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Resumen

El Estudio se orienta a explorar Competencias Laborales para la Innovacion que poseen
trabajadores en hospitales del sector salud. Se definié un instrumento diagnéstico de identificacion
de Competencias de Innovacién, determinando tres dimensiones a analizar: Conocimiento,
Habilidades, Actitudes — Valores. Los resultados obtenidos identifica una correlacion altamente
significativa entre las variables estudiadas, ademas de determinar 4 niveles de competencias
poseidas que conllevan a concluir que aun cuando se percibe una correlacién positiva entre las
dimensiones de las competencias laborales no hay referencia de un modelo estructurado que guie

sisteméaticamente la gestion del proceso de innovacion.

This Study is oriented to explore Labor Competency for the Innovation that business have in the
health sector. A Labor skills diagnostic identification instrument was defined, determining three

dimensions to analyze: Knowledge, Skills and Attitude — Values. The results obtained identify a
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highly significant correlation between the studied variables, also determine 4 owned skills levels
that lead to conclude that, even when it can be perceived a positive correlation between the labor
skills dimension, there’s no reference of a structured model that systematically guides the

consolidation of grant services process or improve the ones existent.

Palabras clave: Competencias - Innovacion - Competencias Laborales - Sector Salud.

1. Introduccién

En décadas recientes la innovacion se ha convertido en factor determinante para la
competitividad de las empresas, y en ocasiones, para la subsistencia de las mismas. Es asi que la
mayoria de las investigaciones en este tema estan focalizadas hacia las grandes compafiias 0 empresas
que realizan actividades formales de investigacion (Escorsa y Valls, 2005) y (Benavides y
Quintana, 2002), representando un area de oportunidad abordar este tipo de estudio para la micro,
pequefia y mediana empresa. Las capacidades organizacionales y tecnoldgicas juegan un rol
importante en los procesos de innovacion, al involucrar el conjunto de habilidades con que cuenta
una empresa para usar de manera eficiente el conocimiento técnico adquirido, para asimilar,
utilizar y adaptar tecnologias existentes y la creacion de nuevas tecnologias para el desarrollo de
nuevos productos y procesos (Lall, 1992); (Dutrénit y Vera-Cruz, 2002).

El origen del enfoque de las competencias se vincula con tres procesos sociales significativos: la
sociedad del conocimiento, el movimiento de la calidad de la educacion y la formacion del
capital humano. El enfoque se orienta hacia la adquisicién de conocimiento y con base en ello, el
desarrollo de habilidades fundamentadas en actitudes y valores. Asi, las capacidades que se
poseen son a su vez competencias (Tobdon y Tobon, 2006).

A este respecto (Martens, 2015) en un articulo publicado por la Organizacion de Estados
Iberoamericanos (OEI) sefiala que las trayectorias de innovacidn son la base para la mejora sostenida
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de la productividad en las organizaciones, ademas de reconocer que las empresas no siguen un patron
0 modelo Unico, ni son aplicadas por igual, siendo esto parte de la naturaleza de cada empresa y de
cada caso en particular. Aun asi, es posible caracterizar algunas trayectorias que permitan identificar
y entender la evolucion de la competencia laboral en las organizaciones. Es esto precisamente, a lo
que pretende contribuir el presente trabajo de investigacion.

Si bien, es importante identificar las trayectorias de innovacion, las cuales para este proposito de
estudio entendemos como los diferentes aspectos que caracterizan la aplicaciéon de nuevos
conocimientos en el contexto de los sistemas productivos, resulta basico el identificar en forma de
diagnostico cuales son las competencias laborales que orientan hacia el desarrollo de dichas
trayectorias. Esta situacion apunta a que la competencia laboral implica la innovacion de otros

subsistemas en la gestion del recurso humano.

1.1 Antecedentes

La desaceleracion econémica para América Latina, iniciada en 2010, asi como la disminucién de los
temores sobre alguna crisis en la region, surgidos en la segunda mitad del 2013 e inicios de 2014,
van quedando de lado; a pesar de ello, las expectativas para el 2015 (esperado 2.0% al 2.5%),
no son las mejores, ya que el crecimiento del PIB del 2014 es modesto, ubicandose entre los rangos
del 1.0% vy el 1.5%; considerando que en el 2013 fue del 2.5% y en 2012 de 2.9%. (OCDE, Banco
de Desarrollo de América Latina y CEPAL, 2014).

El crecimiento en la economia para toda América Latina pudiera ser menor, considerando que se esta
presentando una fuerte desaceleracion en China, asimismo, pero con menor medida, por un
endurecimiento mayor, en las condiciones financieras impuestas por Estados Unidos. Por lo que la
bonanza que habia beneficiado de manera recurrente a los paises latinoamericanos, por la abundancia

de recursos en materia prima y capitales a corto plazo, han creado perspectivas volatiles de la
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actividad economica en dicha regién, sin poder aterrizarse en un aumento real en tendencias de
crecimiento para dichos paises. (OCDE, Banco de Desarrollo de América Latina y CEPAL, 2014).
En este mismo informe presentado por la OCDE en 2014, se expone que “la educacion, las
competencias y la innovacion son ambitos clave para que mas paises de América Latina superen la
trampa del ingreso medio y fortalezcan la emergente clase media de la region”. Por su parte, la
coordinacion nacional de servicios profesionales docentes en México, tradujo un informe
ejecutivo preparado por la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico
(OCDE), y traducido con fondos de la Agencia de los Estados Unidos para el Desarrollo
Internacional (USAID), en donde se proponen que las sociedades actuales, y mas aquellas que se
encuentran en paises subdesarrollados, requieren desarrollar competencias claves, entendiéndose por
estas, mas que solo conocimientos y destrezas, se requiere de la habilidad para poder enfrentar
las demandas complejas, apoyandose en recursos psicosociales (destrezas y actitudes) en contextos
particulares. (OCDE y USAID, 2015).

Ya desde 1995, la Comision Europea, planteaba en su publicacion “Libro verde de la innovacion” la
importancia de este Gltimo concepto, como determinante para las empresas, la sociedad y sus
gobiernos (accién puablica), en €l, se menciona que las funciones de innovacion son maltiples, los
cuales deben estar encaminados para motivar a las empresas hacia objetivos ambiciosos, de largo
plazo y conduciéndolos hacia la renovacion de las industrias y a la creacion de nuevos sectores de
actividad econdmica; llevando a conceptualizar este término en: renovacion y ampliacién productos
y servicios, métodos de produccidn abastecimiento y distribucion, asi como, cambios en la gestion,

organizacion, condiciones y cualificacion de los trabajadores. (Europea, 2015).

1.2 Planteamiento del problema

Dado que la innovacion requiere de un proceso de aprendizaje organizacional, donde intervienen

factores como la cultura laboral, la influencia del entorno, la educacién y formacion; resulta relevante
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explorar cual es la condicion que prevalece en un ambiente donde se atiende una necesidad basica y
prioritaria del ser humano: la atencion a la salud. Asi, surgen dos preguntas a responder:

¢Cudl es la correlacion entre los elementos que componen a las competencias laborales para la
innovacion?

¢Cual es el nivel de competencias laborales que poseen los trabajadores del sector salud, en

Navojoa?

1.3 Objetivo

Determinar la relacion existente entre los componentes de las competencias laborales para la
innovacion que poseen los trabajadores del sector salud en Navojoa, mediante la aplicacion de
una encuesta con base en el instrumento de la STPS, para caracterizar el nivel de competencias que

poseen.

2. FUNDAMENTOS TEORICOS

Cuando se habla de competencias, se genera un abanico de opciones que tratan de describir el término
desde varios contextos. EI Centro de Investigacion para el Desarrollo, A.C. (por sus siglas,
CIDAC), realiz6 una encuesta de competencias profesionales en el afio 2014 (Centro de Investigacion

para el Desarrollo, 2014), en donde contempla el constructo competencia, desde
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distintas aristas, las cuales van desde competencias en cultura general, liderazgo, tecnologias de la
informacion, operaciones y logistica, trabajo en equipo, innovacion/emprendimiento, entre otras.
Por su parte (Vargas, 2004), retoma algunas definiciones sobre competencia laboral, entre las que se
menciona a CONOCER (México), quien la puntualiza como la capacidad productiva de un individuo
que se define y mide en términos de desempefio en un determinado contexto laboral, siendo este no
solo de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes; son necesarias pero no suficientes para el
desempefio efectivo. Por su parte INEM (Espafia), las define como el ejercicio eficaz de las
capacidades que permiten el desempefio de una ocupacién, respecto a los niveles requeridos en el
empleo. El Polform/OIT, las define como la construccion social de aprendizajes significativos y utiles
para el desempefio productivo en una situacion real de trabajo, que se obtiene no sélo a traves de la
instruccion, sino mediante el aprendizaje por experiencia en situaciones concretas de trabajo.
Asimismo, en el Libro Verde de la Innovacion (EUROPEA, 1995), se plantean una serie de conceptos
relacionados con la variable Innovacion, entre los que se mencionan: la renovacion y ampliacion de
la gama de productos y servicios, asi como de los mercados correspondientes; ademas, se expresa
como la renovacion de los métodos de produccion, abastecimiento y distribucion; por Gltimo, se
interpreta como los cambios en gestion, en la organizacion del trabajo, en las condiciones del
trabajo y las cualificaciones de los trabajadores.

Por su parte, la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, imprime y difunde el Catalogo de
Competencias Clave para la Innovacion en el Trabajo, Dicho instrumento identifica tres
elementos a evaluar: los conocimientos, habilidades, actitudes y valores que el trabajador mexicano
debe poseer y que los empresarios y empleadores deben fomentar para promover entornos favorables,
afin de desarrollar la capacidad creativa e innovadora, que contribuya a lograr un desempefio superior
en el plano individual, grupal y organizacional (STPS, 2013). El instrumento sefiala que las
competencias estan ligadas al cumplimiento de las tres dimensiones: Conocimientos, Habilidades y
Actitudes—Valores; entendiéndose por Conocimientos, al conjunto de saberes cronoldgicos sobre un

tema en particular, materia o disciplina. Asimismo, se entiende
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por Habilidad a las destrezas y precisiones requeridas para realizar las tareas inmersas en un trabajo,
en relacion con el nivel de exactitud requerido. Los Valores son definidos como el conjunto de
cualidades compartidas por el personal de una empresa, que especifican el comportamiento ideal, y
que son la base de la cultura esperada para el cumplimiento de la vision y mision. Por ultimo, las
Actitudes, referidas al actuar de un individuo, al dar respuesta de una manera peculiar, a alguna
situacion presentada en su desempefio profesional.

En este mismo documento, se profundiza en cada elemento, para denotar lo esperado en ellos.
Para el caso de Conocimiento, se espera que el personal sea capaz del: aseguramiento de la calidad,
cuente con conocimientos técnicos especificos de la funcidn que se realiza, que conozca de estadistica
bésica y de herramientas de medicion, que cuente con la capacidad de gestionar recursos y
conocimientos, que tenga liderazgo, asi como que sepa utilizar las tecnologias de informacion. En
el caso de Habilidades, se espera que tenga la capacidad de: analizar y solucionar problemas,
capacidad de adaptacion y de aprendizaje, se sepa comunicarse, realice calculos numéricos y légicos,
que cuente con liderazgo colaborativo, sea negociador, que su trabajo esté orientado al cliente,
que cuente con la capacidad de pensamiento conceptual, creativo, critico y estratégico, que sepa
tomar decisiones y trabajar en equipo.

Para las Actitudes y Valores, se espera que el individuo tenga: Autonomia, sea colaborativo y
cooperador, tenga compromiso por la calidad y la mejora continua, sea ético, cuente con fortalezas,
se identifique e integre con la organizacion, se deje motivar, sea proactivo, respetuoso por la
diversidad y sea incluyente, y que cuente con un sentido de responsabilidad social.

Para los fines de este estudio, se entiende por competencia a la combinacién de conocimientos,
habilidades, actitudes y valores aplicados a un contexto laboral (STPS, 2013). Estas
competencias potencialmente se convierten en capacidades para desarrollar procesos de innovacion
ya sea en productos, procesos, formas de comercializacion, o formas de organizar la produccion y
administracién (OCDE, 2005) y De acuerdo con la STPS (2013), Tob6n (2006) y Martens (2015),
cada trabajador tiene competencias especificas de acuerdo con su puesto de trabajo y capacidades

personales. En consecuencia, el trabajador no necesariamente posee todas las competencias aqui
7
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mencionadas al maximo nivel. Dicho esto, el enfoque debe ser individual, dado que cada persona

tiene habilidades y potencialidades diferentes.
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3. METODOLOGIA

3.1 Participantes

La investigacion es de tipo transversal exploratoria y descriptiva de corte cuantitativo. Los
participantes son trabajadores de hospitales y clinicas médicas de la regién sur de Sonora, de manera
que se ha adaptado un instrumento con tres dimensiones a saber: conocimiento, habilidades y
actitudes-valores. Y dentro de dichos factores se encuentran las competencias de Metodologias de
calidad; Conocimiento técnico de la funcion; calculos numeéricos y herramientas de medicion;
Gestion de recursos; Gestion del conocimiento; Liderazgo; tecnologias de informacion y
comunicacion; Analisis y solucion de problemas; Capacidad de adaptacion; Capacidad de
aprendizaje; Comunicacion; Orientacion al cliente; Pensamiento creativo; Toma de decisiones;
Trabajo en equipo; Negociacion y fortaleza; Identificacion e integracién con la organizacion;
Motivacion; Respeto a la diversidad y participacion incluyente y la Responsabilidad
social.

Se asume un muestreo no probabilistico por conveniencia, debido a que el presente trabajo es un
estudio piloto el cual pretende observar el comportamiento de la escala utilizada y adaptada para
fines del presente. Por lo que se validara en tres de los cinco hospitales ubicados en el sur de Sonora.
Cada institucion supone una muestra de 15 personas de diferentes areas y funciones (médicos,
enfermeras, administrativos, técnicos e intendentes), con el propdsito de recabar la informacién. La
escala tiene aproximadamente una duracién de entre 10 y 15 minutos maximos y se concreta a
explorar aspectos técnicos acerca de los conocimientos y habilidades que se poseen en relacion a sus

competencias de innovacion.

3.2 Materiales
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El Instrumento, consta de 80 items, divididos en 3 dimensiones, y 7, 9 y 4 subdivisiones, respecto a
cada una de las dimensiones respectivamente, cada una con 4 reactivos, que miden el nivel de
dominio, los cuales se identifican de la siguiente manera: Nivel D (aplica competencias a un reducido
grupo de tareas sencilla, en procesos normalizados, rutinarios y predecibles, requiriendo a veces
supervision en el trabajo); Nivel C (competencias en grupos variados de tareas, y en distintos
contextos con total autonomia); Nivel B (aplica competencias con un alto grado de responsabilidad
y supervisando el trabajo de otros en diversos contextos y tareas), y Nivel A (Competencia en un
amplio conjunto de actividades complejas, con responsabilidad de supervisar trabajo en equipos).
Cada una de estas opciones de respuesta cuenta con una escala de tipo Likert, que va desde Siempre,
en la primera opcion hasta Nunca, pasando por Casi siempre y Casi nunca.

Las dimensiones que se manejan en este instrumento sobre competencia son tres: 1) Conocimiento,
con 7 sub dimensiones que son: (Metodologias de calidad, Conocimientos técnicos especificos
de la funcion, Céalculos numéricos, estadistica y herramientas de medicion, Gestion de recursos,
Gestion del conocimiento, Liderazgo y, Tecnologias de la informacion y comunicacion); 2)
Habilidades, con 9 sub divisiones, que son: (Andlisis y solucién de problemas, Capacidad
de adaptacion, Capacidad de aprender, Comunicacion, Orientacion al cliente, Pensamiento creativo,
Toma de decisiones, Trabajo en equipo, Negociacion y fortaleza).

3) Actitudes y valores, con 4 sub divisiones, que son (ldentificacion e integracion con la
organizacion, Motivacion, Respeto a la diversidad y participacion incluyente, Responsabilidad
social). Inicialmente las 3 dimensiones se construyen con un total de 78 items, clasificados en las tres
dimensiones, mismos que con base en el analisis de reactivos y tamizando el instrumento se
eliminaron aquellos que no representaban informacion relevante para el contexto y sujeto de estudio,

quedando un total de 57 items como base para el analisis.
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3.3 Procedimiento

Se aplicaron 45 cuestionarios in situ en 3 hospitales de Navojoa, entre la muestra recolectada se
consideraron los distintos puestos y funciones, independientemente del grado y nivel de
formacion académica; conformando una base de datos elaborada y procesada con el software SPSS,
version 19. El presente instrumento fue analizado en su aplicacion por medio de validez concurrente,
la cual fue obtenida por medio de la técnica de grupos contrastados, a través de la prueba Chi
Cuadrada, con valores cuya significancia asintotica bilateral fue menor a 0.05, en donde los 57
reactivos cumplieron con el requisito de la distribucion de frecuencias encontradas; es
decir, las frecuencias mas altas y bajas estuvieron en los extremos (superior para el grupo alto e
inferior para el grupo bajo). Asimismo, con una prueba t de Student se corrobora que los 57 reactivos
tienen p asociados menores al 0.05. Siguiendo la ldgica del analisis factorial para establecer la validez
de constructo, se efectud un andlisis con Varimax con kaiser, identificAndose 3 dimensiones, a saber:
Conocimiento, Habilidades, Actitudes y Valores. Posteriormente, se identifico la confiabilidad del
instrumento a través de consistencia interna de la escala, la cual mostré un valor de r = 0.889, medida
por el coeficiente alfa de Cronbach.

Asimismo, se analizé la correlacion entre las tres dimensiones de estudio, de manera que la variable
Conocimientos presenta una correlacion positiva altamente significativa con relacion a las
habilidades, esto significa que al incrementar la base de conocimientos, se tendran mayores
competencias o habilidades laborales para generar innovaciones. Esto conlleva a revisar el esquema
que cada ente estudiado utiliza en sus procesos de aprendizaje y acumulacion de conocimiento
que permitan la gestion efectiva del mismo y la adquisicion de las competencias y el disefio de una
dinamica para impulsar la innovacion. Esto se aprecia en la introduccion de nuevos servicios como
es el caso de uno de los hospitales que recientemente incorpord la prestacion del servicio de

resonancia magnética, siendo el unico que lo ofrece en el sur de Sonora (abarcando 3 municipios).

11


http://revistainvestigacionacademicasinfrontera.com/

Julio- Diciembre 2017

“tlaabe Ju o lijes
bard mi et

Revista de Investigacion
Ao 10. Académica sin Frontera
NUm. 26 ISSN: 2007-8870
http://revistainvestigacionacademicasinfrontera.com

Para el caso de la relacién entre Conocimientos y la variable Actitudes y valores, esta resulta
altamente significativa y positiva, lo cual confirma la importancia de manejar la ética y politica
institucional en el ejercicio diario de los servicios que prestan. Ejemplos que reflejan esta correlacion
se aprecia en la fortaleza en la caracteristica que define el trato digno, respetuoso y tolerante a las
personas, asi como el respeto por las normatividad institucional. Las Habilidades y la variable
Actitudes y valores presentan una correlacion positiva y con alta significancia, al establecer que los
trabajadores de los servicios de atencion a la salud que prestan los hospitales de la region, son
capaces de revisar con sentido critico las estrategias de la organizacion en su conjunto y proponer

los cambios pertinentes.

12
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Tabla 1 Correlacion entre Dimensiones

Correlaciones Habilidad Actitudes
o abilidades
Conocimientos y Valores
Conocimientos Correlacion de Pearson
1 .834(** ok
(agrupada) ) ST7C)
Sig. (bilateral) .000 001
Habilidades Correlacion de Pearson 834(*%)
(agrupada) 1 622(**)
Sig. (bilateral) .000
) _ .000
Actitudes y valores Correlacién de Pearson 577(**)
(agrupada) 622(*%) 1
Sig. (bilateral) 001 000
29
N 29
29

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

4. RESULTADOS Y CONCLUSIONES

El analisis para determinar la relevancia de las variables estudiadas se describe a continuacion.

4.1 Dimension Conocimiento

En relacion a los datos obtenidos en las dimensiones estudiadas, se encontré que en la variable
“Conocimientos” los trabajadores de hospitales de la region sur de Sonora presentan como
resultado mas alto el “bajo nivel de competencia de innovacién” con un 40%. Esta condicion permite

asumir que la cultura laboral para promover la innovacion no es una de las prioridades a atender en

13
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el sector salud y se ve reflejado cuando por ejemplo, en uno de los hospitales se ha realizado una
inversion recursos financieros para adquirir tecnologia de punta para estudios de resonancia
magnética y no se cuenta con el recurso humano que tenga el conocimiento para operarlo. La
siguiente frecuencia indica un “alto nivel de competencia de innovacién” con un 23.3%, lo cual
significa que la mayoria de las distintas actividades que se realizan en los hospitales requieren
de un minimo nivel de formacion académica. Luego, se identifica “muy alto nivel de competencia
de innovacion” con 20%, el cual de acuerdo con las entrevistas no estructuradas que se
obtuvieron durante la aplicacion del instrumento, lo caracterizan los perfiles con grado de
especialidad en el cuidado de la salud, tanto en areas administrativas como médicas. Finalmente, un
“muy bajo nivel de competencia” con un 13.3%, el cual es conformado por personal que para su
funcion y puesto no requiere de alto grado de formacion (ver tabla 2).

Tabla 2 Resultados Dimensién "Conocimientos"

b i Porcentaje Porcentaje
; orcentaje .
Dimension Conocimientos Frecuencia valido acumulado
Muy bajo nivel 4 13.3 13.8 13.8
Bajo nivel 12 40.0 41.4 55.2
Alto nivel 7 23.3 24.1 79.3
Muy alto nivel 6
20.0 20.7 100.0

Total 29 96.7 100.0
Sistema 1 3.3

30 100.0

4.2 Dimension Habilidades

En esta dimension se observa predominante un “alto nivel de competencia de innovacion” con

una frecuencia del 40%, lo cual se entiende como algo l6gico dada la formacion con alto grado de
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especializacion y la experiencia que poseen la mayoria del recurso humano en la entidad
estudiada. Esta condicion contrasta con la falta de iniciativas para la innovacion, ya que se infiere la
falta de estrategia para promoverla. El personal categorizado en la frecuencia “Muy bajo nivel de
competencia”, es sélo el 13%, hecho que también se intuye en la logica al tratarse de un nimero
reducido de empleados que no requieren de una formacion profesional y especializada para
desempefiar sus labores. El alto coeficiente de correlaciéon identificada entre las variables
Conocimiento y Habilidades, infiere una estrecha relacion entre una base de conocimiento solida una
experiencia desarrollada en la aplicacion de los mismos, lo cual desde la perspectiva de los Sistemas

de Innovacion (Lundvall, 2002) es un factor relevante para innovar (ver tabla 3).
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Tabla 3 Resultados Dimensién “Habilidades”

Dimension Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
Habilidades valido acumulado
Muy bajo nivel
4 13.3 13.8 13.8
Bajo nivel
8 26.7 27.6 41.4
Alto nivel
12 40.0 41.4 82.8
Muy alto nivel 5 16.7 17.2 100.0
Total 29 96.7 100.0
1 3.3
Sistema 30 100.0

4.3 Dimensién Actitudes y Valores

En esta dimension se observa un “Alto nivel de competencia” (75%), lo cual indica aspectos
como el grado de compromiso y responsabilidad social, motivacion al trabajo, identidad e integracion
con la organizacion, trabajo en equipo, entre otros, que poseen los trabajadores del sistema
hospitalario estudiado. Asimismo, se observa que en algunos casos y aun cuando los trabajadores son
fuente de sub contratacion, como en el caso de servicios de limpieza y mantenimiento, estos asumen
la filosofia de la organizacion donde desempefian su labor directa (ver tabla 4). La relacién que
se lee entre las variables Conocimiento, Habilidades y, las Actitudes y Valores, infiere que
para desarrollar una actividad laboral, al menos, el saber qué hacer (conocer) y coémo hacerlo

(habilidad) van de la mano con la forma de hacerlo (Actitud).

16


http://revistainvestigacionacademicasinfrontera.com/

Julio- Diciembre 2017

“tlaabe Ju o lijes
bard mi et

Revista de Investigacion
Ao 10. Académica sin Frontera
NUm. 26 ISSN: 2007-8870
http://revistainvestigacionacademicasinfrontera.com

Tabla 4 Resultados Dimension “Actitudes y Valores”

Dimension Actitudes y Porcentaje Porcentaje
Valores Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Muy Bajo Nivel 5 16.6 16.6 16.6
Bajo Nivel 6 20.0 20.0 36.6
Alto Nivel 7 234 234 60.0
Muy Alto Nivel 11 36.7 36.7 100.0
Total 29 100.0 100.0
1 3.3
Sistema 30 100.0

De acuerdo a los resultados encontrados se puede afirmar que el personal que labora en los
hospitales y clinicas médicas, en la region sur de Sonora, presentan una base de conocimientos
directamente relacionados con la habilidad para ejercerlo, sin embargo, no existe un modelo de
gestion de la innovacion formalmente aplicado en las empresas estudiadas, limitando con ello la
mejora competitiva, pues no se consolida un proceso formal de innovacion, lo cual de acuerdo
con Mendoza y Valenzuela (2014) y Medellin (2010) es un factor clave para propiciar innovacion de
tipo incremental. Los resultados obtenidos significa que en el giro de los servicios de atencién a la
salud factores como la inversion en equipo e instrumental médico no garantiza que el servicio sea
eficiente y eficaz, pues con respaldo empirico se puede afirmar que los trabajadores no tienen la
competencia para el uso y aplicacion de la tecnologia adquirida, esta apreciacion se ve
respaldad por los estudios de (Jasso y Ortega, 2007), el cual presenta semejanzas con el presente
estudio, dando confirmacion al hecho de que cuando se habla de competencias para el trabajo, las

capacidades tecnoldgicas son su similar.
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Conclusion

El presente estudio permite concluir que aun cuando se perciben una correlacion positiva entre las
dimensiones de las competencias laborales, no hay referencia de un modelo estructurado gque guie
sisteméaticamente la consolidacion de nuevas formas o procesos de otorgar el servicio o mejorar los
ya existentes; por ello, se debe trabajar caracterizar y sistematizar un modelo de gestién de la
innovacion adecuado al contexto del sector salud. Es precisamente el segundo momento que se
pretende abordar una vez que se hayan explorado y definido cuales son las capacidades y
potencialidades de uso del conocimiento base que existe y cdémo este puede ser aprovechado para la
generacion de valor tanto al sector hospitalario como a la sociedad a la que le sirve.
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