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RESUMEN 

El estudio abordado tuvo como propósito verificar la relación entre la gestión por competencia y el 

desempeño laboral en los trabajadores de una clínica privada en Miraflores. Fue un estudio con un enfoque 

cuantitativo, con diseño no experimental y de alcance descriptivo - correlacional; cuya población fueron 

481 trabajadores, extrayendo estadísticamente la muestra, constituida por 148 colaboradores, elegidos por 

el muestreo no probabilístico. Los resultados evidencian que las variables se correlacionaron de manera 

positiva (Rho de Spearman = 0,720; P valor = 0,000). En conclusión, mientras la gestión por competencias se 

incrementa, también se percibirá un aumento del desempeño laboral de los colaboradores de una clínica 

privada.  
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ABSTRACT 

The purpose of the study addressed was to verify the relationship between management by competence 

and job performance in the workers of a private clinic in Miraflores. It was a study with a quantitative 

approach, with a non-experimental design and a descriptive - correlational scope; whose population was 

481 workers, statistically extracting the sample, consisting of 148 collaborators, chosen by non-probabilistic 

sampling. The results show that the variables were positively correlated (Spearman's Rho = 0.720; P value = 

0.000). In conclusion, while management by competencies increases, an increase in the work performance 

of the collaborators of a private clinic will also be perceived. 
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INTRODUCCIÓN 
 

Actualmente, las organizaciones se han su-

mergido en un mundo que día a día buscan 

ser más competitivas (Negrón, 2020), ade-

más, Bermejo (2020) afirma que, en el pre-

sente siglo, los desafíos y metas de cualquier 

empresa se han incrementado, dado que 

han sido sometidas a diversos cambios 

donde se enfatiza la urgente necesidad de 

buscar estrategias, modelos y procedimien-

tos que ayuden tener un enfoque único y 

marcar la diferencia frente a la competen-

cia. Según Muñoz et al. (2021) en medio de 

todo ese desafío la ayuda humanitaria es 

clave en la implantación de la estrategia 

empresarial para lograr los objetivos organi-

zacionales. 

A nivel mundial, la investigación de Muñoz 

et al. (2021) indicaron que la mayoría de las 

organizaciones en Europa han tenido gran-

des pérdidas en los últimos años, el 64% de 

las grandes empresas y el 56% de las pymes 

así lo reconocen y el factor que más influye 

en dichas pérdidas son las competencias di-

gitales, por ello, las entidades europeas 

como es RAND Europe y la Asociación Euro-

pea de Entidades Competentes están bus-

cando solucionar esa brecha. Por su parte, 

Ornelas (2019) realizó un estudio sistemático 

analizando la gestión por competencia en 

las organizaciones entre los Estados Unidos y 
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China, el análisis muestra que las empresas 

chinas han adquirido un crecimiento del 

15% en el último quinquenio y ello involucra 

organizaciones chinas ubicadas en los EE. 

UU y un factor importante en dicha supera-

ción ha sido la implementación de estrate-

gias como: el liderazgo, las orientaciones al 

logro, la resolución de conflictos, etc. 

Siendo ellas algunas dimensiones que en-

globan a la gestión por competencias.  

En el caso de Latinoamérica, la preocupa-

ción es más profunda, un estudio indica que 

en México solo el 16,9% de empresas po-

seen una gestión por competencias, en el 

caso de Chile solo el 9 %, en Argentina el 

9,1%, en Brasil el 8,6% y en Colombia el 6,6% 

(Fulquez y García, 2022). Otro estudio indica 

que las competencias en una organización 

exigen un sin número de requisitos, entre 

ellos se encuentran el autocontrol, un buen 

liderazgo y valores (Maksym et al., 2022); en 

tanto que Luozzo y Schiraldi (2022) afirma la 

complejidad e integridad de sus 

dimensiones de las competencias laborales 

como tener orientaciones al logro de obje-

tivos establecer metas y cumplirlas. Por ello, 

Casanova et al. (2019) indican que las com-

petencias siempre han sido un desafío para 

las organizaciones y sugieren mediante in-

vestigaciones unificar criterios para con-

ceptualizar las competencias ya que es un 

factor importante para llevar al éxito a una 

entidad.  

Ahora bien, en la realidad peruana, el tér-

mino gestión por competencias es muy 

poco empleado (Rey de Castro et al., 2020). 

Por ello, Díaz et al. (2019) indican que el 48 

% de los ejecutivos peruanos tienen dificul-

tades para diferenciar al personal compe-

tente, esto porque hay falencias en los siste-

mas de gestión por competencias. Otro es-

tudio realizado por Castillo (2021) indica que 

las organizaciones están empezando a in-

corporar diversos desafíos direccionados a 

ser más competentes ya que en la opinión 

del autor, dichos cambios satisfacen las ne-

cesidades básicas de las empresas. En tanto 

que, un estudio cualitativo realizado por 

Lora et al. (2020) afirman que hoy en día se 

ha perdido deliberadamente colaborar 

toda la organización, la falta de propuestas 

para mejorar y los colaboradores que bus-

can adaptarse a los nuevos cambios sufren 

un desgaste intelectual, todos esos factores 

hacen que los niveles de competencias la-

borales disminuyan. Y en un punto más am-

plio, de acuerdo con los últimos reportes de 

World Economic Forum 2021, el país ha re-

trocedido 3 posiciones ubicándose dentro 

del punto 62 del Ranking de Competitividad 

Global con respecto a los 140 países evalua-

dos, este hecho hace pensar que algo no 

está bien en la gestión que las empresas vie-

nen realizando hoy en día, pues las gestio-

nes siguen siendo de manera clásica, 

cuando los cambios en los nuevos tiempos 

exigen nuevas formas de gestión. 

En ese sentido, se observa que, en el Perú, 

el trabajo es relevante para cada individuo, 

siendo que estos requieren pertenecer a 

cierta organización, sin embargo, se debe 

conocer que estos actualmente buscan 

personal con perfil más competente, bue-

nas cualidades de liderazgo y habilidades 

multidisciplinarias. Y en cuanto al desem-

peño laboral, las competencias son indis-

pensables para que los empleados tengan 

un buen desempeño (Rodriguez et al., 

2021). A nivel mundial, el desempeño de los 

colaboradores es una constante preocupa-

ción de cada organización, ya que el factor 

humano es clave a fin de poder obtener re-

sultados eficaces (Colihui, 2021). En ese sen-

tido, se busca constantemente tener un 

ambiente bueno para laborar, estabilidad 

laboral y que se sumen buenos ingresos y los 

colaboradores puedan sentirse satisfechos 

(Pedraza et al., 2019). En tanto que, en Lati-

noamérica, un estudio reciente indica que 

el país con más deficiencias en cuanto al 

buen desempeño laboral es el Perú con un 

63%, usando como comparación con otros 

países que tuvieron una menor frecuencia 

como es Colombia (20%), Ecuador (15%), 

Honduras (6%) y Panamá (2%) (Mejia et al., 

2021).Por ello, los temas abordados son rele-

vantes y de interés para las organizaciones, 

ya que, son variables e indicadores que en-

caminan hacia el éxito de una organización 

y logro de metas (Chávez et al., 2019).  

El estudio tiene como objetivo verificar 

cómo se relaciona la gestión por compe-

tencias con el desempeño de los trabajado-

res en una clínica privada de Miraflores, 

Lima 2022.  

 

METODOLOGÍA 
 

El estudio abordado da lugar a una investi-

gación descriptiva - correlacional, ya que 

se encarga de examinar y describir las va-

riables para puntualizar las características 

de la población. Así mismo con diseño no 

experimental puesto la información fue ob-

tenida en un solo momento y la finalidad es 

verificar la relación de las variable y corte 

transversal, pues se aplicó el cuestionario en 

un determinado momento (Hernandez y 

Mendoza, 2018). 

La población del estudio lo conforman 481 

colaboradores de la clínica Good Hope 

(231 enfermeros y 250 técnicos). Para la ob-

tención de la muestra, se desarrolló un tipo 

de muestreo no probabilístico usando la fór-

mula de poblaciones pequeñas, al mismo 

tiempo, López y Fachelli (2015) y Diaz et al. 

(2016) sostienen que en las poblaciones fini-

tas el tamaño muestral tiende a ser cada 
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vez más sensible al tamaño poblacional por 

lo que es necesario introducir un factor de 

corrección, finalmente obteniendo un total 

de 148 participantes. 

Para obtener datos se solicitó el permiso del 

comité de investigación de la clínica Good 

Hope; al mismo tiempo, se creó un enlace 

online con el cuestionario completo y el 

consentimiento y asentimiento informado 

para que quien decida formar parte del es-

tudio pueda leer y aceptar su participación. 

Se presentaron también datos demográfi-

cos y luego las preguntas que conforman 

cada variable. Cabe destacar que el 

tiempo estipulado para la obtención de los 

datos fueron 2 meses del año en curso 2023. 

En cuanto a la primera variable, se consi-

deró el cuestionario de Ortega (2015) con 

adaptación de la escala de “EECOLAMB” 

que fue obtenido con el modelo Asessment 

Center ociopsicodramática, basado en 7 

dimensiones con opciones de responder 

desde “totalmente en desacuerdo” hasta 

“totalmente de acuerdo”. En cuanto a la 

validez el autor obtuvo un valor de Alpha de 

Crombach = 0,982 indicando que el cues-

tionario es fiable, la cual fue medida con 

161 individuos. También, se presenta la 

prueba de Kaiser Meyer Olkin (KMO) = 0.920 

y la prueba de esfericidad de Bartlett 

(p=0.000).  

La escala para medir el desempeño laboral 

fue creada por Hernández (2018) y consta 

de 4 dimensiones con opciones de respon-

der desde “totalmente en desacuerdo” 

hasta “totalmente de acuerdo”. En su 

originalidad, el autor obtuvo un valor de 

Alpha de Crombach = 0,966 indicando que 

el cuestionario es fiable.  

 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
 

De acuerdo a la tabla 1, la confiabilidad 

mediante el Alfa de Cronbach para la va-

riable gestión por competencias es de .857 

y para el desempeño laboral .923; dichos 

datos, señalan estándares fiables para me-

dir las variables y proceder con el estudio.  
 

Tabla 1  

Fiabilidad con Alfa de Cronbach 
 

Variables  Ítems  Fiabilidad  

Gestión por 

competencias  

40 ,857 

Desempeño laboral   39 ,923 
 

Según la tabla 2, la gestión por competen-

cias se caracteriza por sus niveles altos en un 

89.20%. De hecho, investigadores como 

Valiente et al. (2018) en su estudio con co-

laboradores de empresas privada de salud 

sostuvieron que el 34% de las organizaciones 

se preocupan por la gestión en niveles 

medios, pues argumentan que hay un 

problema que radica y es en la práctica de 

identificar las habilidades del colaborador, 

para optimizar el avance hacia los 

objetivos. Mientras que un estudio cualita-

tivo, realizado por Manuel et al. (2021) sostu-

vieron que el sector privado tiene muchas 

competencias técnicas a diferencia del 

sector público, ello hace que requiera de 

mayor atención e identificar para poder ser 

más eficaz y eficiente. Asimismo, Luna y Lara 

(2020) sostienen que para desarrollar las 

competencias es indispensablemente 

verificar un compromiso haciendo inca pie 

de manera individual a cada colaborador. 
 

Tabla 2 

Niveles de gestión por competencias 
 

Gestión por competencias  

Nivel bajo  

Nivel medio  

Nivel alto 

0 

16 

132 

0,0% 

10.80% 

89.20% 

Total  148 100% 
 

Asimismo, la tabla 3 presenta los niveles del 

desempeño laboral, e informa que el 98.60% 

de encuestados tienen niveles altos, en 

tanto que en los niveles medios están un 

10.80%. Mientras que el estudio de 

Pacherrez y Marrufo (2020) sostuvo que de 

una manera los trabajadores presentan 

muy bajos y bajos niveles (77.8% y 66.7%) res-

pectivamente; en efecto, es una evidencia 

que los colaboradores no cumplen los obje-

tivos y metas, uno de los factores es la poca 

comunicación y bajo compromiso. Similar a 

ello, Medina y Analuiza (2019) muestra una 

coincidencia en su estudio sosteniendo que 

el 82% de colaboradores de una empresa 

presentan niveles muy malos de desem-

peño laboral. De hecho, los investigadores 

afirman que el mal desempeño influye en la 

calidad del trabajo y la predisposición de 

cumplir sus tareas. Por otro lado, un estudio 

cualitativo realizado por Luis y Cárdenas 

(2020) concluyeron que el buen desem-

peño significa una base indispensable para 

sacar adelante a toda una empresa, pue 

ayuda a crecer, desarrollarse y satisface las 

necesidades de los clientes. Asimismo, 

Mendieta-Ortega et al. (2020) sostienen que 

un modelo de gestión por competencias 

sirve para la formación de los trabajadores 

cuando llega el momento de realizar entre-

namientos a toda la organización. 
 

Tabla 3 

Niveles de desempeño laboral 
 

Desempeño laboral  

Nivel bajo  

Nivel medio  

Nivel alto 

0 

2 

146 

0% 

1,4% 

98.60% 

Total  148 100% 
 

A fin de verificar el comportamiento de los 

datos, en la tabla 4, usando el estadístico de 

Kolmogorov - Smirnov se presenta los su-

puestos de normalidad, y se observa que las 

variables y dimensiones tienen un (P - valor 

= 0,00 < 0,05), a partir de ello se deduce que 

los datos son no paramétricos; es decir, no 

cumplen con los supuestos de normalidad, 

http://dx.doi.org/10.17268/sciendo.2024.024


S. Rojas et al.  SCIÉNDO 27(2): 167-172, 2024 

 170 DOI: http://dx.doi.org/10.17268/sciendo.2024.024 

por lo que es necesario usar el estadístico 

Rho de Spearman para proceder con los re-

sultados inferenciales. 
 

Tabla 4  

Prueba de normalidad de las variables 
 

Variables 
Kolmogorov - Smirnov  

Est.  Gl Sig. 

Gestión por 

competencias  

 
,161  148 ,000 

Desempeño laboral  ,156  148 ,000 

 

Según la tabla 5, los resultados señalan que 

la gestión por competencias guarda rela-

ción significativa y positiva con el desem-

peño laboral (R = 0.720**; p = 0.000), mien-

tras la gestión por competencias aumenta 

el desempeño laborar también irá en fun-

ción de ello. Algo similar ocurre con los de-

más hallazgos, pues mientras la gestión por 

competencias aumenta la calidad de servi-

cios también va en proporción a ello (R = 

0.732**; p = 0.000); o sea, ambos se relacio-

nan directamente.  
 

Tabla 5 

Relación entre el desempeño laboral y sus dimensiones 

con la gestión por competencias 
 

Variables y 

dimensiones 

Gestión por competencias 

ρ   p n 

Desempeño 

laboral 

 
,720  ,000 148 

Calidad de 

servicios 

 
,732  ,000 148 

Productividad 

en los 

colaboradores 

 
 

,675 
 

 

,000 

 

148 

Toma de 

decisiones 

 
,357  ,000 148 

Conocimiento 

en los 

colaboradores 

 
 

,446 
 

 

,000 

 

148 

 

Asimismo, se observa que la gestión por 

competencias se relaciona con la dimen-

sión productividad en los colaboradores, 

pues el (R = 0.675**; p = 0.000). Es decir, la 

productividad se incrementa cuando la 

gestión también se incrementa. 

En cuanto a la dimensión toma de decisio-

nes, aunque el Rho de Spearman presenta 

un estadístico bajo baja R = 0,357; sin em-

bargo, el P valor = 0,000 indica que si existe 

correlación significativa.  

Finalmente, se encontró que la gestión por 

competencias se relaciona con los conoci-

mientos de los colaboradores (R = 0.466**; p 

= 0.000). es decir, mientras la gestión au-

menta los conocimientos también irán en 

proporción a ello. Algo parecido acontece 

en el estudio de Valiente et al. (2018) una 

investigación elaborada con personal de 

una entidad privada de salud y usando el 

estadístico Tau-b de Kendall encuentran re-

lación significativa (τ= 0,845 y P valor = 

0,000); a ello se suma, Arevalo (2019) en su 

estudio en una institución de salud privada 

también encuentra relación significativa, sin 

embargo, el coeficiente de Spearman es 

bajo (Rho = 0,467**; p = 0,000) entre las va-

riables. En ese sentido y en contraste con el 

estudio realizado hay una diferencia en 

cuanto a la magnitud de intensidad de la 

asociación entre las dos variables, pues en 

el estudio realizado, el Rho de Spearman es 

= 0,720** mostrando una correlación media 

- alta. Por otro lado, la relación entre la ges-

tión por competencias y el desempeño la-

boral puede surgir como una consecuencia 

del comportamiento, adaptación o auto-

control de los trabajadores, ya que todo ello 

predispone a la gestión desencadenán-

dose una actitud positiva que brota ante las 

decisiones, productividad y los buenos servi-

cios en todo momento (Riva y Fernández, 

2020). Además, dichos hallazgos compro-

meten al entorno laboral y social que rodea 

al individuo; por ello, la cultura, los valores, 

el buen trato entre compañeros de trabajo, 

el trato jefe - subordinado, el ambiente la-

boral, etc. tiene mucha influencia sobre él.  

 

CONCLUSIONES 
 

Respecto a una perspectiva final se con-

firmó que hay correlación entre la primera 

variable con el desempeño laboral y sus di-

mensiones. De igual forma, se halló preva-

lencias notables en la gestión por compe-

tencias y el desempeño laboral de los cola-

boradores. Por lo expuesto, se sugiere apli-

car seminarios, charlas y programas dentro 

del establecimiento y la población referen-

tes a la gestión y el desempeño laboral para 

mantener niveles altos. De ese modo se 

estará fomentando factores indispensables 

para los colaboradores y creando un clima 

laboral saludable. 
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