstica SAC

Evaluaciones para el puesto de trabajo
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Figura 16: Evaluaciones para el puesto de trabajo
Las evaluaciones en la mayoria de los encuestados, estan acorde con su puesto, ya que,
por ejemplo, para los de laboratorio, se les exige exdmenes médicos (salud ocupacional)
como requisito indispensable para pasar a una siguiente etapa.
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Tabla 24

Las entrevistas para cubrir los puestos de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcl:e_ntaj ¢ Porcentaje
valido acumulado
Nunca 0 0.00 0.00 0.00
Casi nunca 0 0.00 0.00 0.00
A veces 6 20.00 20.00 20.00
Casi siempre 12 40.00 40.00 60.00
Siempre 12 40.00 40.00 100.00
Total 30 100,00 100,00

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagndstica SAC
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Figura 17: Las entrevistas para cubrir los puestos de trabajo
En general, las entrevistas realizadas a los postulantes a cualquiera de los puestos, son
dirigidas por los jefes de area en dltima instancia, por lo que una entrevista personal con
ellos es vital para la seleccion o mejor dicho, para cubrir el puesto, ya que es de acuerdo a
la experticia del jefe en el puesto y las labores que ahi se desempefian.
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Tabla 25

Proceso de induccion al cargo

Escala Frecuencia Porcentaje Po\:;ﬁg?je ::J:f&?ji
Nunca 2 6.70 6.70 6.7
Casi nunca 0 0.00 0.00 6.7
A veces 9 30.00 30.00 36.7
Casi siempre 7 23.30 23.30 60.0
Siempre 12 40.00 40.00 100.0
Total 30 100,0 100,00

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagndstica SAC
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Figura 18: Proceso de induccién al cargo

Es notable que un 6.7% de los trabajadores nunca haya pasado por un proceso de
induccidn, una problemaética que debe ser subsanada puesto que cada nuevo colaborador
por muy buen perfil que sea, desconoce los procesos y la dindmica interna del

laboratorio.
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Tabla 26

Cultura organizacional en el trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcl:e_ntaj ¢ Porcentaje
valido acumulado
Nunca 0 0.0 0.0 0.0
Casi nunca 5 16.7 16.7 16.7
A veces 8 26.7 26.7 43.3
Casi siempre 17 56.7 56.7 100.0
Siempre 0 0.00 0.00
Total 30 100,00 100,00

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagndstica SAC
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Figura 19: Cultura organizacional en el trabajo
La cultura organizacional es un aspecto que debe ser vigilado permanentemente ya que
implica una identidad de largo plazo de la empresa, un aspecto mediante el cual se genera
un impacto positivo en la motivacion, satisfaccion y productividad empresarial.

65



Tabla 27

Clima laboral en la empresa

Frecuencia Porcentaje Porcl:e_ntaj ¢ Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 5 16.70 16.7 16.7
Casi nunca 0 0.00 0.0 16.7
A veces 5 16.7 16.7 33.3
Casi siempre 17 56.7 56.7 90.0
Siempre 3 10.0 10.0 100.00
Total 30 100,00 100,00

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagndstica SAC
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Figura 20: Clima laboral en la empresa

En su mayoria, 56.7% de encuestados, indicd que Casi siempre se tiene un buen clima
laboral en la empresa, pero resalta que otro 16.7% indique que ello Nunca sucede. Ello es
explicado por la misma labor del sector salud que es muy estresante y muchas veces

quebranta relaciones interpersonales entre el personal.
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Tabla 28

Evaluacion del desempefio

Frecuencia Porcentaje Porcl:e_ntaj ¢ Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 10 333 333 333
Casi nunca 1 3.3 3.3 36.7
A veces 9 30.0 30.0 66.7
Casi siempre 7 23.3 23.3 90.0
Siempre 3 10.0 10.0 100.0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagndstica SAC
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Figura 21: Evaluacion del desempefio

Es preocupante que en un 33.3% Nunca se aplique una evaluacion de desempefio, ya que
estas evaluaciones permiten identificar deficiencias de parte de la empresa e implementar
estrategias que coadyuven a afinar la eficacia, sus competencias laborales.
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Tabla 29

Capacitacion a los trabajadores

Frecuencia Porcentaje Porcl:e_ntaj ¢ Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 10 333 333 333
Casi nunca 10 33.3 33.3 66.7
A veces 3 10.0 10.0 76.7
Casi siempre 7 23.3 23.3 100.0
Siempre 0 0.0 0.0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagndstica SAC
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Figura 22: Capacitacion a los trabajadores

Es preocupante que en un 33.3% Nunca se aplique una evaluacion de desempefio, ya que
estas evaluaciones permiten identificar deficiencias de parte de la empresa e implementar

23.3
0.0
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estrategias que coadyuven a afinar la eficacia, sus competencias laborales.
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Tabla 30

Necesidades en los puestos de trabajo para la capacitacion

Frecuencia Porcentaje Porcl:e_ntaj ¢ Porcentaje
vélido acumulado

Nunca 8 26.7 26.7 26.7
Casi nunca 2 6.7 6.7 33.3
A veces 0 0.0 0.0 33.3
Casi siempre 13 43.3 43.3 76.7
Siempre 7 23.3 23.3 100.0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagndstica SAC
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Figura 23: Necesidades en los puestos de trabajo para la capacitacion
Es preocupante que en un 33.3% Nunca se aplique una evaluacion de desempefio, ya que
estas evaluaciones permiten identificar deficiencias de parte de la empresa e implementar
estrategias que coadyuven a afinar la eficacia, sus competencias laborales.
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Tabla 31

Motivacion al trabajador

Frecuencia Porcentaje Porcl:e_ntaj ¢ Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 5 16.70 16.70 16.70
Casi nunca 8 26.70 26.70 43.30
A veces 7 23.30 23.30 66.70
Casi siempre 0 0.00 0.00 66.70
Siempre 10 33.30 33.30 100.00
Total 30 100,00 100,00

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagndstica SAC
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Figura 24: Motivacion al trabajador

Es preocupante que en un 33.3% Nunca se aplique una evaluacion de desempefio, ya que
estas evaluaciones permiten identificar deficiencias de parte de la empresa e implementar
estrategias que coadyuven a afinar la eficacia, sus competencias laborales.
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Tabla 32

Remuneracién de acorde al mercado

Frecuencia Porcentaje Porcl:e_ntaj ¢ Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 0 0.0 0.0 0.0
Casi nunca 3 10.0 10.0 10.0
A veces 11 36.7 36.7 36.7
Casi siempre 19 63.3 63.3 100.0
Siempre 3 10.0 10.0 10.0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagndstica SAC
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Figura 25: Remuneracion de acorde al mercado

Es preocupante que en un 33.3% Nunca se aplique una evaluacion de desempefio, ya que
estas evaluaciones permiten identificar deficiencias de parte de la empresa e implementar
estrategias que coadyuven a afinar la eficacia, sus competencias laborales.
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Tabla 33

Las personas con quien trabaja e interactla poseen caracteristicas que Ud. esperaba
encontrar

Frecuencia Porcentaje PorcI:e.ntaj ¢ Porcentaje
valido acumulado
Nunca 0 0.0 0.0 0.0
Casi nunca 3 10.0 10.0 10.0
A veces 6 20.0 20.0 30.0
Casi siempre 14 46.7 46.7 76.7
Siempre 7 23.3 23.3 100.0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagndstica SAC
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Figura 26: Las personas con quien trabaja e interactla poseen caracteristicas que Ud.
esperaba encontrar

Es preocupante que en un 33.3% Nunca se aplique una evaluacion de desempefio, ya que
estas evaluaciones permiten identificar deficiencias de parte de la empresa e implementar
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Tabla 34

Sus ideas son escuchadas por la jefatura

Frecuencia Porcentaje Porcl:e_ntaj ¢ Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 0 0.0 0.0 0.0
Casi nunca 3 10.0 10.0 10.0
A veces 6 20.0 20.0 30.0
Casi siempre 14 46.7 46.7 76.7
Siempre 7 23.3 23.3 100.0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagndstica SAC
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Figura 27: Sus ideas son escuchadas por la jefatura

Es preocupante que en un 33.3% Nunca se aplique una evaluacion de desempefio, ya que
estas evaluaciones permiten identificar deficiencias de parte de la empresa e implementar
estrategias que coadyuven a afinar la eficacia, sus competencias laborales.
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3.1.7. Anadlisis del nivel de los indicadores de la variable Desempefio Laboral, del

Laboratorio de Andlisis Clinicos Precisa Diagnostica S.A.C.

Tabla 35

Recursos que maneja en su puesto de trabajo

Escala Frecuencia Porcentaje Po\:;fir(;?je apé)l:rcfglfjg
Nunca 0 0.0 0.0 0.0
Casi nunca 0 0.0 0.0 0.0
A veces 12 40.0 40.0 40.0
Casi siempre 4 13.3 13.3 53.3
Siempre 14 46.7 46.7 100.0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagnéstica SAC
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Figura 28: Recursos que maneja en su puesto de trabajo

Es preocupante que un 40% de trabajadores del Laboratorio clinico Precisa
Diagnostica sea cuidadoso con el material que utiliza en su labor, solo A veces, y
otro 13% Casi siempre. Ello porque los recursos son un costo para la empresa y si los
colaboradores no se encuentran preocupados por cuidar su herramienta de trabajo es

porgue no estan motivos o se encuentran descontentos con el clima laboral.
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Tabla 36

Trabajo de buena calidad

Escala Frecuencia Porcentaje Po\:;(laircll?je apfl:l:fgl?jz
Nunca 0 0.0 0.0 0.0
Casi nunca 0 0.0 0.0 0.0
A veces 0 0.0 0.0 0.0
Casi siempre 10 33.3 33.3 33.3
Siempre 20 66.7 66.7 100.0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagndstica SAC
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Figura 29: Trabajo de buena calidad

Es preocupante que en un 33.3% Nunca se aplique una evaluacion de desempefio, ya que
estas evaluaciones permiten identificar deficiencias de parte de la empresa e implementar

Casi
siempre

66.7

Siempre

estrategias que coadyuven a afinar la eficacia, sus competencias laborales.
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Tabla 37

Las metas de su organizacion

Escal Frecuencia Porcentaje Po\:;ﬁg?je :fl:r(f;l?jz
Nunca 0 0.0 0.0 0.0
Casi nunca 0 0.0 0.0 0.0
A veces 0 0.0 0.0 0.0
Casi siempre 15 50.0 50.0 50.0
Siempre 15 50.0 50.0 100.0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagndstica SAC
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Figura 30: Las metas de su organizacion

Es preocupante que en un 33.3% Nunca se aplique una evaluacion de desempefio, ya que
estas evaluaciones permiten identificar deficiencias de parte de la empresa e implementar
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estrategias que coadyuven a afinar la eficacia, sus competencias laborales.
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Tabla 38

Horarios de ingresos y salida de la empresa

Escala Frecuencia Porcentaje Po\:;(laircll?je :fﬁ&?jz
Nunca 0 0.0 0.0 0.0
Casi nunca 0 0.0 0.0 0.0
A veces 7 23.3 23.3 23.3
Casi siempre 2 6.7 6.7 30.0
Siempre 21 70.0 70.0 100.0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagndstica SAC
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Figura 31: Horarios de ingresos y salida de la empresa

Es preocupante que en un 33.3% Nunca se aplique una evaluacion de desempefio, ya que
estas evaluaciones permiten identificar deficiencias de parte de la empresa e implementar

estrategias que coadyuven a afinar la eficacia, sus competencias laborales.
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Tabla 39

Normas de la empresa

Escala Frecuencia Porcentaje Po\:;(laircll?je :fﬁ&?jz
Nunca 0 0.0 0.0 0.0
Casi nunca 0 0.0 0.0 0.0
A veces 0 0.0 0.0 0.0
Casi siempre 7 23.3 23.3 23.3
Siempre 23 76.7 76.7 100.0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagndstica SAC
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Figura 32: Normas de la empresa

Es preocupante que en un 33.3% Nunca se aplique una evaluacion de desempefio, ya que
estas evaluaciones permiten identificar deficiencias de parte de la empresa e implementar
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estrategias que coadyuven a afinar la eficacia, sus competencias laborales.
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Tabla 40

Buenas relaciones laborales

Escala Frecuencia Porcentaje Po\:;(laircll?je :fﬁ&?jz
Nunca 0 0.0 0.0 0.0
Casi nunca 0 0.0 0.0 0.0
A veces 0 0.0 0.0 0.0
Casi siempre 8 26.7 26.7 26.7
Siempre 22 73.3 73.3 100.0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagndstica SAC
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Figura 33: Buenas relaciones laborales

Es preocupante que en un 33.3% Nunca se aplique una evaluacion de desempefio, ya que
estas evaluaciones permiten identificar deficiencias de parte de la empresa e implementar
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estrategias que coadyuven a afinar la eficacia, sus competencias laborales.
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Tabla 41

Nuevos retos en mi puesto de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcl:e_ntaj ¢ Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 0 0.0 0.0 0.0
Casi nunca 0 0.0 0.0 0.0
A veces 0 0.0 0.0 0.0
Casi siempre 19 63.3 63.3 63.3
Siempre 11 36.7 36.7 100.0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagnéstica SAC
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Figura 34: Nuevos retos en mi puesto de trabajo

Es preocupante que en un 33.3% Nunca se aplique una evaluacion de desempefio, ya que
estas evaluaciones permiten identificar deficiencias de parte de la empresa e implementar

estrategias que coadyuven a afinar la eficacia, sus competenc

Siempre

ias laborales.
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Tabla 42

Estrategias de la empresa un factor clave para el éxito

Escala Frecuencia Porcentaje Po\:;ﬁg?je :fl:r(::l?jz
Nunca 0 0.0 0.0 0.0
Casi nunca 8 26.7 26.7 26.7
A veces 5 16.7 16.7 43.3
Casi siempre 10 33.3 33.3 76.7
Siempre 7 23.3 23.3 100.0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagnéstica SAC
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Figura 35: Estrategias de la empresa un factor clave para el éxito

Es preocupante que en un 33.3% Nunca se aplique una evaluacion de desempefio, ya que
estas evaluaciones permiten identificar deficiencias de parte de la empresa e implementar
estrategias que coadyuven a afinar la eficacia, sus competencias laborales.
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Tabla 43

Solucion a los problemas que se enfrenta la empresa

Escala Frecuencia Porcentaje Po\:;(laircll?je apfl:l:fgl?jz
Nunca 0 0.0 0.0 0.0
Casi nunca 0 0.0 0.0 0.0
A veces 6 20.0 20.0 20.0
Casi siempre 13 43.3 43.3 63.3
Siempre 11 36.7 36.7 100.0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagnéstica SAC
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Figura 36: Solucidn a los problemas que se enfrenta la organizacion

Diversos colaboradores coincidieron en su apoyo a la empresa brindando su opinién con
soluciones alternativas a algun problema presentado (36.7% Siempre y 43.7% Casi
siempre). Solo en el 20% restante no se identifico esa predisposicion. Esto resultados se
explican porque hasta el momento, no se han empleado estrategias de motivacion para la
identificacidn del personal con la empresa. Esto sirve para contemplar la aplicacion de
capacitaciones a los lideres para que brinden la suficiente apertura a los demas
colaboradores, para expresar en buenos términos, lo que se piensa y siente.
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Tabla 44

Sugerencias a su jefe inmediato

Escala Frecuencia Porcentaje Po\:;fi:l?je apcourr(:SI?lez
Nunca 0 0.0 0.0 0.0
Casi nunca 0 0.0 0.0 0.0
A veces 13 43.3 43.3 43.3
Casi siempre 17 56.7 56.7 100.0
Siempre 0 0.0 0.0 0.0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores del laboratorio clinico Precisa Diagndstica SAC
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Figura 37: Sugerencias a su jefe inmediato

Un 56.7% de encuestados indic6 que Casi siempre realiza sugerencias a su jefe
inmediato, pero el 43.3% restante solo A veces. Ello da muestra de una falta de
comunicacion entre jefes y subordinados, y mas que ello, el que no se dé opcién a una
comunicacion horizontal, es decir, la confianza para que los colaboradores se acerquen a

realizarles cualquier consulta, duda, etc.
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3.1.8. Correlacion de Gestion por competencias y desarrollo laboral en el

laboratorio de analisis clinico precisa diagnostica SAC Chiclayo.

Tabla 45
Correlacion de las variables Gestién por competencias y Desempefio Laboral en el

Laboratorio de Andlisis Clinico Precisa Diagnostica S.A.C.

Gestion por Desempefio
competencias Laboral
Correlacion de
. 1 ,675
Gestién por  Pearson
competencias  Sig. (bilateral) ,001
N 30 30
Correlacion de
675 1
Desempefio Pearson
Laboral Sig. (bilateral) ,001
N 30 30

Fuente: Base de datos en SPSS22

Lo descrito muestra que la Gestion por competencias tiene relacion de forma positiva
y significativamente con el Desempefio Laboral en el Laboratorio Clinico Precisa
Diagnostica S.A.C. en un 67.5% de acuerdo con el estadistico de correlacion de Pearson.
Esto es, que en medida que la Gestion por competencias mejore en la organizacion,
también lo hara el Desempefio Laboral.
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3.2. Discusion de resultados

De acuerdo a lo analizado en el punto anterior de interpretacion de resultados, en el
primer objetivo especifico sobre la Gestiobn de competencias, se determind como
Totalmente adecuado en un 33%, seguido de adecuado en 30% y Regular en 10%. Sin
embargo, también en un 27% la Gestién por competencias actual del Laboratorio Clinico

Procesa Diagnostica de Chiclayo, es Inadecuado.

Resultados similares a los de Cela (2015) en su “Disefio de un modelo de
competencias enfocado en los procesos de seleccidon y gestion del desempefio. Caso:
Deltamontero S.A.”, en Quito — Ecuador, donde encontré que a pesar de contar con un
manual de politicas y evaluacion, éstos no eran adecuados y no se registraba evidencia de
su ejecucion, por lo que la empresa tenia un alto indice de rotacion de personal y

desconocimiento de parte del personal del area de gestion de talento humano.

Estos resultados son similares dado que, si bien es cierto, en ambos casos las
empresas analizadas cuentan con procesos de gestion del talento humano, y se ejecutan,
éstos son empiricos, la gestion no se alinea a la busqueda de competencias requeridas para

las labores del puesto y no se encuentran documentados los procesos y resultados.

Asimismo, el Laboratorio Clinico Precisa Diagnostica con la dimensién Seleccion de
la Gestion por competencias resultd ser Adecuada en 40%, Totalmente adecuada en 33% y
Regular en 10%. Sin embargo, también se registré un nivel de Inadecuado en 17%; dado
que los encuestados perciben que Casi nunca se realiza un analisis de puestos para cubrir la
vacante, Pero cada prueba de seleccion son oportunas y las evaluaciones y entrevistas estan

de acuerdo al puesto.

Estos resultados se contrastan con los de Colca (2016), quien en su estudio “Proceso
de seleccién de personal y su incidencia en el desempefio laboral en la municipalidad
distrital de Atuncolla, periodo 2015”, pudo constatar la existencia de una deficiencia y un
mal proceso de seleccion lo estaba incidiendo de forma negativa en la Municipalidad dado

gue se contrataba personal sin las competencias adecuadas al puesto.

Estos resultados son dados porque a diferencia con lo que sucede en el Laboratorio
Clinico Precisa Diagnostica, todo personal pasa por pruebas antes de ser seleccionados,
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como la revision curricular, la entrevista telefénica y personal, y especialmente por el
caracter de las labores, exdmenes médicos de salud ocupacional; aunque dichas pruebas no

se basan en programa estratégico de seleccion de personas.

Para la dimension Desempefio de la Gestion por competencias, se obtuvo un nivel de
Adecuado y Regular en un 33% cada uno, aunque 23% inadecuado y 10% Totalmente
inadecuado. Un 40% de trabajadores pasé por un proceso de induccion, el clima laboral es
regular y otro aspecto preocupante fue que en su mayoria (33.3%), Nunca se aplica una
evaluacion de desempefio y un 66.7% coincidié en que Nunca y Casi nunca se realizan

programas de capacitacion.

Esos se resultados se contrastan con los de Martin (2015) quien en su estudio,
encontrd que entre las condiciones internas positivas del hospital estaba la capacitacion

constante, el trabajo en equipo y un lugar fisico agradable para trabajar.

Estas diferencias se explican porque en el Laboratorio Clinico Precisa Diagnostica no
se toma importancia suficiente a establecer un clima organizacional bueno, o se toma
importancia de temas como cultura organizacional; los procesos de induccidn no se siguen

y normalmente no se realizan evaluaciones de desempefio a cada uno.

Respecto de la dimension Desarrollo, se pudo apreciar la necesidad de adoptar
medidas para el Desarrollo de una Gestion por competencias, pues para un 27% es
inadecuado y 25% regular. Aunque un 66.6% considerd que Casi siempre y Siempre se
diagnostica la necesidad de algun puesto de trabajo para capacitarles, el 33.4% indic6 que

ello Nunca o Casi nunca sucede.

Esos resultados se asimilan a los de Reinoso (2015), quien en su tesis de Maestria
“Gestion por competencias del talento humano y la calidad de servicio en el departamento
de enfermeria del hospital Basico Pillaro”, en Ecuador, encontrdé que no contaba con un
proceso de gestion por competencias del recurso humano que se oriente a cumplir el
objetivo institucional. El personal solo estaba capacitado en aspectos técnicos, carecia de
un sistema de evaluacién y seguimiento de su desempefio, lo que provocaba el servicio no

mejorase.
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Lo expuesto coincide dado que los resultados de la responden a una escaza
capacitacion a los colaboradores, los cuales también se encuentran en un bajo nivel de
motivacion. Ese contexto provoca relaciones interpersonales quebrantadas. Como concluyo
Mena (2014) una gestion por competencias es aplicable al personal administrativo de
cualquier entidad educativa, porque permite a las instituciones dar respuestas al entorno

cambiante en el que se desenvuelven y es actualizable.

Asimismo, en cuanto al objetivo sobre Desempefio Laboral en el Laboratorio de
Anélisis Clinicos Precisa Diagnostica S.A.C., se obtuvo un nivel Bueno en 60% y Muy
Bueno en 40%. En tanto, a nivel de sus dimensiones, la dimensién Aptitudes al trabajo
resulté Bueno en 63.3%, Comportamiento de la disciplina también en 56.7% y cualidades

del trabajador Bueno en 73.3%.

Martin (2015) destacd que el especto organizacional influye en el desempefio del
personal se encuentra los salarios, la diversidad de contratos, la falta de pagos y

prestaciones en las fechas indicadas, desmotivacion, etc.

Estos resultados resultaron similares puesto que los colaboradores consideran en un
26.7% que la empresa Casi nunca tiene en cuenta la innovacion ni como para factor clave y
20% a veces da soluciones a los problemas. Frente a si realiza sugerencias a su jefe

inmediato, un 43.3% indico que a veces y otro 56.7% Casi siempre.

En el objetivo especifico tres, la Gestidon por competencias tiene relacion de forma
positiva y significativamente con el Desempefio Laboral en el Laboratorio Clinico Precisa

Diagnostica S.A.C. en un 67.5% de acuerdo con el estadistico de correlacion de Pearson.

Esos resultados se alinean a los de Cela (2015) quien en su tesis “Disefio de un
modelo de competencias enfocado en los procesos de seleccidn y gestion del desempefio.
Caso. Deltamontero S.A.”, en Ecuador, concluye que existia una relacion lineal positiva
muy alta (0.95) entre la seleccidn del personal basado en competencias y los resultados de

la evaluacion del desempefio.
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3.3. Aporte cientifico

PROPUESTA DE GESTION POR COMPETENCIAS PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN EL LABORATORIO DE
ANALISIS CLINICO PRECISA DIAGNOSTICA SAC CHICLAYO
2018

3.3.1. Introduccion

En el siguiente punto se propone a la empresa implementar un modelo de
gestidn por competencias teniendo como base los objetivos estratégicos de la
empresa. Un modelo de gestién por competencias permite alinear a las personas que
integran una organizacion (directivos y demas niveles organizacionales) en pos de
los objetivos estratégicos. Un modelo de competencias permite seleccionar, evaluar y
desarrollar a las personas en relacion con las competencias necesarias para alcanzar

la estrategia organizacional.

La implementacion de los modelos de gestion por competencias, estan
orientados a ofrecerle a la empresa una reorganizacién en sus procesos, en Sus
gestiones y en las formas de interaccion y desempefio de sus trabajadores. Se trata de
darle a la empresa una apertura en su estructura organizativa, de tal manera que el
impacto de los cambios externos sea tolerable, asumido con un espiritu creativo y
visto como un reto superable. Orientar la gestion del talento humano bajo las
directrices del modelo de gestion por competencias, fomenta en las empresas una
nueva cultura de trabajo, y a su vez le ofrece la oportunidad de definir y delimitar los
conocimientos y habilidades requeridos para cada cargo. Para la implementacion del
modelo de gestion por competencias en el Laboratorio Clinico Precisa Diagnostica,
se propone los siguientes aspectos para desarrollar en los subprocesos de Recursos

Humanos: Seleccién por Competencias y Evaluacion de Desempefio.
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3.3.2. Objetivos

Objetivo general

Elaborar una propuesta de gestiébn por competencias para la mejora del
desempefio laboral en el Laboratorio de Analisis Clinico Precisa Diagnostica SAC,

de Chiclayo.
Obijetivos especificos

a. Disefiar una estrategia de Seleccion por competencias para el Laboratorio
de Analisis Clinico Precisa Diagnostica SAC, de Chiclayo.

b. Elaborar una evaluacion del Desempefio por competencias para el
Laboratorio de Analisis Clinico Precisa Diagnostica SAC, de Chiclayo.

c. Esquematizar capacitaciones por competencias para el Desarrollo de los
colaboradores del Laboratorio de Analisis Clinico Precisa Diagnostica
SAC, de Chiclayo
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3.3.3. Metodologia

Tabla 46

Metodologia de la propuesta

Dimension Objetivo Estrategia

Accion

Disefiar perfiles de
cargo por competencias

Disefiar una estrategia de
Seleccion por competencias para

Seleccion el Laboratorio de Analisis Clinico
Precisa Diagnostica SAC, de
Chiclayo

Redisefiar el
procedimiento de
seleccion de personal
por competencias
(Diagrama)

Identificar los cargos para el Laboratorio Clinico

Describir la misién de cada cargo

Analizar las responsabilidades del cargo

Evaluar las condiciones del cargo

Seleccionar las competencias de un personal de laboratorio clinico.

Solicitud de requisicion de personal

Reclutamiento de hojas de vida

Verificacion de la informacién

Pruebas psicotécnicas y entrevista
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Desempefio

Desarrollo

Elaborar una evaluacion del
Desempefio por competencias
para el Laboratorio de Anélisis
Clinico Precisa Diagnostica SAC,
de Chiclayo.

Esquematizar capacitaciones por
competencias para el Desarrollo
de los colaboradores del
Laboratorio de Analisis Clinico
Precisa Diagnostica SAC, de
Chiclayo

Realizar una evaluacion
de 360°

Realizar capacitaciones
periodicas a los
colaboradores segun las
competencias
requeridas.

Evaluacion de salud Ocupacional

Seleccion y vinculacion

Induccién

Seguimiento

Disefio de la prueba

Diagramar el proceso de evaluacion

Entrenamiento a los evaluadores

Evaluar las competencias actuales de cada colaborador

Identificar competencias débiles comunes en los colaboradores

Contratar personal capacitado para desarrollar talleres a los
colaboradores del laboratorio clinico.

Fuente: Elaboracion propia
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Diagrama del procedimiento de seleccion

Diagrama de Proceso de Seleccidn

s

Area de
Evaluacion

salud
ocupacional

psicotécnicas y
entrevistas
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©
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Figura 38: Diagrama del procedimiento de seleccion de personal

Fuente: Elaboracién Visio

e

92




El Laboratorio de Analisis Clinico Precisa Diagnostica SAC en su proceso de seleccion
actual no contempla todo el procedimiento planteado en el diagrama anterior. Actualmente
los pasos que siguen son: entrevista al solicitante, revision de hoja de vida en el momento
de la entrevista, visualizacion del desenvolvimiento del colaborador durante la entrevista.
De esa percepcidn, se selecciona a la persona que pasé mejor los filtros, los cuales son

minimos.

Es por esa razon que en la presente investigacion se propone una modificacion de
ese procedimiento, también a modo de formalizacion de la seleccion de un nuevo personal
en base a competencias. A continuacion, se presenta un Manual de Organizacion y
Funciones propuesto para la empresa Laboratorio Clinico Precisa Diagnostica SAC., en el
cual se detalla la mision, vision, objetivos organizacionales, su estructura organica y la

descripcién de funciones por area de trabajo.
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MANUAL DE ORGANIZACION Y
FUNCIONES

LABORATORIO DE ANALISIS
CLINICO PRECISA
DIAGNOSTICA

2018

Ultima

Elaborado por: Aprobado por: modificacion Vigencia:
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INTRODUCCION

En el presente manual se presenta la organizacion del Laboratorio de Analisis
Clinico Precisa Diagnostica, en cuanto a su estructura organizacional, relaciones,

responsabilidades y funciones del laboratorio clinico.

Este Manual debera ser conocido y aplicado por todo el personal que labora en
dentro del Departamento, en la medida en que a cada quien competa y con el fin de
asegurar la fluidez en el servicio y la satisfaccion de empleados y pacientes,

durante su estancia en el Instituto.

El presente Manual debera ser actualizado por el Laboratorio Clinico procurando
mejorar el desempefio del &rea modificando las funciones, por adecuaciones a la
estructura organica o para dar cumplimiento a las disposiciones que apliquen a

dicha area.
OBJETIVO:

Orientar al personal sobre la estructura organica y funcional formal y real de la
organizacion, su control y descripcion de funciones de cada personal que labora en
la empresa, para asi evitar problemas futuros, servir de apoyo para la capacitacién

del personal que ya labora y para los nuevos ingresantes.
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MISION Y VISION

MISION:

Brindar servicio a los diferentes Servicios Clinicos en la realizacion de pruebas de
laboratorio para el establecimiento de diagndsticos asertivos, ademéas de dar
seguimiento, mediante pruebas, a la recuperacion y tratamiento de los pacientes con
diferentes patologias y contribuyendo a la formacién de profesionales altamente

capacitados.

VISION:

Ser un Laboratorio Clinico, con tecnologia de punta, que apoye a la formacién de
profesionales en el area, realizando e implementando pruebas que sean de utilidad

para diagnosticar o dar tratamiento a las diferentes patologias a nivel nacional.
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CODIGO DE ETICA ORGANIZACIONAL

INTEGRIDAD

Actuar con honestidad, atendiendo siempre a la verdad., para fomentar la

credibilidad y una cultura de confianza y de apego a la verdad.
IMPARCIALIDAD

Actuar sin conceder preferencias o privilegios indebidos a organizacién o persona

alguna.
IGUALDAD

Prestar servicio a todos los miembros de la sociedad que tengan derecho a

recibirlos, sin importar su sexo, edad, raza, credo, religion o preferencia politica.
RESPETO

Dar a las personas un trato digno, cortes, cordial y tolerante.
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ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Organigrama

N
Administracion
N4

N
Admision
N4

S =N =

Procesos Laboratorio Mantenimiento
N S N N

Descripcién de funciones

A. Administracién

Puesto de mando medio o intermedio encargado de dirigir todos los factores
enddgenos de la empresa referente a personal, proveedores, levantamiento de
inventario de activos, facturacion, supervision y gestion de actividades de

mantenimiento, desarrollo organizacién, administracion de personal, etc.
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B. Admision

Aqui se abre las historias clinicas de pacientes, se toman los datos de
pacientes que se van a realizar exdmenes. Bajo esos términos la recepcionista
digitadora se encarga de digitar en el sistema informatico los datos de filiacion del
paciente, y apertura la historia clinica en forma fisica, ademés debe mantener en
orden el archivo de historias clinicas. Ademas, tiene funciones como la de
programacion de citas, también dan informacion sobre todos los servicios que

brinda el laboratorio a los pacientes.

C. Procesos

Gestion y organizacion de los Archivos de Documentacion e Historias
Clinicas, asegurando que su configuracion y utilizacion se ajustan a las
previsiones contenidas en la Ley. Normalizar la documentacién clinica del centro
para su correcta homogeneizacion, en colaboracion con la Comision De Historias

Clinicas.

Codificacion clinica: elaboracion de indices, codificacion, analisis vy
difusion de la informacion extraida de las historias clinicas, elaboracion del
conjunto minimo bésico de datos y sistemas de clasificacion de pacientes y

desarrollo de medidas para garantizar su fiabilidad.
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D. Laboratorio

e Proponer normas operativas, procedimientos, técnicas analiticas y normas
de control de calidad para el Laboratorio Clinico.

e Coordinar y supervisar los trabajos de los responsables de seccién, para
lograr el cumplimiento de los objetivos del laboratorio.

e Realizar en coordinacion con el Quimico Responsable la adquisicién de
equipos, reactivos e instrumentos que requiere el departamento para su
funcionamiento.

e Apoyar al departamento para el mantenimiento preventivo y correctivo del
equipo especializado del Laboratorio.

e Establecer los programas de capacitacion y adiestramiento para elevar el
nivel del personal.

e Realizar las actividades similares y conexas con su puesto que le sean
encomendadas.

e Realizar los pasos complejos 0 poco comunes en lo que se refiere a los
procedimientos de diagnostico.

e Mantener comunicacion continua con grupos de médicos para establecer
servicios acordes a sus necesidades, con oportunidad, calidad y eficiencia.

o Realizar aquellas actividades afines con su puesto.

E. Mantenimiento

Encargado de la limpieza e higiene del local, su labor es continua y esta
estructurada por areas definidas en las cuales debe de no solo limpiar sino
también mantenerlo en buen estado e informar de cualquier deterioro en la
infraestructura o en la maquinaria o0 equipo de la empresa, también el

mantenimiento de los bafios que son de alta circulacién.
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3.3.4. Desarrollo de la propuesta

Tabla 47

Desarrollo de la Estrategia 1 de la dimensién Seleccion

Dimension

Objetivo

Estrategia

Accion

Desarrollo
Nombre de los cargos:
Identificar los e Laboratorio
cargos para el e Procesos
Laboratorio Clinico e Administracién
e Admision
¢ Mantenimiento
Cada cargo debe responder
a
- Describir la mision
Disenar una de cada cargo ; Qué ?
estrategia de g *  ¢Qué se hace?
Seleccion por e /Cbmo se hace?
competencias e ;Para qué se hace?
para el Disefiar .
Seleccion Laboratorio perfiles de Q)nna}[le:i?c;; IoIeI cargo Alcance d?-
de Anélisis cargo por responsabilidades
Clinico competencias
Precisa Condiciones ambientales
Diagnostica Evaluar las
SAC, de condiciones del Riesgos
Chiclayo cargo

Seleccionar las
competencias de un
personal de
laboratorio clinico.

Relaciones directas internas
y externas

Competencias del cargo
Experiencia
Entrenamiento
Competencias genéricas

Competencias especificas
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Tabla 48

Perfil de cargo de un colaborador de Laboratorio

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

NOMBRE DEL

CARGO: BACTERIOLOGO (A)

NOMBRE DEL

JEEE INMEDIATO COORDINACION CIENTIFICA

2.MISION DEL CARGO

Garantizar el andlisis dptimo de las pruebas de laboratorio, por medio de técnicas, elementos e
instrumentos, con el fin de ofrecer un adecuado servicio a los pacientes que asi lo requieran,
garantizando un resultado confiable y oportuno.

3 .ANALISIS DEL CONTENIDO DEL CARGO

Alcance de las responsabilidades:

e  Guardar el secreto profesional.

e Garantizar el cumplir con las normas y procedimientos en materia de Bioseguridad.
e Centrifugar, clasificar y organizar las diferentes muestras.

e Revisar el Control de Calidad Externo.

e Verificar el control de calidad de todos los elementos, equipos ytécnicas utilizadas en el
laboratorio.

e Validar las necesidades de mantenimientos y reparacion de equipos de Laboratorio.

e Garantizar que exista concordancia entre el diagnéstico, motivo de consulta o
sintoma guia, y los resultados historicos del paciente y congruencia con otros
resultados del mismo informe.

e Asegurar que se haga entrega de forma clara, precisa y oportuna los resultados de los
andlisisrealizados.

e Coordinar la existencia los reactivos correspondientes a todas las areas de procesos
e Participar en la implementacion de nuevas técnicas y procedimientos bioanaliticos.
e Analizar muestras para examenes correspondientes al 4rea a su cargo.

e Planificar y programar capacitaciones al personal a través de cursos, seminarios u otros,
gue lleven a cabo empresas o instituciones profesionales, dedicadas a estas acciones.
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Cargos que le reportan

Ndmero de personas

Directas Indirectas Total

Auxiliares de Laboratorio y Recepcion

AREAS CLAVES DE GESTION: GESTION ADMINISTRATIVA

OBJETIVO

RESPONSABILIDAD

Asesorar el
mejoramiento e
implementacion de la
gestion de la gestion
administrativa al interior
del laboratorio.

« Participa en mejoramiento de procesos internos
- Participa en la actualizacioén de manuales decalidad

« Participa en la preparacion de auditorias de calidad

AREA CLAVE DE GESTION: GESTION TECNICO-CIENTIFICA

OBJETIVO

RESPONSABILIDAD

Soportar cientificamente
los procesos de analisis,
emision y clasificacion
de las pruebas y
resultados de
laboratorio.

+ Controla inventarios de laboratorio

« Organizar, coordinar, distribuir y supervisar las actividades del
personal a su cargo.

« Maneja procesos de comunicacion interna y externa
« Emite y procesa resultados de los exdmenes de laboratorio

« Brinda soporte al cliente

AREA CLAVE DE GESTION: CALIDAD, AMBIENTAL Y SEGURIDAD

OBJETIVO

RESPONSABILIDAD

Garantizar total
cumplimiento de los
lineamientos
preestablecidos respecto a
las normas de Calidad,
Ambientales y de
Seguridad en el
laboratorio clinico.

« Implementa politicas de calidad, ambiental y de
seguridad

« Adelanta de programas de recuperacion de desechos

« Controla el uso de elementos de proteccion

103



4. CONDICIONES DE TRABAJO

Relaciones: Usuario Interno, Externo e Institucional.

Equipos y materiales: Equipo de Laboratorio, Computador y demas propios del oficio.

Lugar de Trabajo: Area Técnica

Condiciones ambientales: Trabaja en ambiente esterilizado a bajas temperaturas y control
estricto de las normas de bioseguridad.

Riesgo: Bioldgicos, Psicosocial y Ergondmico

5. RELACIONES SIGNIFICATIVAS

INTERNAS

RECEPCION

Para entrega de resultados , confirmacion de pacientes y examenes de
laboratorio, e informacién de los mismos

COORDINADOR

Informe cientifico de los exdmenes de laboratorios, de revisién de

CIENTIFICO equipos, de manipulacion de reactivos y elementos propios del area.
EXTERNAS

PACIENTES Y Conocer mayor informacidn sobre el paciente a fin de verificar datos e
MEDICOS historia clinica del paciente.

6. PERFIL DE COMPETENCIAS

REQUERIMIENTOS DE FORMACION Y EXPERIENCIA

COMPETENCIAS

NIVEL DE DOMINIO REQUERIDO

DEL CARGO
Titulo de bacteridlogo otorgado por una institucion de educacion
superior legal- mente reconocida. Convalidacion en el evento de
. titulos o certificados obtenidos en el extranjero de conformidad con la
Educacion

normatividad vigente.

Haber cumplido con el servicio social obligatorio.

Conocimientos
Especificos

- Sistema General de Seguridad Social en Salud
- Decreto 1011 (Normativa Vigente segun aplique).
« Windows, Excel, Word.

- Microbiologia, Microscopia, Hematologia, Bioquimica,
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Entrenamiento

1 mes de entrenamiento en el cargo

Experiencia Minimo 1 afios de experiencia en el cargo
GRADO
COMPETENCIA A N/D
CORPORATIVA
1000 75% 50% 25% 0%
%

1.0rientacién al Cliente X

2.Metodologia y Gestion X

en la Calidad

3.Orientacion a la

. . X

Bioseguridad

4.Compromiso y

Responsabilidad con la X

Calidad del Trabajo

5.Credibilidad Técnica X

GRADO
COMPETENCIA
FUNCIONALES Y A N/D
TECNICAS 100
75% 50% 25% 0%
%

6. Integridad, Etica, N

Honestidad y Respeto

7. Tolerancia a X

Situaciones criticas

8. Trabajo en Equipo X

9. Comunicacion para X

compartir conocimientos

10. Habilidad Analitica X

11. Preocupacién por el X

orden, calidad y seguridad
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Tabla 49

Desarrollo de la Estrategia 2 de la Dimension Seleccién

Estrategia

Accion

Desarrollo

Solicitud de requisicion de  gyicitud escrita que informa la necesidad de
personal cubrir un puesto vacante.

Divulgacion de la vacante disponible para la

. . empresa.

Reclutamiento de hojas de P
vida Recepcion fisica y/o virtual de los CV.

Seleccion de al menos 5 prospectos.
Verificacion de la Verificacion de referencias laborales y
informacion personales.

. Prueba realizada por una psicéloga/o.
Redisefiar el Pruebas psicotécnicas y

procedimiento
de seleccion de
personal por
competencias

entrevista

Evaluacién de salud
Ocupacional

Seleccion y vinculacion

Induccién

Seguimiento

Entrevista personal para evaluacion de incidentes
criticos.

Ex&menes fisicos

Examenes de Laboratorio clinico seguin cargo.
Valoracion médica.

Informe del postulante que cumple con el perfil.
Firma de contrato (1 mes de prueba)

Orientacion del Reglamento interno de la
empresa.

Induccidn especifica del puesto.

Evaluacion de la integracion del colaborador con
el Laboratorio.
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Tabla 50

Desarrollo de la estrategia de la dimension Desempefio

Dimensién

Objetivo

Estrategia

Accion

Desempefio

Elaborar una
evaluacién del
Desempefio por
competencias para
el Laboratorio de
Analisis Clinico
Precisa Diagnostica
SAC, de Chiclayo.

Realizar una
evaluacion de
360°

Disefio de la prueba

Diagramar el proceso de evaluacién

Entrenamiento a los evaluadores

Tabla 51

Desarrollo de la estrategia de la dimensién Desarrollo

Dimension Objetivo Estrategia Accibn
Esquematizar Evaluar las competencias actuales de cada
capacitaciones por  Realizar colaborador (Ficha 1)
competencias para  capacitaciones
el Desarrollo de los  periddicas a los Identificar competencias débiles comunes
Desarrollo  colaboradores del colaboradores  en los colaboradores

Laboratorio de
Andlisis Clinico
Precisa Diagnostica
SAC, de Chiclayo

segun las
competencias
requeridas.

Contratar personal capacitado para
desarrollar talleres a los colaboradores del
laboratorio clinico (Ficha 2)

Fuente: Elaboracidn propia
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FICHA N°1
FICHA DE EVALUACION DE COMPETENCIAS

Cargo: Fecha:

Colaborador:

A B Cc D |N/D

100% 75% 50% | 25% 0%

1.Orientacion al Cliente

2.Metodologia y Gestion en la Calidad

3.0rientacion a la Bioseguridad

4.Compromiso y Responsabilidad con la Calidad
del Trabajo

5.Credibilidad Técnica

6. Integridad, Etica, Honestidad y Respeto

7. Tolerancia a Situaciones criticas

8. Trabajo en Equipo

9. Comunicacién para compartir conocimientos

10. Habilidad Analitica

11. Preocupacion por el orden, calidad y seguridad

100%: Excelente. Demuestra gran fortaleza en las conductas bésicas y caracteristicas de la competencia. Buena
consolidacion y comportamientos acertados

75%: Grado medio. Demuestra comportamientos asentados relativos a la competencia. Pero igualmente demuestra
carencias como habitos positivos relacionados con la competencia.

50%: Basico. Demuestra bastante carencia y algunas conductas de la competencia positivas discretamente
asentadas

25%: Insuficiente. Muestra notorias limitaciones y escasas evidencias de conductas tipicas de la competencia

Fuente: Elaboracion propia
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FICHA N°2
TALLER DE COMPETENCIAS

Fecha: [

Capacitador:

N° de presentes:
Horario: Viernes de 8:30 am a 1:00 pm --- 3:00 pm a 7:00 pm
Séabado de 8:30 am a 1:00 pm --- 3:00 pm a 7:00 pm

Temario:

1.Orientacion al Cliente

2.Metodologia y Gestion en la Calidad
3.0rientacion a la Bioseguridad

4.Compromiso y Responsabilidad con la Calidad del Trabajo
5.Credibilidad Técnica

6. Integridad, Etica, Honestidad y Respeto

7. Tolerancia a Situaciones criticas

8. Trabajo en Equipo

9. Comunicacién para compartir conocimientos
10. Habilidad Analitica

11. Preocupacion por el orden, calidad y seguridad

Materiales: Cuadernillos, hojas bond, lapiceros, mesas, sillas, pizarra, proyector, plumones,
possits, colores, refrigerios.

Costo: S/. 1,000.00 para el capacitador (una vez por trimestre): S/. 4,000.00

Personal beneficiario: Todos los 30 colaboradores del Laboratorio Clinico Precisa
Diagnostica SAC.

Costo de recursos materiales: S/. 250.00

Costo de refrigerios: S/. 350.00

Fuente: Elaboracion propia
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3.3.5. Financiamiento.

. L . L . Unidad de| Costo
Indicador Actividad / accion Descripcion del gasto Cantidad medida | unitario Costo T/U| Total S./
- Disefiar perfiles de cargo
por competencias Papel Bond 01 Millar 10.00 20.00
* ldentificar los cargos para el
Laboratorio Clinico
.. * Describir la mision de cada
Seleccion cargo _ Especialista 01 Personal | 2000.00 | 2000.00 | 54 g
« Analizar el contenido del cargo
* Evaluar las condiciones del
cargo .
* Seleccionar las competencias de| o |mpresion modulo 80 Unl_dad 05 40.00
un personal de laboratorio (hojas)
clinico.
- Elaboracién de|e Papel Bond
A procedimiento Ya Millar 10.00 10.00
Redisefar el + Solicitud de requisicién de
- | -
rocedimiento de persona’ . . Especialista
’ . Verificacion do a nformacion 01 | Personal | 50000 500,00 g300g
seleccion de personal * Pruebas psicotécnicas y —
t . entrevista Impresion Manual 02 Modulo 10.00 20,00
por competencias » Evaluacion de salud
Ocupacional
» Seleccion y vinculacion
* Induccion y Seguimiento
Papel Bond Y Millar 10.00 10.00
Personal RRHH (sueldo 1000| 24 (Hrs) | Personal |4.16 (hr.) 100,00
~ - Realizar una evaluacién d¢ mensual
Desempeiio : ,) , 150.00
360° Impresion Informe 01 Unidad 10.00 10.00
Lapiceros 30 Unidad 0.50 15.00
Folder manila 30 Unidad 0.50 15.00
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Esquematizar capacitaciones | e Alguiler de proyector 02 Hora 50.00 100.00
por competencias para el Papel Bond 01 Millar 20.00 20.00
D I q | Lapiceros 30 Unidad 0.50 15,00
esarrotio ¢ %[ Especialista 01 | Personal | 50000  500.00
colaboradores del Impresion modulo 30 Unidad 3.00 90.00
. s Impresion de certificado 30 Unidad 3.00 90.00
Desarrollo Laboratorio de  Analisis
o ) ) ) Plumones 01 Docena 15.00 15.00 995.00
Clinico Precisa Diagnostica |, ro\ger manila 30 Unidad 0.50 1500
SAC, de Chiclayo Refrigerios 30 Unidad 5.00 150.00
* Realizar capacitacioneg
periddicas a los colaboradores
segun las competenciag
requeridas.
TOTAL 3735,00

El presente estudio sera financiado por la empresa Laboratorio de Analisis Clinico Precisa Diagnostica SAC, por el monto de S/.

3735,00 soles, la cual es de real importancia para el desempefio laboral y productividad

3.3.6. Responsables de la propuesta.

Gerente del Laboratorio Clinico.
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V.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1.Conclusiones

Lo analizado en el acapite de resultados, se llegé a las siguientes conclusiones:

Sobre la Gestién de competencias del Laboratorio de Analisis Clinicos Precisa
Diagnostica, se concluye en un nivel Bueno en 56.7% y Regular en 43.3%. Segun
sus dimensiones, la Seleccion resultd Regular en un 60%, Desempefio también en
53.3% y Desarrollo en 56.7%. El laboratorio cuenta con procesos de gestion del
talento humano, y se ejecutan, pero son empiricos, no se alinean a la bdsqueda de
competencias requeridas para las labores del puesto y no se encuentran

documentados los procesos y resultados.

Por otro lado, en cuanto al Desempefio Laboral en el Laboratorio de Andlisis
Clinicos Precisa Diagnostica S.A.C., se concluye un nivel Bueno en 60% y Muy
Bueno en 40%. En tanto, a nivel de sus dimensiones, la dimensién Aptitudes al
trabajo resultd Bueno en 63.3%, Comportamiento de la disciplina también en 56.7%

y cualidades del trabajador Bueno en 73.3%.

En el objetivo especifico tres, concluimos que una Gestién por competencias
tiene relacion de manera positiva y significativamente con el Desempefio Laboral en
el Laboratorio Clinico Precisa Diagnostica S.A.C. en un 67.5% de acuerdo con el
estadistico de correlacién de Pearson. Esto es, que en medida que la Gestion por

competencias mejore la organizacion, también lo hara el Desempefio Laboral.
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4.2.Recomendaciones

En el estudio, se plantean las diversas recomendaciones en funcion de los objetivos

del mismo:

Al gerente del Laboratorio de Andlisis Clinicos Precisa Diagnostica SAC de
Chiclayo, que se difunda entre todo el personal actual, las acciones de un nuevo
proceso de seleccion, evaluacion del desempefio y un cronograma de capacitaciones
para su desarrollo, ya que como se determind el principal objetivo de mejorar de la
Gestion por competencias traen consigo la elevacion de los niveles de Desempefio

laboral en la organizacion.

Al area de gestion de personas, la consolidacion de un informe de las
competencias solicitadas para cada puesto de trabajo, para evaluar un temario de
capacitaciones en cada una de esas competencias propuestas. Realizando también,
una evaluacion del nivel de sus competencias antes y después, pues ello permite
controlar la eficacia de la inversion en el desarrollo de los colaboradores del

Laboratorio Clinico Precisa Diagnostica S.A.C.

Al administrador del Laboratorio de Anélisis Clinicos Precisa Diagnostica
S.A.C., se le recomienda el establecimiento de politicas de compensaciones
econdémicas como no econdmicas, frente a una escala de resultados, es decir, una
politica de recompensas por resultados mejorara los niveles de desempefio laboral de

todos los empleados.

A cada jefe de &rea, se le recomienda que establezca canales de comunicacion
horizontales, de modo que se logre efectivizar la comunicacion interna asertivamente
y haya mayor trabajo en equipo; dada la relacion positiva encontrada entre la Gestion
por competencias y el desempefio laboral en el laboratorio de andlisis clinico precisa

diagnostica SAC de Chiclayo.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Tabla 52
Matriz de consistencia

Problema Objetivo Hipotesis Variables Dimensiones
Problema general Obijetivo general Seleccion
. - . - . . . B H1: La gestion por
¢Cudl es la relacion que existe entre la Gestion ~ Determinar la relacion que existe entre Gestién por o GESTION POR o
. . ) . ) competencias tiene Desempefio
por competencias y desempefio laboral en el competencias y desempefio laboral en el laboratorio o COMPETENCIAS
. o ) L . . . relacion directa entre
laboratorio de analisis clinico precisa de Andlisis Clinico Precisa Diagnostica SAC .
el desempefio laboral Desarrollo

diagnostica SAC Chiclayo 2018?

Problemas especificos

¢Como es la gestion por competencias en el
laboratorio de andlisis clinico precisa
diagnostica SAC Chiclayo?

¢Cual es el nivel de desempefio laboral en el
laboratorio de andlisis clinico precisa
diagnostica SAC Chiclayo?

¢ Cual es el coeficiente de relacion
porcentual de Gestion por competencias y
desempefio laboral en el laboratorio de
analisis clinico precisa diagnostica SAC
Chiclayo?

Chiclayo 2018.

Obijetivos especificos

- Evaluar la gestién por competencias en el
laboratorio de andlisis clinico precisa
diagnostica SAC Chiclayo.

- Identificar el nivel de desempefio laboral en el
laboratorio de andlisis clinico precisa
diagnostica SAC Chiclayo.

- Medir el coeficiente de relacion porcentual de
Gestién por competencias y desempefio laboral
en el laboratorio de analisis clinico precisa

diagnostica SAC Chiclayo.

en el laboratorio de
analisis clinico

Precisa Diagnostica
SAC Chiclayo.

HO: La gestion por

competencias no tiene

DESEMPENO
LABORAL

relacion directa entre
el desempefio laboral
en el laboratorio de
analisis clinico
Precisa Diagnostica
SAC Chiclayo.

Aptitudes al trabajo

Comportamiento de la

disciplina

Cualidades del trabajador

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 2: Validaciones

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

!_—NOMBRF. DEL JUEZ Ma, Refak A Olaye Jesw |
PROFESION Lic. e~ fdwa- ’
, ESPECIALIDAD MAA I
EXPERIENCIA B s 1
PROFESIONAL (EN ANOS) 1
CARGO DTP- us§ f

GESTION POR COMPETENCIAS Y SU RELACION CON EL DESEMPENO
LABORAL EN EL LABORATORIO DE ANALISIS CLINICO PRECISA
DIAGNOSTICA SAC CHICLAYO 2018

' DATOS DE LOS TESISTAS |
(NOMBRES | Yessenia Paola Ubillus Mondragén
| ESPECIALIDAD o Escuela de Administracion

INSTRUMENTO EVALUADO | Cuestionario

OBJETIVOS DE LA GENERAL

INVESTIGACION

Determinar la relacion que existe entre (Gestion

por competencias vy desempefio laboral en el
i laboratorio de analisis clinico precisa diagnostica
| SAC Chiclayo 2018.

ESPECIFICOS

» Identificar el nivel de desempeilo laboral en el
laboratorio de andlisis clinico precisa diagnostica
SAC Chiclayo 2018.

* Evaluar la gestion por competencias y en el
laboratorio de analisis clinico precisa diagnostica
SAC Chiclayo 2018.

* Medir el coeficiente de relacion porcentual de

Gestion por competencias y desarrollo laboral en
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el laboratorio de andlisis clinico precisa |
diagnostica SAC Chiclayo 2018.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “74” SI
ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO O CON EL ITEM “TD” SI ESTA TOTALMENTE
EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS

SUGERENCIAS
DETALLE DE LOS ITEMS DEL El instrumento comsta de 25 reactivos en la
INSTRUMENTO primera variable son (15) la segunda variable (10)

y ha sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio de
expertos que determinara la validez de contenido
sera sometido a prucba de piloto para el calculo de
la confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacion.

Gestion por competencias

cubrir una vacante de trabajo?

ILN 2.CN 3.A 4CS 5.8

3.- ¢Las prucbas de seleccion son
oportunas?

I.LN 2CN 3. A 4CS 5.8

1.- ;Se realiza un andlisis de puestos de | TALA ™ )
trabajo segin necesidades?

SUGERENCIAS:
1. Nunca (N) 2. Cast Nunca (CN) -
3. A Veces (A) 4. Casi Siempre (CS)
5. Siempre (S)
2- (Se coordina y se planifica | TA(/) TIX )
estratégicamente ¢l puesto de trabajo para

SUGERENCIAS:

TA}A ™ )

SUGERENCIAS:

4.- ;Las evaluaciones llevadas a cabo
estan de acuerdo al puesto de trabajo? ’

ILN 2.CN 3. A 4CS 5.8

—

TA}/Y ™ ) l

SUGERENCIAS: i
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5.- (Las entrevistas son las adecuadas
| para cubrir los puestos de trabajo?

LN 2.CN 3. A 4CS 58

TAV/ ™ )

SUGERENCIAS:

| 6.- jLos trabajadores pasan la primera
vez por un proceso de induccion o
adecuacion al cargo?

[ILN 2.CN 3.A 4.CS 5.8

—

TA(/Y TD(
SUGERENCIAS:

7.- (Se toma importancia a temas como
| cultura organizacional ¢n el trabajo?

ILN 22CN 3. A 4CS 5.8
I

¢y ()

SUGERENCIAS:

 8.- ;Se tiene un buen clima laboral en la
| empresa’?

| ILN 2.CN 3. A 4CS 5.8

'rAyi ™ )

SUGERENCIAS:

9- (Se aplica una evaluacion del
desempefio?

ILN 2.CN 3.A 4CS 5.8

TA% ™ )

SUGERENCIAS:

—

10-  ;Se realizan programas de
capacitacion a los trabajadores?

LN 22CN 3. A 4CS 5.8

:Ty/) ™ )

SUGERENCIAS:
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11.- ;Se diagnostican las necesidades en
los  puestos de trabajo para la

TA(/Y TD(

mercado?

ILN 2.CN 3.A 4.CS 5.8

capacitacion? SUGERENCIAS:
ILN 2.CN 3. A 4CS 5.8
12.- ;Se motiva permanentemente al TA(/)r TD(
trabajador?

SUGERENCIAS:
ILN 2.CN 3. A 4.CS 5.8
13.- ;Su remuneracién estd de acorde al | TA( TD(

SUGERENCIAS:

14.- ,Las personas con quien trabaja ¢
interactia poseen caracteristicas que Ud.
esperaba encontrar?

ILN 2.CN 3. A 4.CS 5.8

TA( TD(
SUGERENCIAS:

15.- ;Sus ideas pueden ser escuchadas
por la jefatura y nivel directivo?

ILN 2CN 3 A 4CS 58

wh

SUGERENCIAS:

| DESEMPENO LABORAL

16.- ;Considera usted que es cuidadoso
con los recursos que maneja en su puesto
de trabajo?

I, Nunca (N) 2. Casi Nunca (CN)
3. A Veces (A) 4. Casi Siempre (CS)
_5._Siempne (S)

s o

SUGERENCIAS:
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; 17.- ;Considera usted que se esfuerza por TA(/{ ™( )
' realizar un trabajo de bucna calidad?
- SUGERENCIAS: ,
}l.N 2CN 3 A 4CS 5.8 .

18.- ;Considera usted que apoya a Ty/) TX )
cumplir las metas de su organizacion?

SUGERENCIAS:
|1.N 2.CN 3.A 4.CS 5.8
19.- (Respeto los horarios de ingresos y TAV5 T )
salida de la empresa?
SUGERENCIAS:

ILN 2.CN 3. A 4C8 5.8

20.- ;Respeto las normas implantadas en TM/) ™ )
la empresa?

SUGERENCIAS:
IN 2CN 3 A 4CS 5.8 .

21.- Cuitiva usted buenas relaciones 'l'&(/) ™ )
laborales con sus compafieros de trabajo?

SUGERENCIAS:
IIN 2CN 3. A 4CS 58
22 - Considera usted que podria asumir | TAS ™( )
nuevos retos en mi puesto de trabajo?
* SUGERENCIAS:

LN 2CN 3. A 4.CS 5.8
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empresa tiene en cuenta la innovacion y |
considera como un factor clave para el
éxito?

SUGERENCIAS:

23- ;Cree que la estrategia de su 'l‘A(/)’ ™ )

ILN 22CN 3. A 4CS S5.S

24.- ;Considera usted que da solucioncs a
los problemas que se enfrenta la

TA$/{ T

)

| empresa? SUGERENCIAS:
1N 2CN 3.A 4.CS 5.8
| _ _ |
| 25.- (Realiza Usted. sugerencias a su jefe | TA( ™( ) |
inmediato? 1
SUGERENCIAS: 1
ILN 2CN 3 A 4CS 5.8 - |
{
o |
PROMEDIO OBTENIDO: TA(29) D )
Comentarios generales
Observaciones
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UNIVERSIDAD

NOMBRE DEL JUEZ

SENOR DE SIPAN

Sops reene Delawn ows |

kic- ere  Adminshacion

PROFESION

ESPECIALIDAD ]\(’muu shacdion
EXPERIENCIA B
PROFESIONAL (EN ANOS) & anos

CARGO Doculy

GESTION POR COMPETENCIAS Y SU RELACION CON EL DESEMPENO
LABORAL EN EL LABORATORIO DE ANALISIS CLINICO PRECISA
DIAGNOSTICA SAC CHICLAYO 2018

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES Yessenia Paola Ubillus Mondragon
_ESPECIALIDAD Escuela de Administracion
INSTRUMENTO EVALUADO Cuestionario

OBJETIVOS DE LA GENERAL

INVESTIGACION

Determinar la relacion que existe entre (Gestion
por competencias y desempefio laboral en el
laboratorio de analisis clinico precisa diagnostica
SAC Chiclayo 2018

ESPECIFICOS

- » Identificar el nivel de desempefio laboral en el
| laboratorio de andlisis clinico precisa diagnostica
| SAC Chiclayo 2018.

* Evaluar la gestion por competencias y en cl
laboratorio de andlisis clinico precisa diagnostica
SAC Chiclayo 2018.

« Medir el coeficiente de relacion porcentual de
Gestion por competencias v desarrollo laboral en
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el laboratorio de analisis clinico precisa
diagnostica SAC Chiclayo 2018

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “74" SI
ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO O CON EL ITEM “TD” SI ESTA TOTALMENTE
EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS

SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 25 reactivos en la |
primera variable son (15) la segunda variable (10) l
y ha sido construido, teniendo en cucnta la
revision de la literatura, luego del juicio de
expertos que determinara la validez de contenido
sera sometido a prueba de piloto para el calculo de
la confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las

unidades de analisis de esta investigacion,

Gestion por competencias

1.- (St realiza un andlisis de puestos de
trabajo segin necesidades?

1. Nunca (N) 2. Casi Nunca (CN)
3. A Veces (A) 4. Casi Sicmpre (CS)
5. Siempre (S)

i

2- (Sc coordina y se planifica
estratégicamente ¢l puesto de trabajo para

| cubrir una vacante de trabajo?

ILN 22.CN 3. A 4.CS 5.8

TA)  TD( )
SUGERENCIAS:

TAY ™ )
SUGERENCIAS:

3- ,;Las prucbas de seleccion  son
oportunas?

ILN 2CN 3. A 4CS 5.8

TAX) ™( )
SUGERENCIAS:

|

4.- ;Las evaluaciones llevadas a cabo
estan de acuerdo al puesto de trabajo?

I.N 2.CN 3. A 4CS 58

™) ()

SUGERENCIAS:

129



5- jLas entrevistas son las adecuadas
para cubrir los puestos de trabajo?

ILN 22CN 3. A 4.CS 5.8

TAG) ™(
SUGERENCIAS:

6- Los trabajadores pasan la primera
vez por un proceso de induccion o

TA()[) TD(

adecuacion al cargo? SUGERENCIAS:
ILN 22.CN 3. A 4.CS 5.8
7.- ;Se toma importancia a temas como TA(Y’; TD(
cultura organizacional en ¢l trabajo?

SUGERENCIAS:
ILN 2CN 3. A 4CS 5.8
8.- ;Se tiene un buen clima laboral en la TA) TD(
empresa’

SUGERENCIAS:
I.N 22CN 3. A 4CS 5.8
9- /Se aplica una evaluacion del TA(\L) T{
desempefio?

SUGERENCIAS:
I.N 2.CN 3 A 4CS 5.8
!
‘10.- ¢Se realizan  programas  de TA({ ) TIX
capacitacion a los trabajadores? ‘

SUGERENCIAS:

ILN 2.CN 3. A 4CS 5.8
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I1.- ;Se diagnostican las necesidades en
los puestos de trabajo para la

TA) TD("

ILN 22CN 3. A 4.C8 58

Ceracimasel SUGERENCIAS:
ILN 2.CN 3.A 4.CS 5.5 ===
12- ;Se motiva permanentemente al TA((}) TD(
trabajador?

SUGERENCIAS:

13.- ;Su remuneracion esta de acorde al
mercado?

ILN 2CN 3. A 4CS 5.8

TANY T

SUGERENCIAS:

14.- ;Las personas con quien trabaja e
interactiia poseen caracteristicas que Ud
esperaba encontrar?

ILN 2CN 3. A 4CS 558

TAW) T
SUGERENCIAS:

I 15.- ;Sus ideas pueden ser escuchadas | TA\\E) ™m(

| por la jefatura y nivel directivo?

I.LN 2.CN 3. A 4CS 5.8

‘!)_ESEMPEﬂ() LABORAL

SUGERENCIAS:

16.- ;Considera usted que es cuidadoso
con los recursos que mangja en su puesto
de trabajo?

1. Nunca (N) 2, Casi Nunca (CN)
3. A Veces (A) 4. Casi Siempre (CS)
|3, Siesipre (5)

Aty T
SUGERENCIAS.
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. : : :
| 17.- Considera usted que se esfuerza por | TA(/) ™ )
| realizar un trabajo de buena calidad?
SUGERENCIAS:
ILN 2CN 3 A 4CS 5.8 A
'|
18- ;Considera usted que apoya a|TA(Y) ™( )
cumplir las metas de su organizacion?
SUGERENCIAS.
ILN 22CN 3. A 4CS 5.8
19.- ;Respeto los horarios de ingresos y | TA(L) ™ )
salida de la empresa?
SUGERENCIAS:
IN 22CN 3 A 4CS 58
20.- ;Respeto las normas implantadas en | TA({) ™ )
la empresa?
SUGERENCIAS:
ILN 2.CN 3. A 4CS 5.8
21.- Cultiva usted buenas relaciones TA#) ™ )
laborales con sus compaferos de trabajo?
SUGERENCIAS:
LN 2.CN 3.A 4.CS 5.8
| —
22.- ;Considera usted que podria asumir  TA( () ™( )
nuevos retos én mi puesto de trabajo?
| SUGERENCIAS:

|ILN 2.CN 3.A 4CS 5.5
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23- Cree quc la cstrategia de su
empresa liene en cuenta la innovacion y
considera como un factor clave para el
éxito?

IN 2CN 3. A 4CS 5.5 i

TAX) ™( )
SUGERENCIAS:

24 - ;Considera usted que da soluciones a
los problemas que sc enfrenta la |
empresa? !
|
;

ILN 2.CN 3.A 4.CS 5.8

TAGD ()
SUGERENCIAS:

25.- {Realiza Usted. sugerencias a su jefe
inmediato?

TA) ™( )

SUGERENCIAS:
ILN 22CN 3. A 4.CS 5.8
~ PROMEDIO OBTENIDO: TA( K) m( )
Comentarios generales
Observaciones
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

NOMBRE DEL JUEZ b pitbsn S hai ﬁm}af (4@-&

PROFESION i< o Lo toeirs
ESPECIALIDAD Mo. o0y fonppor A fobu?s Hininis
EXPERIENCIA .

PROFESIONAL (EN ANOS) é

CARGO /11..’;.'://:/-%7 wo (RED /wﬂngw/wx 77

GESTION POR COMPETENCIAS Y SU RELACION CON EL DESEMPENO
LABORAL EN EL, LABORATORIO DE ANALISIS CLINICO PRECISA
DIAGNOSTICA SAC CHICLAYO 2018

DATOS DE LOS TESISTAS
NOMBRES Yessenia Paola Ubillus Mondragon
. ESPECIALIDAD Escuela de Administracion
INSTRUMENTO EVALUADO Cuestionario
|
OBJETIVOS DE LA GENERAL :
INVESTIGACION
Determinar la relacion que existe entre Gestion |
por competencias ¥ desempero laboral en ¢l
laboratorio de analisis clinico precisa diagnostica l
SAC Chiclavo 2018.
- ESPECIFICOS

| + Identificar el mvel de desempeiio laboral en cl
~ laboratono de analisis clinico precisa diagnostica
SAC Chiclayo 2018

+ Evaluar la gestion por competencias y en el
laboratorio de analisis clinico precisa diagnostica
SAC Chiclayo 2018,

* Medir ¢l coeficiente de relacion porcentual de

Gestion por competencias y desarrollo laboral en
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¢l laboratorio dc anlisis
diagnostica SAC Chiclayo 2018,

clinico precisa

EVA'LUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “74" SI |
| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO O CON EL ITEM “TD” SI ESTA TOTALMENTE
EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS

SUGERENCIAS
DETALLE DE LOS ITEMS DEL El instrumento consta de 25 reactivos en la |
INSTRUMENTO primera variable son (15) la segunda variable (10) |

y ha sido construido, teniendo en cucnta la |
revision de la literatura, luego del juicio de |
expertos que determinara la validez de contenido
sera sometido a prueba de piloto para el calculo de
la confiabilidad con ¢l coeficiente de alfa de
Cronbach vy finalmente sera aplicado a las
unidades de andlisis de esta investigacion.

Gestion por competencias

1 - ;Se realiza un analisis de puestos de !

TA(y) TIX )

trabajo segin necesidades?
SUGERENCIAS:

1. Nunca (N) 2. Casi Nunca (CN)

3. A Veces (A) 4. Casi Siempre (CS) = o

5. Siempre (S) e

2- (Se coordina y se¢ planifica | TA(®) ™( )

estratégicamente ¢l puesto de trabajo para

cubrir una vacante de trabajo? SUGERENCIAS:

ILN 22CN 3.A 4CS 5.8 -

3.- jLas prucbas de scleccion son | TA(x) ™ )

oportunas”
SUGERENCIAS:

|ILN 2.CN 3. A 4.CS 5.8 ' . e

4.- ;Las evaluaciones llevadas a cabo | TA(X) TIX )

estan de acuerdo al puesto de trabajo?
- SUGERENCIAS:

ILN 2CN 3 A 4CS 5.8
L.
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IS.- (Las entrevistas son las adecuadas ‘ TA(X) T

. para cubrir los puestos de trabajo?

SUGERENCIAS:
LN 2.CN 3,A 4.CS 5.8 .
6.- ;Los trabajadores pasan la primera | TA(X) TIX
vez por un proceso de induccion o - ‘
adecuacion al cargo? SUGERENCIAS:
ILN 2CN 3.A 4CS 5.8 o
7.- Se toma importancia a temas como | TA( ) TIX
cultura organizacional en el trabajo?

SUGERENCIAS:
ILN 22CN 3. A 4.CS 5.8
8.- ;Se tiene un buen clima laboral en la | TA( ) T
empresa?

SUGERENCIAS:
ILN 22CN 3. A 4CS 5.8
9- (Se aplica una evaluacion del | TA(y) TD(
desempeiio?

SUGERENCIAS:
ILN 22CN 3. A 4CS 58S
10.- ;Se realizan programas de | TA(X) TD(
capacitacion a los trabajadores?

SUGERENCIAS:

/LN 2.CN 3.A 4.CS 5.8
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11.- ;Se diagnostican las necesidades en
los puestos de trabajo para la

TA(x) ™

ILN 2.CN 3. A 4.CS 5.8

capacitacion? SUGERENCIAS:
ILN 2.CN 3. A 4CS 5.8
12.- ;Se motiva permanentemente al | TA( X} Y
trabajador?

SUGERENCIAS:
ILN 22CN 3. A 4CS 58 )
13.- ;Su remuneracion estd de acorde al | TA( ) T
mercado?

SUGERENCIAS:

14.- ;Las personas con quien trabaja ¢
interactia poseen caracteristicas que Ud,
esperaba encontrar?

ILN 2.CN 3.A 4.CS 5.8

TA(x) ™Y
SUGERENCIAS:

15.« ;Sus ideas pueden ser escuchadas
por la jefatura y nivel directivo?

|ILN 22.CN 3. A 4CS 5.8

[

TA(x) T
SUGERENCIAS:

!)l-‘LS_EMPEﬂO LABORAL

16.- ;Considera usted que es cuidadoso
con los recursos que maneja en su puesto
de trabajo?

I Nunca (N) 2. Casi Nunca (CN)
3. A Veces (A) 4. Casi Siempre (CS)
5. Siempre (S)

TA(X) DX
SUGERENCIAS:
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TAK) T

1N 2CN 3.A 4CS 58

17.- ;Considera usted que se esfuerza por
realizar un trabajo de buena calidad?

SUGERENCIAS:
I.LN 22CN 3. A 4CS 5.8

18- Considcra usted que apoya a TA(x) TD(
| cumplir las metas de su organizacion?

SUGERENCIAS:
ILN 22CN 3. A 4CS 5.8
19.- ;Respeto los horarios de ingresos v | TA(x) ™D(
salida de la empresa?

SUGERENCIAS.
I.N 22CN 3. A 4CS 5.8
20.- (Respeto las normas implantadas en | TA{x) TD(
la empresa?

SUGERENCIAS:
I.N 22CN 3.A 4CS 5.8
21.- ;Cultiva usted buenas relaciones | TA( }0 T
laborales con sus compaiieros de trabajo?

SUGERENCIAS:
LN 2.CN 3.A 4.CS 5.8
22.- ;Considera usted que podria asumir | TA(x ) TD(
nuevos retos en mi puesto de trabajo?

SUGERENCIAS:
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[23- (Cree que la estrategia de su| TA(x) T )
cmpresa tiene en cuenta la innovacion y
considera como un factor clave para ¢l | SUGERENCIAS:
éxito? ‘ =
LN 2.CN 3.A 4.CS 5.5 _
24.- ;Considera usted que da soluciones a | TA(x) TD( )
los problemas que se enfrenta la
- empresa? SUGERENCIAS:
1N 2.CN 3.A 4.CS 5.8
25.- ¢éRealiza Usted. sugerencias a su jefe | TA(X) ™ )
inmediato?
SUGERENCIAS:
1.LN 2.CN 3. A 4CS 58 =
— - =
PROMEDIO OBTENIDO: TA(V ) D ( |
Comentarios generales
Observaciones
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Anexo 3: Constancia de la empresa para el desarrollo de la investigacion

|
NOSTICA

0O PRECISA

“Afio del Dialogo y la Reconciliacion Nacional”
Chiclayo, 10 de Julio del 2018

CARTA DE ACEPTACION

Mediante la presente, me permito enviarle un cordial saludo y a la vez informarle que la
sefiorita,

Yessenia Paola Ubillus Mondragén, con DNI. 45689317

Se le otorga el permiso necesario para que realice su trabajo de tesis denominado “Gestion
por Competencias y su relacion con el Desempefio Laboral en el laboratorio de Analisis
Clinico Precisa Diagnostica SAC Chiclayo 2018”; en la empresa correspondiente,
ubicado en la Calle Francisco Cabrera N° 130 — Cercado de Chiclayo, en horarios
coordinados con la estudiante de la Universidad Sefior de Sipan.

Se expide el presente documento, para los fines que la interesada crea conveniente.

Atentamente;

Figura 39: Carta de aceptacion
Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 4: Evidencia fotografica

Figura 40: Evidencia Fotogréfica
Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 5: Declaracion Jurada

DATOS DEL AUTOR: Autor Autores

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

DECLARACION JURADA

UBILLUS MONDRAGON YESSENIA PAOLA

Tesis

1.

2.

43877231 2082412921 Presencial
Administracién
Escuela academico profesional
Ciencias Empresariales
Facultad de la Universidad Sefior de Sipan
Bachiller

DATOS DE LA INVESTIGACION

DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

Soy autor o autores del proyecto y/o informe de investigacion titulado

GESTION POR COMPETENCIAS Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN EL
LABORATORIO DE ANALISIS CLINICO PRECISA DIAGNOSTICA SAC, CHICLAYO 2018

La misma que presento para optar el grado de:

Licenciado en Administracion

Que el proyecto y/o informe de investigacion citado, ha cumplido con la rigurosidad cientifica que
la universidad exige y que por lo tanto no atentan contra derechos de autor normados por Ley.

Que no he cometido plagio, total o parcial, tampoco otras formas de fraude, pirateria o falsificacion
en la elaboracion del proyecto y/o informe de tesis.

Que el titulo de la investigacion y los datos presentados en los resultados son auténticos y
originales, no han sido publicados ni presentados anteriormente para optar algtn grado académico
previo al titulo profesional.

Me someto a la aplicacién de normatividad y procedimientos vigentes por parte de la
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN y ante terceros, en caso se determinara la comision de algdn
delito en contrg de los derechos del autor.

fet

Ubillus

DNI N° 45689317

Mbndragon Yessenia Paola

Figura 41: Declaracion Jurada.
Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 6: Formato N° T1

[% l UNIVERSIDAD
SENOR DI SIPAN
FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

13 de Abeil del 2021

Pimentel,
Sefiores
Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-
El suscrito:
URILLLS MONDRDGON YESSENIA PooLA conponi__4568931F
En mi calidad de autor exclusivo de la investigacién titulada:

GE3TIoN PoR COMPETENUAS Y SU REWACION CoN EL DESEMPENO (ABORAL
EN EL LABORATOR\D DE ANALISIS CUNI(O PRecis PDIAGNOSTI(A SAC,

CHICLAYO 2018

presentado y aprobado en el afio ﬂs—_ como requisito para optar el titulo de
LICENCIADA (o) __, de la Facultad de
ClENCIAS EMPRESARIALES , Programa Académico de

ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de investigacién
de la Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer
sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo la produccién intelectual de la Universidad representado en
este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositorio Institucional — http://repositorio.uss.edu.pe, asi
como de las redes de informacion del pais y del exterior.

Se permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos
que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita
bibliogréfica se le dé crédito al trabajo de investigacion y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipan estd en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DE
DOCUMENTO DE
IDENTIDAD
UBILLUS MoNDRAGOM = )
VESSENIA  PPOLA H4568931% \455/3@'/( u
N /

Figura 42: Formato T1.
Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 7: TURNITIN

GESTION POR COMPETENCIAS Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL EN EL LABORATORIO DE ANALISIS
CLINICO PRECISA DIAGNOSTICA SAC CHICLAYQO 2018

INFORME DE ORIGINALIDAD

25, 25« 14 134

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

repositorio.uss.edu.pe

Fuente de Internet

H

3%

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

El

2%

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

(2]

2%

core.ac.uk

Fuente de Internet

(=]

1w

repositorio.une.edu.pe

Fuente de Internet

(]

(K

pesquisa.bvsalud.org

Fuente de Internet

1w

repositorio.icte.ejercito.mil.pe

Fuente de Internet

~ o

1w

repositorio.uigv.edu.pe

Fuente de Internet

1w

Figura 46: TURNITIN.
Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 8 Acta de Originalidad de la Investigacion

‘[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacién y Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracién y revisor de la investigacién aprobada
mediante Resolucién N° 0838-FACEM-USS-2018, presentado por ella Bachiller, Ubillus
Mondragén Yessenia Paola, con su tesis Titulada GESTION POR COMPETENCIAS Y
SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN EL LABORATORIO DE ANALISIS
CLINICO PRECISA DIAGNOSTICA SAC CHICLAYO 2018.

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 25% verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de invesligacion, aprobada mediante Resolucién de directorio N° 221-
2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 06 de mayo de 2021

DNI N°® 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.

Figura 47: Acta de Originalidad de la Investigacion.
Fuente: Elaboracion propia
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