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RESUMEN

La investigacion plante6 determinar la relacion entre las competencias gerenciales
de los servicios asistenciales y la efectividad laboral en el Hospital Santa Rosa Lima
2019. De tipo observacional, analitico, de corte transversal y prospectivo. Con una
muestra de 58 servidores publicos con cargo de jefes de Departamento y jefes de
Servicios asistenciales del Hospital Santa Rosa Lima. La técnica de recoleccion fue
la encuesta y para el andlisis de datos se utilizo la prueba de correlacion Rho de
Spearman. Se evidencid que existe relacion directa entre las competencias
gerenciales de los servicios asistenciales y la efectividad laboral, se realizé el
analisis descriptivo y la correlacién a través del coeficiente Rho de Spearman =
0.854, con una p = 0.00 (p < 0.05), el cual permitié rechazar la hipétesis nula y
verificar la general, en consecuencia, se determina que las competencias
gerenciales de los servicios asistenciales y la efectividad laboral en el Hospital
Santa Rosa Lima, tienen una alta relacion equivalente al 75.9 %, es decir, que existe

una buena relaciéon entre las variables de estudio.

Palabras claves: Competencias, efectividad, eficacia, eficiencia, gestion,

liderazgo.
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ABSTRACT

The research proposed to determine the relationship between the management
competencies of healthcare services and work effectiveness at the Santa Rosa
Hospital, Lima 2019. Of an observational, analytical, cross-sectional and
prospective research. With a sample of 58 public servants with position of heads of
Department and heads of Healthcare Services of the Santa Rosa Lima Hospital.
The collection technique was the survey and the Spearman's Rho correlation test
was used for data analysis. It was evident that there is a direct relationship between
the management competencies of healthcare services and work effectiveness, the
descriptive analysis and correlation were carried out through Spearman’'s Rho
coefficient = 0.854, with a p = 0.00 (p < 0.05), with which it allowed us to reject the
null hypothesis and verify the general one. Consequently, it is determined that the
management competencies of healthcare services and work effectiveness at the
Santa Rosa Lima Hospital have a high relationship equivalent to 75.9%, that is,
there is a good relationship between the study variables.

Keywords: Competencies, effectiveness, efficacy, efficiency, management,

leadership.
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|. INTRODUCCION
1.1 Descripcion de la situacion problematica

En la actualidad, nos encontramos en la sociedad del conocimiento e informacion,
en un mundo globalizado donde la tecnologia es la cuspide; sin embargo, aun
existen muchas instituciones, principalmente gubernamentales, que son renuentes
a los diferentes cambios por diversos motivos, como el temor a nuevos retos y el
asumir nuevos aprendizajes. Ello, en ocasiones, determina salir de la rutina y crear
personal capacitado, con la finalidad de lograr el tan ansiado nivel laboral por parte

de las diferentes areas gerenciales de las organizaciones @.

Como efecto de la no actualizacién y modernizacion de cada uno de los recursos,
algunas entidades carecen de una adecuada calidad de bienes o servicios, lo que
generaria la ausencia de Optimas politicas gerenciales, sistemas de informacion y
comunicacion, ética cultural, y desarrollo de habilidades de gestién (talento) entre
otras. Esto es una dificultad ante las exigencias y demandas sociales para que una

corporacion sea calificada como exitosa y competitiva @).

De acuerdo con la encuesta realizada por Aptitus el 20 de agosto de 2018, se
precisa que el 86 % de los peruanos estaria dispuesto a renunciar a su trabajo en
el caso de que no haya buenas estrategias administrativas para manejar un
inadecuado clima laboral; otro dato importante fue que el 81 % sefial6 que el
ambiente organizacional es muy transcendental para un buen desempefio; con
respecto a que como se desarrolla el medio en su entidad, el 30% indic6é que no se
toman en cuenta sus opiniones, sugerencias, ideas o soluciones y el 36 % expreso

no sentir que su actividad es valorada ),

El informe de Deloitte Perd menciona que el 87 % de los lideres de recursos
humanos y de negocio a nivel mundial consideran que la falta de compromiso
(engagement) de los colaboradores es el principal problema que afrontan las
compaiiias; el 60% de ellos dieron a conocer que no cuentan con un programa
adecuado para la medicion y perfeccionamiento de la responsabilidad laboral; en
tal sentido, las entidades deben pensar en formas innovadoras de coOmo gestionar

a sus empleados, ya que de esta manera permitirAn recuperar parte de ese control

@),



Experis Peru afirm6 que un 34 % de las empresas sefialaron que faltan
competencias técnicas en los postulantes y que el 19 % de ellos no habian
adquirido las blandas; por lo tanto, existe desalineamiento entre las habilidades y
capacidades que demandan los empleadores y lo que ofrece la fuerza laboral, lo
gue conllevaria muchas veces a que los diferentes objetivos y metas institucionales
no se lleguen a concretar dejando de lado la verdadera eficiencia laboral (buen uso
de diversos recursos) y que cada vez mas las compariias entren en crisis y bajo
estas condiciones es bastante probable que puedan desaparecer al no contar con
el personal calificado en las diferentes areas y gerencias, puesto que la nueva

economia exige a las empresas brindar servicios innovadores y de calidad- ©®,

Al tener en cuenta que el concepto de efectividad esta conformado por la eficiencia
y la eficacia, para los directores de las compafias lo mas importante es la primera,
pues es maximizar las ganancias reduciendo los costos de produccion, creando
con la gestion un efecto positivo en la poblacién. En sintesis, el Estado, en primer
lugar, debe ser eficaz, y si después es eficiente, mejor. De otro lado, las

instituciones privadas, deben ser eficientes para después también ser eficaces ©).

Si bien se sabe que el Ministerio de Salud (Minsa) y sus instituciones apuntan en
diferentes formas de mejoramiento de su eficacia, no son muchas las
investigaciones que apoyen una definicion de la misma en el sentido de logro de
objetivos, como concepto general. Las nociones que se abordan con mayor
frecuencia tienen que ver con el trabajador, en el cual se evalian diferentes
variables laborales como el desempefio, la satisfaccion y otras. Las asociaciones,
sean o no gubernamentales del sector salud, no realizan una verdadera evaluacién
de la efectividad laboral, conllevando a una baja calidad de atencion e insatisfaccién

a los usuarios (.

Autores como Chiavenato refieren que su importancia en el mundo del trabajo
radica en que podemos enfrentarlo con todas sus asperezas y oportunidades,
teniendo claridad de lo que queremos lograr y de lo que podemos aportar. Por su
parte, el medio productivo y de servicios dispondra de un capital humano mas
integro, en la medida que cada colaborador contribuya con competencias de

autoconocimiento y gestion de si mismo. Ademas, es la relacién entre la produccion



y la capacidad de produccion, es decir, entre nosotros, las acciones desarrolladas

y los resultados de nuestras actividades ®),

En el Hospital Santa Rosa Lima, los gestores que se encargan del liderazgo de la
institucion, muchas veces descuidan incentivar a sus trabajadores, aparentemente
por desconocimiento sobre las teorias existentes con respecto a la motivacion o por
falta de iniciativa conllevando a una negativa gestion, administracion, distribucién
de los diferentes recursos (eficiencia) que posee la entidad y al no logro 6ptimo de
las metas y objetivos (eficacia) planificados, alejandonos de cierta manera a lo
planteado en la mision y vision institucional;, asi como la iniciativa para poder
generar un clima de armonia en donde los colaboradores puedan trabajar en equipo
y tenga repercusion en el desempefio de los mismos. De otro lado, se aprecia
falencias en la efectividad laboral del personal asistencial en lo que respecta al

cumplimiento de metas organizacionales, procesos internos y recursos.

Esta investigacion es de gran relevancia ya que la idea es potenciar las virtudes,
cualidades y habilidades de nosotros asi como las de los gerentes de las diferentes
corporaciones para aumentar su capacidad; se considera béasicamente las
fortalezas como el de ser simplificador, lider motivador, visionario y proactivo que
se cimenta en los altos niveles de entrepreneurship para cubrir efectivamente las
oportunidades de mercado que existen dentro de un entorno, humilde que se
encuentra centrado en cuestionar y autoanalizar los diferentes enfoques de su
gestion y estar orientado en el logro de los objetivos lo cual permite batallar contra
la adversidad del ambito corporativo haciendo una revolucién de las competencias
gerenciales que generen nuevos perfiles de trabajo para una alta efectividad

laboral.
1.2 Problema de investigacion

,Cual es la relacion entre las competencias gerenciales de los servicios

asistenciales y la efectividad laboral en el Hospital Santa Rosa Lima 2019?



1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacién entre las competencias gerenciales de los servicios

asistenciales y la efectividad laboral en el Hospital Santa Rosa Lima 2019.
1.3.2 Objetivos especificos

Identificar cudl es la relacién entre las competencias duras de los servicios

asistenciales y la eficiencia laboral en el Hospital Santa Rosa Lima 2019.

Establecer cdmo estan relacionadas las competencias duras de los servicios

asistenciales y la eficacia laboral en el Hospital Santa Rosa Lima 2019.

Determinar la relacion entre las competencias blandas de los servicios

asistenciales y la eficiencia laboral en el Hospital Santa Rosa Lima 2019.

Establecer si existe relacion entre las competencias blandas de los servicios

asistenciales y la eficacia laboral en el Hospital Santa Rosa Lima 2019.

1.4 Justificacion
1.4.1 Importancia de la investigacion

La importancia de esta investigacion consiste en promover una extensa difusion
sobre las competencias gerenciales y la efectividad laboral para el logro de una
gran reflexién tedrica asi como también de la instrumentalizacion practica en cada
una de las organizaciones sean o no gubernamentales, principalmente en las
instituciones de la salud, lo que conlleva al cumplimiento de todo lo propuesto en la
mision y vision estratégica, teniendo como resultado la prestacion de servicios de
buena calidad, satisfaccion de los usuarios, una buena imagen institucional y un
buen entorno organizacional ante el publico interno y externo, es decir, ante la

sociedad en general.



Otra de las razones es que contribuird a generar un nuevo conocimiento sobre
ambas variables y servird de base para futuras tesis o trabajos de investigacién con
temas similares o relacionados que consideren los aportes de las teorias que en la
actualidad se fomentan en la accion del desarrollo laboral de las personas
especialmente en el campo de la salud publica, asi como en los procedimientos de
mejoramiento de las capacidades funcionales. Asimismo, se considera importante
conocerlas ya que se inicié en la concepcion de las organizaciones de produccion
y desarrollo industrial, sin embargo, en la actualidad bajo la modalidad de gestién
por competencias se esta en obligacion de conocer aspectos que ocurren dentro
del campo de la salud bajo la jurisdiccion del Minsa.

Es importante, también, informar a los miembros de las instituciones publicas y a
los del &mbito empresarial que las estrategias de administracion han sufrido una
reingenieria muy favorable para el progreso, avance y el logro de metas y objetivos
organizacionales, con el fin de que cada funcionario, servidor publico o colaborador
se haga una autocritica para evitar la fragilidad en el contexto laboral, fortalecer
politicas activas con respecto a la poblacion econ6micamente activa, para que
exista una armonizacioén institucional y de trabajo o que la relacién sea cada vez

mas positiva.

Finalmente, nos encontramos en un mundo globalizado y bajo las exigencias
sociales, se pretende que los miembros de las entidades gestionen mejores
decisiones aplicando de forma correcta los diferentes modelos, métodos,
instrumentos, disefios y procedimiento gerenciales, optimizando los enfoques que
demandan y exige el escenario actual, es decir en la transformacién de las
gerencias como las acciones vinculantes al crecimiento o desarrollo profesional,
personal, y competencias con el fin de ser mas productivos mediante el mentoring,

coaching entre otras herramientas administrativas.

1.4.2 Viabilidad de la investigacién

Esta investigacion fue viable pues se desarroll6 de manera exitosa debido a que se
conto con las respectivas coordinaciones y autorizaciones de parte de las diferentes
areas de la institucion donde se llevé a cabo la praxis cientifica o el trabajo de

campo. La investigadora cuenta con la experiencia requerida para la planificacion



y ejecucion del presente estudio, ya que tiene como condicidbn previa o
prerrequisitos el buen manejo del proceso investigativo y la técnica multidisciplinaria

debido a que ostenta una maestria anterior sustentada.

Se tuvo horarios flexibles y determinados para el desarrollo de la tesis, debido a la
dedicacion exclusiva en todo el proceso, ademas del soporte de especialistas en
las ramas de metodologia, tematica y en estadistica. Igualmente, es preciso
mencionar que se dispuso con el acceso necesario y los permisos correspondientes

de las unidades de analisis que participaron.

Se afirma que se contd con los suficientes recursos econémicos para cubrir los
gastos que involucraron la adquisicion de materiales a ser utilizados. El desarrollo
del mismo por pertenecer a las ciencias facticas o de hechos es objetivo; por lo
tanto, fue factible su ejecucién y no present6 acciones que van en contra del
bienestar de los investigados, se aplico a todos los participantes un formato de

consentimiento informado voluntario.

1.5 Limitaciones del estudio

Las limitaciones encontradas en el desarrollo de la tesis han sido diversas tales
como la falta de estudios en el area de investigacion en establecimientos
hospitalarios, sobre todo a nivel nacional. Asimismo, dentro de los antecedentes
tanto nacionales como internacionales, las teorias relacionadas con las bases
tedricas muchas de ellas son desactualizadas. De otro lado, la aplicacion de los

instrumentos tomd mas tiempo de lo esperado.



Il. MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de la investigacion

Acosta K, en 2018, realizé una investigacion cuyo objetivo fue analizar el proceso
de evaluacion de desempefio de las Instituciones prestadoras de servicios de salud
de Villavicencio; es descriptiva, correlacional, de disefio de campo y documental.
Los resultados sefialan que las IPS de Villavicencio supervisan el cumplimiento de
horario de trabajo de los colaboradores en un 79,3 % y el cumplimiento de tareas
en un 83,7 %. En conclusion, las IPS se centran en medir resultados, ya que son
determinantes para la productividad de acuerdo con indicadores de atencion al
usuario y prestacion de servicios médicos, ademas de ser herramienta fundamental
para establecer planes de mejora, generar mayor productividad y mejorar sus

indicadores de gestion ©,

Camacaro M divulgo, en el 2017, un estudio con el propdsito de determinar las
competencias gerenciales para la gestion de las empresas manufactureras del
Municipio Libertador del Estado de Mérida — Venezuela. Su disefio fue de enfoque
cualitativo y de tipo cooperativo. Cada coinvestigador otorgd su propia definicion de
gerencia debido a la necesidad de identificar sus competencias gerenciales. Se
concluye que los directores demandan de personal que piensen en las personas,
gue cuente con la capacidad para entender a los demas, que exista una armonia
entre el gestor y su formacion, presencia de liderazgo y trabajo en equipo, asi como
toda empresa debe tener un plan donde determinan sus metas y objetivos, para

poder ejecutar actividades y que a la vez servira de guia para los trabajadores (9.

Garcia J, Duran S, y Prieto R, publicaron, en el 2017, una investigacion cuya
finalidad fue analizar las politicas de gestion de talento humano en el desarrollo de
las competencias gerenciales del personal de supervisores en empresas
metalmecanica en la ciudad de Barranquilla—Colombia. Fue de tipo descriptivo y de
disefio no experimental. La poblacion de estudio estuvo conformada por 35
supervisores de empresas Yy las unidades informantes fueron los gerentes. Como
resultados del estudio, se evidencia el trabajo en equipo (55 %), la cooperacion (41

%) y el liderazgo (64.7 %). Se concluyd, que las competencias gerenciales



significan un conjunto de atributos personales y evidentes que contribuyen en el

trabajo, asi como en los comportamientos para lograr un desempefio eficiente 1),

Chavez S, De las Salas My Bozo R efectuaron, en el 2014, un trabajo cuya finalidad
fue determinar la relacién entre competencias gerenciales y desempefio laboral en
empresas aseguradoras, en la ciudad de Maracaibo—Venezuela. Es de enfoque
descriptivo, correlacional, disefio no experimental. Los resultados muestran que el
54.9 % de los gerentes algunas veces desarrollan capacidades de eficiencia
personal, el 33.3 % considerd casi siempre y un 11.6 %, siempre. Lo cual lleva a la
conclusién de que, al mejorar el desempefio laboral y el desarrollo de las
competencias gerenciales, motivard a que se fomente en el establecimiento un
clima organizacional de apoyo al alcance de sus logros, caracterizado por la

administracion del proceso y la conducta 2.

Toro G, en 2008, present6 una tesis con el objetivo de elaborar estrategias que
contribuyan a perfeccionar el desempefio laboral de las enfermeras de la Unidad
Clinica de Pediatria — Caracas. El estudio realizado fue de tipo descriptivo, proyecto
viable, correlacional, de disefio de campo. EI 50 % de los familiares de los pacientes
sefal6 de regular la actividad que realiza el personal de enfermeria en atender de
manera rapida y acertada a los enfermos cuando se lo solicita; 30 %, como muy
buenay 15 %, buena. Igualmente, el 50 % de encuestados valoraron como regular
la actividad de orientacion de salud y tratamiento médico especifico. En conclusion,
las personas usuarias del servicio pediatrico estimaron que el desempefio de las
licenciadas en relacion con el area asistencial era regular, siendo necesario revisar
y evaluar su rendimiento en cuanto a las actividades que involucran a la profesion

(13),

Centella D desarrolld, en el 2017, un trabajo cuyo propésito fue determinar de qué
manera se relaciona la satisfaccion laboral con la eficacia organizacional del
personal de la subgerencia politica fiscal y recaudacion de impuestos de la
Municipalidad Provincial de Tacha. Metodolégicamente fue un tipo de estudio puro,
de disefio no experimental y de nivel correlacional, incluy6 tanto como poblacién y
muestra a los 60 trabajadores del establecimiento. Los resultados que arrojaron

ambas variables son de nivel regular, 66,7 % fue para la satisfaccion laboral y 71,7

8



%, para la eficacia organizacional. El estudio concluye que en el 71.7 % de los
encuestados percibe una regular eficacia organizacional y con respecto a la prueba
de Chi cuadrado la significancia asintética es menor a 0.05; por lo tanto, es

aceptable 4.

La Rosa A ejecuto, en el 2019, un estudio con el propdsito de determinar la relacion
entre las competencias gerenciales del personal directivo y el desempefio docente
en la Institucion Educativa Andahuasi. Se caracterizé por ser no experimental,
transeccional; la investigacion estableci6 que dentro de las competencias
gerenciales que mas desarrollan los directores, son las administrativas (71.4 %),
las genéricas (70.1 %) y las sociales (83.4 %). Como conclusion, las aptitudes
gerenciales del equipo docente constituyen una condicion esencial para dirigir las
instituciones educativas, a través del desarrollo de actividades pertinentes, con una
apropiada comunicacion que se traduzca en un buen desempefio dentro y fuera del
aula. El trabajo gerencial del equipo directivo en la labor docente mejora la relacién

con estos y el proceso de aprendizaje de los estudiantes ().

Ramirez A presentd, en el 2019, una investigacion con el fin de establecer la
influencia de las competencias gerenciales en la gestion efectiva de la Direccion de
Salud Apurimac Il. Se distingue por ser cuantitativa, tipo descriptivo, de disefio no
experimental. De acuerdo con la distribucién de la primera variable, la categoria
que obtuvo mas alto porcentaje fue “mala” 54 %, “regular” 34 %, y “buena” 12 %;
en relacién a la distribucion de la segunda, la categoria “eficiente” 44 %,
‘medianamente eficiente” 28 % y “deficiente” 28 %. Se concluye que las
competencias gerenciales influyen significativamente en la gestion efectiva en la
Direccion de Salud Apurimac Il, determinado mediante la prueba estadistica de Chi
Cuadrado con un nivel propuesto (p=0,000<0,05), refrendado también con el
estadigrafo Eta (r}), que es igual a 0,604"2 = 0,3648 ~ 36,48%, nivel de influencia

menor al 80% previsto en la hipotesis (16),

Huaman G, en 2018, divulgo un trabajo que tiene por objetivo analizar la relacion
entre el desempeiio laboral y la eficacia organizacional en cada una de sus
dimensiones, la perspectiva de usuario, de crecimiento, econémica y de procesos

internos en la Direccion Regional de la Produccion (PRODUCE), Moquegua.

9



Corresponde a un enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo—relacional y de disefio
no experimental de corte transversal. La distribucién en el nivel medianamente
eficaz fue del 72,7 % de trabajadores, seguido del nivel eficaz con un 22,7 %; en
contraste, se registro el 4.6 % en el nivel ineficaz. Como conclusion, existe relacion
positiva fuerte entre las variables de estudio, con un r = 0.726, es decir, que, a
mayor valoracion del desempefio laboral, mayor es la valoracion de la actividad
organizacional. El desarrollo de acciones orientadas a conocer el disefio de la
entidad y las potencialidades que esta ofrece fortalecera la eficacia de igual manera

en la perspectiva de sus procesos internos (.

Reyes C, en 2018, presento una tesis cuya finalidad fue establecer la relacion entre
las habilidades gerenciales y el desempefio laboral en los trabajadores en el
servicio de apoyo al diagnostico de un Hospital Nacional de EsSalud—Callao. Es de
enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional y de disefio no experimental. Como
resultado, un 68.4 % de los trabajadores considera tener un rendimiento adecuado
y el 15.8 % lo consideraron regular. En conclusion, se determiné que existe una
relacion directa y fuerte entre las habilidades gerenciales y el desemperio laboral
en los colaboradores del hospital; es decir, a mejor competencia gerencial, existe
mejor produccién; sugieren preparar a sus gerentes en capacidades gerenciales

con la finalidad de mejorar el cumplimiento de sus empleados 7).

Callata L, en 2017, publicé una tesis con el propdsito de identificar la relacion entre
el perfil gerencial y desempefio laboral de los jefes de enfermeria en la red de salud,
Puno. De enfoque descriptivo correlacional y disefio transeccional. Al relacionar
ambas variables, el 27.3 % de las enfermeras jefes con competencia gerencial
regular tienen desempefio laboral bueno y el 10.4 %, excelente. Asi mismo, el 14.3
% con competencia gerencial bueno tienen desempefio laboral igual y tendencia
hacia la excelencia en el 11.7 %. El estudio concluyé que hay una relacién
significativa entre el perfil gerencial y desempefio laboral de las jefes licenciadas,

ya que existe una correlacion positiva débil (r=0.323) entre ambas variables (8)

Méndez Y ejecutd, en el 2017, una investigacion que tuvo por finalidad de
establecer la relacién entre la gestion estratégica y la eficiencia organizacional del

personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Acoria. Fue de tipo aplicada,
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nivel descriptivo — correlacional, de disefio no experimental de corte transversal.
Los resultados demostraron que el 5,3 % perciben que la gestidén estratégica es
baja, 34,2 % es un nivel medio y 60,5 % la consideran alto; en relacion con la
eficiencia organizacional, el 2,6% considera que es bajo, el 19,7 % un nivel medio
y el 77,6 % tiene un grado alto. Las principales conclusiones detallan que los
resultados corroboran una incidencia positiva y significativa de la relacion existente
entre la gestidon estratégica y la eficiencia organizacional del personal que labora

en el municipio ®9).

Montes M, Quispe I, en 2017, publicaron un estudio donde sefialaron como objetivo
establecer la relacidon de la reingenieria de procesos y la efectividad administrativa
del personal directivo en la Direccion Regional Agraria Huancavelica. Corresponde
a un nivel descriptivo—correlacional. El trabajo establece que existe una incidencia
significativa entre ambas variables en un 87 %, considerada como una correlacion
positiva fuerte y p (t>14,60) = 0.0 <5 %. EI 48,6 % de los casos de la reingenieria
de procesos es medio y el 51,4 % es alto, mientras que la efectividad administrativa
en un 88,6% de los casos es medio y el 11,4 % es alto. El trabajo concluyo6 que el
constante cambio en las compafiias produce el surgimiento de nuevas estructuras
y que este cambio también afecta al esquema tradicional de la administracion,
considerada como una herramienta fundamental, por lo que se hace importante

adecuarla a las caracteristicas de las organizaciones 9.

Nufiez N y Diaz D realizaron, en el 2017, una investigacion que tuvo por finalidad
de elaborar y valorar un perfil por competencias gerenciales para los directores de
instituciones educativas. La tesis se distingue por ser de tipo aplicada y descriptiva.
Como resultado, se observé que el perfil de los investigados corresponde a la
administracion de la direccién, gestion compartida del cambio y liderazgo. Las
conclusiones del estudio residen en que los directivos deben tener las siguientes
competencias: manejo de direccion, la cual es indispensable para el
emprendimiento de los procesos de gestion; liderazgo, el cual esta dado en el
compromiso, iniciativa, creatividad, visién de futuro y la presencia de valores firmes
en el desempefio personal asi como profesional; y la gestion del cambio mediante
la realizacion de acciones y trabajos creativos con la finalidad de alcanzar las metas

institucionales @1,
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Ocharan L, en 2017, present6 una investigacion con el propésito de determinar la
relacion entre las competencias gerenciales y el desempefio laboral de las
enfermeras de SANNA Clinica San Borja, Lima. Metodolégicamente de tipo
descriptivo correlacional, de disefio no experimental. En referencia a la variable
competencias gerenciales, el 48.4 % percibe un nivel bajo y el 51.6 % presenta un
nivel medio; en relacion con la variable desempefio laboral, el 51.6 % percibe un
nivel inadecuado, el 37.1 % regular y el 11.3 % adecuado. Concluye que existe
relacion significativa entre las competencias gerenciales y el desemperio laboral de
las enfermeras de la clinica; como también hay una relacion significativa entre
comunicacion asertiva, trabajo en equipo, relaciones Interpersonales y el liderazgo

con el desempefio laboral 2.

Aguilar J, y Marlo O, en 2016, publicaron un estudio con el objetivo de disefiar un
plan de capacitacion para mejorar el rendimiento laboral de los trabajadores del
Hospital Regional Lambayeque. Investigacion de tipo aplicada y descriptiva
propositiva, de disefio no experimental, transversal. Como resultado, el 45,4 % de
los encuestados indicO que si se ejecutd un plan de capacitacién en el HRL,
mientras que a 54,6 % indicé que no. El 12,1 % opind que el area de recursos
humanos del hospital siempre evalu6 los requisitos para los puestos que solicita,
mientras que el 56,0 % menciond que nunca. En conclusién, se identifico un alto
porcentaje con respecto a falta de informacién de la existencia de un plan de
capacitacion, por lo que se propone realizar un seguimiento de los beneficios que
se derivaran de la implementacién de este, para poder evaluar si todos los
conocimientos adquiridos estan siendo aplicados o si deben modificarse para

futuros planteamientos de entrenamiento ©3).

Parimango N, en 2016, divulgé una investigacion cuyo proposito fue elaborar la
propuesta de un disefio organizacional para mejorar la eficiencia del personal de la
empresa Inversiones Mishel S.A.C. de la ciudad de Trujillo. De disefio de
contrastacion descriptivo. Como resultado, el 63 % de los trabajadores aseguran
gue no cuentan con la ayuda y comprension de sus superiores para el cumplimiento
eficaz de sus funciones, en tanto que el 37 % asegura que si. El trabajo concluyo
gue los problemas detectados en la empresa como no poseer con una estructura

organizacional, MOF, politicas, procedimientos, ademas de no tener bien definidas
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la asignacién funcional de manera formal para que se lleven a cabo las actividades
laborales, ha incidido en la eficiencia laboral. Por lo tanto, las labores del personal
no son claras, originando muchas veces duplicidad en las actividades asignadas

(24,

2.2 Bases teodricas

Competencia

El origen del vocablo competir proviene del latin competere, que al mismo tiempo

esta conformado por el vocablo petere, que significa solicitar, tender a, o desear; y
com o cum, que insinda el concepto de compaiiia, de participar por ello; competere
sefiala un deseo o dirigirse al hallazgo de una cosa igual, una batalla de dos o mas
competidores para conseguirla, es decir la capacidad legal o facultad para
solucionar algun tema. Propone una condicidbn complicada, que tiene varias
dimensiones y su identificacion, organizacion, activacién y evaluaciéon conforman

retos (25.26,27),

Se vincula con significados referenciados a la excelencia, el elevado rendimiento,
la superioridad, la realizacién de nuevas técnicas, la mezcla de los requerimientos
entre lo tecnoldgico y las habilidades de los empleados, la inteligencia creativa, el
arreglo de dificultades con pequefios margenes de equivocacion, la labor en

conjunto, basicamente, las aspiraciones de conocimiento siempre descontentos.

Hay variedad de significados, cuyas distinciones estan en grado del contexto en
el que se trate el término; aunque, en el campo profesional es donde principalmente
se utiliza, ya que de acuerdo a la OIT (Organizacién Internacional del Trabajo),
ésta se dice inicialmente a la habilidad para el rendimiento de una accion
establecida, de forma eficaz, efectiva e inventiva; es decir, al verdadero desempefio
de una persona basada en su educacion y practica acopiada en escenarios

especificos de accion ocupacional (2829,

Ademas, significan conductas evidentes en el desempefio profesional que le
facultan a un trabajador accionar de manera eficaz; asimismo se sefiala que es en
naturaleza un comportamiento productivo, notorio, que abarca no solo las

capacidades sino también la instruccion, las emociones, las habilidades y los
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agentes de la personalidad absoluta, combinados, separados y claros en la
destreza profesional; también, la prueba de la posesion de competencias es una
ejecucion permanente. Se interpreta que sobresale de manera particular la
ductilidad y variabilidad en el empleo de los conocimientos, o expresada de otra
manera, el talento de la persona para transportar o pasar sus saberes, logrando en

cada situacion grandes estandares de resultado 031,

Igualmente son indispensables para afrontar la dificultad de la incorporacion de
valor con rebaja de costo y la disposicion de dificultades de la corporacion. Por lo
tanto, son el conjunto de habilidades, disposiciones y conductas que posee una
persona, que acarrean a desempefos adaptables en situaciones importantes y que

le permitira la realizacion exitosa de una actividad de trabajo especifica 9,

Desde el punto de vista psicolégico, es el tamafio en que un individuo puede usar
sus actitudes, saberes, aptitudes y realizar dictamen, ligado a su carrera, para
lograr desenvolverse de manera efectiva en todos los contextos que concierne en
el area de su labor profesional; al estudiar estos significados puede verse que estas
no solo implican lo instrumental y cognitivo de la persona sino de igual forma lo

emocional que incurre representativamente en todos los espacios del mismo 2,

Teniendo en cuenta lo revisado, la competencia corresponde a una particularidad
tacita de un sujeto contingentemente vinculado a un patrén de eficiencia y/o
desempefio elevado en una actividad o labor dando inicio a las gerenciales
determinadas por un grupo reconocible y calculable de cualidades, valores,
aptitudes y entendimientos conectados entre ellos, que admiten rendimientos
productivos segun patrones empleados en el ambiente ocupacional. Los
profesionales comprenden entendimientos en campos, trabajos o especialidades
gue facultan la carga de la labor profesional o cargo. Su gestion significa el

mejoramiento de la administracion, logro y preservacion del empleo 3334,

Competencias gerenciales
Es un conjunto de conductas aptas de componer, reunir y transportar saberes,
habilidades, criterios y modos que suma precio economico para la agrupacion y

valor social para el individuo, ligado a peculiaridades de personalidad, sobrevenidos
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comportamientos, que provoquen un ejercicio Optimo en un area de trabajo, las que
constituyen un tipo de union entre las particularidades individuales y las

caracteristicas necesarias para dirigir muy bien las tareas preestablecidas (35:36),

Por otro lado, el saber de las personas, sus fortalezas, habilidades, razones, y el
concepto de si mismo, pertenecen a elementos que diferencian a una de otra, es
decir, cualquier atributo particular, para calcular de una forma segura, pero también
pueda exponer la contradiccion importante entre los empleados que expresan su

ejercicio excelentemente ©7),

Pueden ser de tipo doctrinal, de caracter, de definicion de uno mismo, con base en
las maneras o valores, contenido de saberes o habilidades cognitivas, es decir,
cualquier cualidad particular que se pueda calcular de una manera confiable.
Determina la diferencia importante entre los trabajadores con un desenvolvimiento

excelente de los apropiados o entre los colaboradores eficaces e ineficaces ©8),

Las competencias son la plataforma esencial para definir los prototipos técnicos y
trascendentales que requiere una organizacion para plasmar con éxito sus metas,
y una vez registrada, se utilizan como modelo para poder elegir trabajadores
correctos, formar al personal, impulsar su instrucciébn y sus habilidades, y
capacitarlos para avalar la secuencia operante de la empresa, por ello, las
gerenciales son el conjunto de capacidades que permiten el crecimiento y armonia
del empleado al puesto de trabajo, asi como la acumulacion de conocimientos
entretejidos de modo integral que se muestran durante la ejecucion laboral en
relaciébn con el entorno, y que entregan calidad, eficacia y rendimiento a la

organizacion; lo que se manifiesta en los saberes, aptitudes y comportamientos 9,

Asimismo, se enfatiza que las competencias de gerencia se juntan en dos grandes
clases: blandas (soft), que vienen a ser al conjunto de conocimientos y habilidades
gue posibilitan a los individuos la realizacion éptima de sus labores, generando
ambientes productivos, debido a que las personas ponen en practica su destreza
para cumplir lo que se propongan por si mismas y, las segundas, las duras (hard),
gue vienen a ser los componentes de tipo actitudinal que tienen valor en distintos

contextos, apreciandose como componentes estratégicos de los organismos en sus
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proyectos, se adquieren a través del conocimiento académico y la experiencia, que
vienen derivadas a través de la inteligencia, la logica y otras habilidades técnicas

(40,41)

La union de las dos ideas, de un lado, la importancia de las competencias directivas
como instrumento elemental para avalar la competitividad de la organizacion y, del
otro, la conceptualizacion de las competencias en base a saberes, habilidades y
comportamientos vale de base para determinar un prototipo de investigacion. La
variable nimero uno se refiere a los saberes y aptitudes de los miembros de la
direccién, referentes a los conocimientos que facilitan a la direccion la realizacion
Optima de su labor y a la realizacion de los mismos a través de la expansion de las

habilidades requeridas para el crecimiento de su funcion “2),

La numero dos hace alusion a la actitud directiva, que simboliza la disposicion
beneficiosa del directivo hacia el crecimiento de algunas informaciones que resultan
conforme a las politicas y a la cultura de la organizacién del organismo. Ademas,
Se propuso una tercera variable, correspondiente a la habilidad para transformar la
organizacion, vista como la capacidad para crear o acoger e implementar ideas

distintas y superiores de forma sostenible “344),

Las competencias de gerencia simbolizan el grupo de componentes personales
comprobables, que se cooperan al trabajo, también se consideran los saberes para
obtener un ejercicio éptimo. Por lo tanto, contienen componentes inherentes del
ser, a saber, conocimientos; habilidades y pericias: auto concepto, caracteristicas,
razones y necesidades “%. Del mismo modo, este tipo pertenece a las aptitudes
destrezas y conocimientos utilizados por directivos, para solucionar casos propios
del area de coordinacién organizacional y directiva, igualmente, estan unidas a su
aprendizaje, desempeiio, personalidad, cualidades y doctrina de trabajo, identifican

técnicamente a un directivo (40,

Se considera que estan constituidas de propiedades que comprenden
incentivaciones, cualidades psicofisicas y maneras de comportamiento,
inteligencia, autoconcepto, habilidades manuales y habilidades intelectuales o

cognoscitivas “7), En este mismo ordenamiento de pensamientos, la competencia
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podria ser una cualidad, una habilidad, una motivacion, la autoimagen, la sensacion

de su papel social, 0 un grupo de conocimientos que se usan para el desarrollo

laboral “8),

Por otro lado, estas ayudan al profesional a destacar en distintos trabajos y que a

la vez, deben mostrar gran competencia para la autoadministracion y comunicacion;

también para tener éxito en la tecnologia de la informacion debe contar con las

basicas para la planeacion, gestion de procesos y para el trabajo en equipo,

ademas todas las gerenciales se deben relacionar entre si para que un

administrador tenga éxito en su gestion “9, el desarrollo de las competencias

plantea que estan desarrolladas por el saber, habilidades y actitudes 9.

Conocimientos: ¢Qué sé? Viene a ser el estudio de saberes humanos, ademas
de ser una vivencia tan antigua como la existencia del hombre. Este ha sido
sustento basico de la filosofia y la epistemologia desde Grecia, pero los ultimos
afios ha reclamado su valor. Son los datos que una persona tiene de forma
aprovechable para un objetivo; tiene juicios, valores y responsabilidades; es un

elemento atil 4D,

Habilidades: ¢Lo puedo aplicar? Uno de los principales inconvenientes
organizacionales es la carencia de direcciéon. Ante esto, todo directivo necesita
estructurar una cadena de habilidades y fortalezas. Entre las fundamentales para
el ejercicio del trabajo directivo tenemos: la representatividad, diadlogo, la toma
de providencias y problemas, la transaccion, el auto control, la elasticidad, el don

de mando y la forma de direccion ©2).

Actitudes: ¢ Estoy dispuesto? Ellas y valores ha sido una cuestion indisoluble en
todos los sectores de la sociedad. Todas las personas deberiamos tenerlos para
desenvolvernos en el ambito de trabajo y en general en cualquier espacio. Son
parte del comportamiento de los individuos en relacién con los sentimientos,
reflexiones y tendencias de la persona para comportarse con algun tema de su

contexto ©3),

El desarrollo de las competencias debe conllevar en el ser humano a lo siguiente:
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En primer lugar, esta lo conceptual, que es la descripcién de lo que un individuo
competente debe SABER en cuanto a los componentes de teoria bésica para
ejercitar apropiadamente su labor, mas el conocimiento de las destrezas y reglas
determinadas que le posibiliten identificar y copiar series de procesos; en esencia,
el saber incumbe a todo aquel conocimiento capaz de ser medido mediante alguna

clase o herramienta de valoracion ¢459),

Segundo, contiene a la vez lo procedimental, el cual es el saber hacer; en otras
palabras, la capacidad de representar, en conductas verificables, las diferencias del
conocimiento: interpretar este en operacién, accionar el conocimiento teérico que

se manipulan (27.31.56,57),

Y tercero, llega lo conductual que es el saber ser que pertenece a las habilidades
propias, interpersonales o sociales y al comportamiento de la persona para llevar a
cabo las actividades que le corresponden, involucra la virtud, el autocontrol, el

mando de circunstancias de alto peligro, etc. (27:31.56.57),

Existen diversas clasificaciones si adoptamos las perspectivas tedricas que utilizan
los escritores. EI modelo de competencias profesionales establece tres niveles: las
basicas, las genéricas y las especificas o técnicas, cuyo rango de generalidad va

de lo amplio a lo particular 58,

Competencias basicas: Son las que brindan conocimientos basicos esenciales para
comprender el universo y contribuir en la comunidad; algunos ejemplos:
operaciones matematicas generales, la lecto escritura, habilidades para formar
vinculos entre personas y de socializar. Se parten en tres amplios conjuntos:

habilidades personales, basicas y del pensamiento (9 60.61),

Competencias genéricas o0 transversales: Son las destrezas o cualidades
necesarias por las personas que pueden ser generalizadas en una compafia,
organismo, asociacion o nacion. Su propoésito es permitirles a los operarios ser
eficaces en sus grupos de trabajo y desarrollarse con gran cumplimiento, a traves
del mejoramiento de la identidad como componentes de estas entidades; quiere

decir que, tienen como base la orientacién organizacional (% 60.61),
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Competencias especificas: También conocidas como ocupacionales o gerenciales.
Los comportamiento competitivos son diferentes al lado de prestaciones,
posicionamientos, productos o comercializaciones que dan alusion al uso y mejora
del trabajo propio en el empleo de recursos econdmicos, cientificos, informativos,
etc., que corresponden a la especializacion profesional de cada persona, por todo
lo que consideran el grupo de caracteres propios evidentes que se contribuyen
al desempefio; quiere decir, las conductas indispensables para alcanzar un trabajo

eficaz y competente (59 60.61),

Formacion centrada en competencias en el gerente de salud

Dentro del proceso de modernizacion y lograr una mejor atencion al ciudadano, el
Estado Peruano ha iniciado la reforma en todas las organizaciones publicas en todo
el territorio nacional. Su objetivo es iniciar la reforma del servicio civil, de tal manera
gue la funcion publica sea profesional, fortaleciendo los servicios de recursos
humanos para desarrollar mayor capacidad de gerencia en los directores y

servidores civiles (62.63),

Por esta razon, se cred en junio de 2008, la Autoridad Nacional del Servicio Civil—
Servir, que es el Organismo Técnico Especializado adscrito a la Presidencia del
Consejo de Ministros, teniendo competencia a todas las entidades de la
administracién publica a nivel nacional, por lo que asume la calidad de ente rector
del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, modernizando la
funcién publica, y que a su vez propone un servicio civil de orden meritocratico,
flexible y eficiente para que pueda atender mejor a todos los ciudadanos del pais

(62),

De otro lado, el Ministerio de Salud (Minsa) conduce, regula y promueve la
intervencion del Sistema Nacional Coordinado y Descentralizado de Salud, con el
fin de lograr el desarrollo de la persona humana, mediante la promocién, proteccion,
recuperacion y rehabilitaciéon de su salud, dentro de un entorno saludable, con

amplio respeto de los derechos primordiales del individuo 6264,
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La Gestion de Capacidades y del Trabajo en el Sistema Nacional de Salud es

responsabilidad de la Direccién General de Gestion del Desarrollo de Recursos

Humanos, siendo este un érgano de linea del Ministerio de Salud. Sus funciones

son elaborar, proponer y evaluar politicas nacionales, normas y estrategias,

ademas de brindar asistencia técnica para su implementacion; administrar la

planificacion estratégica de la formacidn, especializacion, capacitacion y asignacion

de los recursos humanos para el Sistema Nacional de Salud 6265,

El profesional que se desempefia en la alta gerencia de servicios de salud en el

sector publico debe poseer las siguientes competencias:

a. Competencias genéricas

Articulacion con el entorno politico: Capacidad de tener comprension del
contexto social y politico del pais y el efecto que tiene la organizacion,
influenciando en las decisiones tomadas a nivel de politicas publicas
teniendo conciencia de sus consecuencias en cada necesidad especificas
de los ciudadanos.

Las instituciones de salud deben planificar y ejecutar sus acciones de
manera articulada, tanto a nivel de los sectores, de los sistemas
administrativos como entre los niveles de gobierno, de esta manera
promueven la comunicacion y la coordinacion continuas, asociando sus
recursos y capacidades o cooperando entre si de otras formas posibles, para
poder responder a las demandas ciudadanas con eficiencia y de manera

oportuna (66.67.68),

Vision estratégica: El gerente de servicios de salud debe tener la
competencia para percibir la realidad futura (vision), asi como definir una
perspectiva a largo plazo alineada con los objetivos institucionales, lo cual
permitira anticipar circunstancias, eludir dificultades, medir riesgos y
proyectar acciones (66.68),

Capacidad de gestion: El gestor sanitario debe tener la capacidad para

gerenciar los sistemas administrativos. Asi mismo tiene la disposicién para
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garantizar el cumplimiento de objetivos y metas de manera eficaz y eficiente,

bajo criterios de legalidad y oportunidad (67:69),

Liderazgo: Facultad de una persona para influenciar en otros, dentro de un
marco de valores, para dirigir su accionar al alcance de sus objetivos. El éxito
de una organizacion se sostiene en gran medida por el desempefio de sus
lideres, debido a que estos son calificados de motivar a sus colaboradores,
contribuir a su desarrollo profesional y potenciar al maximo su rendimiento
(66,68,69)

Competencias transversales

Orientacion a resultados: Esta relacionada con el impacto en eficiencia,
eficacia, calidad, y mejora continua. Es la aptitud de orientar las acciones a
la consecucién de metas individuales y logro de objetivos institucionales,
asegurando estandares de calidad e identificando oportunidades de mejora.
Implica dar respuesta en los plazos requeridos y haciendo uso optimo de los
recursos a su disposicién, considerando el impacto final en la sociedad

(66,68,70)

Vocacién de servicio: Los resultados también son consecuencia de tener en
cuenta la satisfaccion de las necesidades del cliente/usuario, alineando el
accionar personal en funcion de ello. Por lo tanto, el gerente de salud debe
tener habilidad de actuar escuchando y entendiendo al usuario interno o
externo, valorando sus requerimientos y necesidades y brindando una

respuesta efectiva, oportuna y cordial (66.68.70),

Trabajo en equipo: Condicion de generar relaciones de trabajo positivas,
colaborativas, y de confianza, compartiendo informacion, actuando de
manera coordinada e integrando los propios esfuerzos con los del equipo y
el de otras areas o entidades, para el logro de objetivos institucionales. Un
buen gerente no se limita Unicamente a delegar, sino que se involucra y
participa activamente en las labores necesarias para alcanzar las metas de

la institucion. Como miembros de un equipo, mas importante es el éxito
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corporativo que sus aspiraciones individuales, a la vez, aprecian y distinguen

el aporte individual de cada uno que forma parte del mismo (66:69),

Para poder optimizar el desempefio y los resultados, el gerente debe tener
la competencia de orientar a otros en la conformacion y desarrollo del
personal dentro de la organizacion; estableciendo y manteniendo reglas para
el trabajo en conjunto; ademas de promover un ambiente laboral de
colaboracion ademas de cooperar con otros servidores, departamentos y
con personas externas a la institucion; orienta y dirige la empresa de
importantes sistemas y procesos que sostiene la estructura y cultura de

constitucion de grupos en la organizacion y el trabajo en equipo propiamente
dicho (6. 68, 69, 70)_

Efectividad laboral

Segun la Real Academia Espafiola (RAE), es la confianza, que emana del verbo
latin efficere, cuyo concepto en castellano es “ejecutar”, habilidad de obtener el
resultado que se anhela o se espera. De otro lado, y de acuerdo con el diccionario
de Administracion y Finanzas Océano/Centrum, es la estructuracién adecuada
conformada por cinco componentes: produccion, eficacia, bienestar, vigor y
proceso. Otro planteamiento indica que es la union entre la eficiencia y eficacia, es
decir, el uso razonado de sus recursos, logrando adecuadas consecuencias con la

propiedad requerida para proporcionar acatamiento de sus fines y objetivos (/1.72),

Ademas, es alcanzar las metas mediante la mejor técnica, también de ser la mas
asequible. Se obtiene la aprobacion de los clientes con el optimo uso de los
recursos. Desde otra perspectiva, es vista como la habilidad de la empresa para
subsistir, acomodarse, mantenerse y desarrollar, libremente de las actividades que
desarrollan. Valora la marca de lo que se lleva a cabo, del producto o prestacion
gue se da. No solo es producir con 100% de empuje el servicio que se establecio
ya sea en importe y calidad, con el poco uso de recursos, sino que es importante
gue el mismo sea el apropiado para obtener la satisfaccién del usuario y/o dejar

huella en el mercado (73.74),
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Desde otra interpretacion, es el resultado de un fin formulado en circunstancias
habituales. Se puede manifestar segun la expresién, como el vinculo entre el
producto logrado en condiciones reales, y los objetivos requeridos. Visto de otro
modo, viene a ser en el nivel de logros de los fines intentados para cada proyecto

disyuntivo dado un equivalente rango de recursos (7576),

Diversos autores sefialan que es el producto que se da entre la eficacia y la
eficiencia, esto es, llevar a cabo los procesos manipulando al maximo los recursos
en forma y periodo. Es el logro de los resultados programados en el tiempo y con
los costos mas razonables posibles, es decir, hacer lo correcto con gran exactitud
y sin ningun tipo de desperdicios de tiempo y dinero. Asi mismo, otros plantean que
une, tanto los efectos econdmicos y financieros de la empresa, como el valor de los
recursos humanos. Se considera importante la deferencia de ambas para examinar
la efectividad, ya que vienen a ser razones objetivas y prudentes, que pueden ser

moderados de manera cuantitativa (77. 78, 79, 80, 81, 82, 83, 84, 85, 86),

En tanto, considerar un gerente efectivo permite a la instituciéon lograr la
sostenibilidad deseada, sefalada en el acatamiento de sus proyectos de
produccién, ventas, favores, lucros y/o productos. Por ello se formulan que
procedimentalmente, se conceptian como empresas efectivas, aquellas que
consiguen o sobrepasan el 100% del acatamiento del plan; mientras, las inefectivas
son las que no obtienen el 100% sus proyectos (78:80),

Eficacia

Deriva del latin efficax (eficaz, que tiene la capacidad de originar el resultado
esperado), su significado es “hacer o lograr”; conduce ademas a la “Capacidad de
lograr el efecto que se desea o se espera”, referido al poder originar el producto
requerido, de acuerdo a la RAE, que ademas indica que es “probidad, dinamismo,
fuerza y poder para actuar” ®7). Igualmente, el término se utiliza para las cosas o
personas que pueden provocar el resultado o llevar a cabo el servicio a que estan
dirigidos. Algo es eficaz si se obtiene o se ejecuta lo que se debia hacer. Los
diccionarios en inglés sefialan conceptos equivalentes. Por ejemplo, el Webster’s
International la determina (“efficacy”) como “el poder de entregar los resultados

deseados” (88.89),
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Observa los efectos y dentro de estos la respuesta del producto entregado a los
clientes. Corresponde también a la habilidad que tiene una empresa productiva de
obtener el resultado pronosticado en el periodo planeado y en consecuencia con el
objetivo fijado. Es el grado en que se hace realidad el cumplimiento de los objetivos
y de las metas establecidas en un plan, es decir, en qué medida o cuantos de los
logros esperados se alcanz6. También es concentrar los esfuerzos de una
organizacion en las actividades y procesos que deben llevarse a cabo para el
respectivo cumplimiento de sus objetivos formulados. Es por ello, que ser eficaz es
igual a obtener metas planteadas por un periodo determinado y que estos se deban

a una exigencia fidedigna de la organizacion 0.°1),

Empleando estas definiciones a las estrategias y programas sociales, se puede
comprender el nivel en que se dan los objetivos deseados. Una organizacion que
posee programas eficaces obedece plenamente a la mision con los fines que le
dieron origen, siendo importante el establecer las metas referidas al formar,
conteniendo la propiedad de lo que se plantea. Asimismo, debe determinar el
periodo en que se desea obtener un expreso efecto o resultado. Por tanto, una
disposicion resulta eficaz si acata los fines deseados en el periodo oportuno con la
calidad anhelada. Cabe subrayar que la eficacia observa el acatamiento de
objetivos, sin interesar el precio o la utilizacion de recursos. Una determinada
iniciativa es mas o menos eficaz segun el nivel en que efectlia sus metas, teniendo

en cuenta la propiedad y la ocasion, sin tomar importancia los precios ©2.
Se considera los siguientes principios de la eficacia:

- En una organizacién tiene dos dimensiones: de gestion y de programa. La
habilidad de gestién influencia en el logro de los resultados, ya que amplia y
mejora programas asegurando la subsistencia de la empresa. Esta es auténtica

cuando ambas dimensiones se conjugan ©992),
- Las dos dimensiones se subdividen en: capacidad (estructura y procesos) y

resultados. La capacidad es cdmo opera el programa, se refiere a las estructuras

gue se ponen en funcionamiento y a los procesos operativos que guian la accion

24



del personal. Los resultados son los efectos positivos 0 negativos que puedan

producir el dinamismo de la gestion (89:92),

- Debe posibilitar los cambios organizativos en una organizacion sistémica. El
programa de evaluacion ha de ser a la vez constante y maleable, para poder
acoplarse a distintas situaciones. Las guias de eficacia en la direccién son casi

firmes. Por lo general son incluso ajustables a cualquier entidad 8%92),

Eficiencia

La eficiencia nace del latin efficientia, concepto que en castellano significa “accion,
potencia, moralidad de producir’;, elemento econdmico que da a conocer la
habilidad de originar el mayor nimero de productos con la menor utilizacion de
energia, tiempo y recursos ©%), No alcanza solo con calcular los objetivos de un
organismo y determinar una comparacion extensa entre las ganancias y los costos;
estos también se catalogan en componentes financieros, sociales, personales y

medioambientales 4.

Radica en la “la virtud para obtener una determinada cosa. La conexion que existe
entre la labor realizada, el periodo de tiempo utilizado, la inversion llevada a cabo
en hacer algo y el producto obtenido. Productividad”. Algo es eficiente si se
determina por la capacidad para escoger y utilizar los medios 6ptimos y de menor

residuo con el fin de llevar a objeto de hacer una labor o lograr un proyecto 3,

Ademas, se precisa como el poder y la moralidad para alcanzar un resultado
concreto. Los economistas la definen como el uso de medios que puedan satisfacer
un maximo cuantitativo o cualitativo de propositos o necesidades humanas. La
relacion apropiada entre ingresos y gastos y la fraccion de resultados logrados
outputs en elementos usados inputs, determina la eficiencia. Puede ser estipulada
como la asociacion con los recursos u obediencia de diligencias, la correspondencia
entre el nimero de recursos usados y la cantidad de recursos proyectados y el nivel

en el que se utilizan estos para después llegar a ser productos ©7:9),
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En la aplicacion de aquella en un examen de estrategias, en su mayoria se
relaciona con una conexion entre medios y objetivos. Se plantea que un esquema
es eficiente si efectla sus metas con la menor inversion posible. Por ello, también
se define como “el vinculo entre inversion y productos logrados ©). Por lo tanto, un
programa logra mas valores con cierto grupo de recursos, materia prima u obtiene
rangos similares de productos con una menor cantidad de materia prima,

conservando lo demas igual @7,

Conforme a estos significados, se entiende igualmente como el nivel en que se
obtienen los fines de un proyecto al mas bajo costo posible, que es dar un uso
Optimo de los recursos disponibles para lograr los objetivos deseados. El no cumplir
completamente estos y/o el residuo de recursos o materia prima, hacen que el plan
sea no efectivo. Con el fin de dirigir y operar una organizacion en forma triunfante
se necesita que ésta se oriente y vigile en forma metddica y transparente. Se puede
obtener el éxito efectuando y permaneciendo un programa idoneo que esté
ordenado para optimizar plenamente su ejercicio mediante la consideracion de sus

insuficiencias de todas las partes interesadas (%9,

Se utiliza para conectar las energias ante los efectos que se logren. Si estos son
mayores, habra mas operatividad; y si se logra con menos inversion de recursos o
menos energias, se habré elevado. Para valorar la capacidad de los individuos, se
manejan dos elementos: costo y tiempo. Si una agrupacion de personas dispone
de una cierta cantidad de mercaderia que son usados para originar bienes o
servicios, efectiva sera la categoria que obtenga mas cantidad de los mismos,
usando la menor cuantia posible de insumos. Quien obtiene una elevada

productividad en conexién a los recursos que cuenta, sera eficiente (¢9.100),

Perfil gerencial

Actualmente, son cada vez mas necesarios los gestores con conocimientos y
habilidades indispensables para dirigir e inducir la solucion de problemas que
contextualizan los servicios de salud en el pais. Se exige que el directivo de salud
posea nuevas competencias y dominio de los procesos gerenciales, que impulse

una transformacion en donde la produccion se base cada vez mas en el raciocinio,

26



en la informacion y en la automatizacion; las nuevas necesidades del sector exigen
una actualizacion constante del perfil de puestos acordes a las nuevas exigencias

de la organizacion 0D,

Un gerente en salud es un profesional cuya responsabilidad es la administracion y
el desarrollo de acciones que estan dirigidas para cumplir la misién de una entidad
prestadora de servicios de salud 102, El perfil gerencial se refiere a todas aquellas
caracteristicas, rasgos y cualidades que debe tener un administrador para el
desempefio de sus actividades, reune ademdas las habilidades, destrezas,
actitudes, aptitudes, conocimientos y experiencias profesionales especificas que
constituyen las competencias requeridas para realizar su intervencion en el sector

sanitario (103,104,105),

El perfil profesional, asi como las funciones, acciones y responsabilidades del
gestor en salud, puede tener variantes en relacion con el tipo de institucién en la
gue se desarrolle. En el mismo, se debe considerar lo siguiente: estudios
superiores; grado académico; habilidades técnicas (conocimientos en
administracion publica, administracion de empresas, gerencia en salud); aptitudes
gerenciales (liderazgo, trabajo en equipo, comunicacion interna y manejo de

conflictos) y experiencia (102),

Los administradores en salud cuya especialidad es la gerencia de instituciones
prestadoras de servicios en salud, siempre son parte fundamental en la
administracion moderna cuyo objetivo es el de brindar servicios de manera eficiente

y de calidad.

2.3 Definicion de términos béasicos
Competencias: Conjunto de conocimientos, habilidades, disposiciones vy

conductas que posee una persona, que le permiten la realizacion exitosa una

actividad de trabajo especifica (0,
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Competencias gerenciales: Combinacibn de conocimientos, habilidades,
comportamientos y actitudes que un gerente necesita para ser eficaz en una amplia

gama de tareas de gestion y en diversos contextos organizativos ).

Efectividad: Este concepto esta conformado por la eficiencia y la eficacia. Es el
logro de los resultados programados en el tiempo y con los costos mas razonables
posibles, es decir, hacer lo correcto con gran exactitud y sin ningun tipo de

desperdicios de tiempo y dinero (/172

Eficacia: Es el grado en que se hace realidad el logro de los objetivos y de las
metas establecidas en un plan, esto es, en qué medida o cuantos de los resultados
esperados se alcanzé. Es concentrar los esfuerzos de una organizacion en las
actividades y procesos que deben llevarse a cabo para el respectivo cumplimiento

de sus objetivos formulados ©%91),

Eficiencia: Es el logro de un objetivo con un menor costo unitario posible, en otras
palabras, es dar un uso 6ptimo de los recursos disponibles para lograr los objetivos

deseados 8),

Liderazgo: Capacidad de una persona para influenciar en otros, dentro de un
marco de valores, para dirigir su accionar al alcance de sus objetivos. El éxito de
una organizacion se sostiene en gran medida por el desempefio de sus lideres,
debido a que estos son capaces de motivar a sus colaboradores, contribuir a su

desarrollo profesional y potenciar al maximo su rendimiento (66:68.69),

2.4 Formulacién de hipoétesis
Hipotesis general

Hi: Existe relacion directa entre las competencias gerenciales de los servicios

asistenciales y la efectividad laboral en el Hospital Santa Rosa Lima 2019.

Ho: No existe relacion entre las competencias gerenciales de los servicios

asistenciales y la efectividad laboral en el Hospital Santa Rosa Lima 2019.
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Hipotesis especificas

Hi: Las competencias duras de los servicios asistenciales tienen relacion

significativa con la eficiencia laboral en el Hospital Santa Rosa Lima 2019.

Ho: Las competencias duras de los servicios asistenciales no tienen relacion con la

eficiencia laboral en el Hospital Santa Rosa Lima 2019.

Hi: Las competencias duras de los servicios asistenciales tienen relacion

significativa con la eficacia laboral en el Hospital Santa Rosa Lima 2019.

Ho: Las competencias duras de los servicios asistenciales no tienen relacién con la

eficacia laboral en el Hospital Santa Rosa Lima 2019.

Hi: Las competencias blandas de los servicios asistenciales tienen relacion

significativa con la eficiencia laboral en el Hospital Santa Rosa Lima 2019.

Ho: Las competencias blandas de los servicios asistenciales no tienen relacion con

la eficiencia laboral en el Hospital Santa Rosa Lima 2019.

Hi: Las competencias blandas de los servicios asistenciales tienen relacion
significativa con la eficacia laboral en el Hospital Santa Rosa Lima 2019.

Ho: Las competencias blandas de los servicios asistenciales no tienen relaciéon con

la eficacia laboral en el Hospital Santa Rosa Lima 2019.
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Disefio metodologico

De enfoque cuantitativo porque la recoleccion de datos es para probar hipétesis
con base en la medicién numérica y el analisis estadistico para establecer patrones

de comportamiento y probar teorias (196),

Segun la intervencién del investigador, es observacional porque no se controla las
variables de estudio; a saber, que las independientes carecen de manipulacion
intencional y no posee grupo de control; esto es, ni competencias gerenciales ni
efectividad laboral fueron modificadas o manipuladas deliberadamente a efectos

del presente trabajo.

Segun el alcance: Es analitico porque en este tipo de investigaciones se buscaron
relaciones o asociaciones entre dos o mas variables en una poblacién determinada
(106): en este caso, a relacionar fueron competencias gerenciales y efectividad

laboral.

Segun el numero de mediciones de las variables de estudio, transversal porque
mide la variable una vez, no se hace seguimiento ni mide la mejora o efecto de una

variable

Segun el momento de la recoleccibn de datos, es prospectivo, porque se

recolectaron los datos durante la ejecucion del trabajo (16),

3.2 Disefio muestral

Poblacién universo

Todos los servidores publicos con cargo de jefes de Departamento y jefes de

Servicios asistenciales, entre nombrados y contratados, del Hospital Santa Rosa

Lima.
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Poblacion de estudio

Segun datos del hospital, el total de servidores publicos con cargo de jefes de
Departamento y jefes de Servicios asistenciales, entre nombrados y contratados
del Hospital Santa Rosa Lima es de 58 personas al periodo actual de la

investigacion.

Unidad de estudio: jefes de Departamento y jefes de Servicios asistenciales, entre

nombrados y contratados del Hospital Santa Rosa Lima durante el afio 2019.

Criterios de elegibilidad

Se consideraron los siguientes criterios de seleccion:
Inclusion:
Jefes de Departamento y jefes de Servicios asistenciales

- de cualquier identidad de género,
- en condicién de nombrados o contratados (CAS).

Exclusion:
Jefes de Departamento y jefes de Servicios asistenciales

- que laboran menos de un afio en la institucién,

- que se encuentren de permiso y/o vacaciones.

Tamano de la muestra

Dado que el tamafio de la poblacion de servidores publicos con cargo de Jefes de
Departamento y Jefes de Servicios asistenciales, entre nombrados y contratados
del Hospital Santa Rosa Lima es pequefia (58) y de facil acceso para la
investigacion se utilizd un muestreo censal; es decir, la muestra se conformo por

todas las unidades de analisis. La que estuvo conformada por 58 Jefes de
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Departamento y Jefes de Servicios asistenciales, entre nombrados y contratados
del Hospital Santa Rosa Lima.

Muestreo o seleccién de lamuestra

No amerita ni tipo ni técnica de muestreo, ya que la muestra fue censal es decir

estuvo conformada por todos los elementos de la poblacion.

3.3 Técnicas y procedimiento de recoleccion de datos

La técnica que se utilizé6 fue la encuesta, se usaron como instrumentos los

cuestionarios: Competencias Gerenciales y Efectividad Laboral.

La encuesta fue aplicada por la misma investigadora quien recolect6 los datos en
los cuestionarios tanto para Competencias gerenciales y Efectividad Laboral en
horarios de trabajo y fuera de ellos de acuerdo a la disponibilidad de tiempo de los
participantes previo consentimiento informado, de manera confidencial en un lapso

de aproximadamente un mes.

Un instrumento es un recurso utilizado por los investigadores con la finalidad de
registrar la informacién obtenida sobre las variables, por lo que toda investigacion
cuantitativa se debe auxiliar de esta herramienta para medir estas; para que la
mediciOn sea correcta y se acerque mas a la realidad, debe ser efectiva y cumplir

requisitos (196),

Procedimiento de recoleccién

Para realizar la recoleccion de los datos se procedieron con los siguientes pasos:
Como primer paso, se solicitd la autorizacion y aprobacion del proyecto a la
Universidad de San Martin de Porres, asimismo para su ejecucion se solicitaron los
permisos correspondientes a la Direccién General del Hospital Santa Rosa. Luego
de la aprobacién de la investigacion se coordiné con la autoridad correspondiente

del Hospital, la ejecucion de la encuesta.
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Llegado el dia del levantamiento de la informacion, se procedié administrar los
cuestionarios a los jefes de Departamento y jefes de Servicios asistenciales, entre
nombrados y contratados que cumplieron con los criterios de inclusion y exclusion.
El tiempo fue aproximadamente 20 minutos. Finalmente, la informacién
recolectada, fue organizada en una base de datos para su posterior analisis, lo cual
permitié alcanzar los objetivos del estudio.

Instrumento de recoleccién de datos

Se utilizaron dos instrumentos para la recoleccion de la informacién: Cuestionario
de competencias gerenciales y el cuestionario de gestion efectiva del autor Ramirez
A, quien validoé previamente los instrumentos a través del método de Kuder
Richardson, los cuales fueron aplicados en la presente investigacién segun la
descripcion de las variables planteadas. Se desarrollé una adaptacién de estos para
fines convenientes de este trabajo, que debieron ser nuevamente validados por el
equipo de expertos; la descripcidbn de ambos instrumentos sera mencionada a

continuacién @9,

Instrumento: cuestionario “Competencias gerenciales”

Tabla 1. Instrumento de medicion de la variable: Competencias gerenciales

Nombre del Cuestionario para medir las competencias

instrumento gerenciales

Objetivo del Medir las competencias gerenciales de los jefes

instrumento de Departamento y jefes de Servicios
asistenciales del Hospital Santa Rosa — Lima.

Poblacion a la Jefes de Departamento y jefes de Servicios

gue se puede asistenciales del Hospital Santa Rosa — Lima.

administrar

Forma de Individual.

administracion

Tiempo de 20 minutos aproximadamente.
aplicacion
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Muestra

Confiabilidad

La muestra estuvo conformada por 58 servidores
publicos con cargo de jefes de Departamento y
jefes de Servicios asistenciales, entre
nombrados y contratados, que laboran en el
Hospital Santa Rosa — Lima.

Método de Alfa de Cronbach.

En relacion con el cuestionario Competencias gerenciales, se solicité algunos datos

generales del participante como género, edad, fecha desde que ejerce puesto

laboral y el tipo de cargo asignado (de confianza o por concurso).

Estuvo compuesto por un total de 28 items que conformaron 2 dimensiones:

Competencias duras (16 items), Competencias blandas (12 items). Las alternativas

de los items tuvieron la siguiente valoracion: “Nunca" (1), “Casi nunca” (2), “A

veces” (3), “casi siempre” (4) y “siempre” (5). (Escala Likert).

También se tuvo en cuenta el cuestionario que mide la efectividad laboral y el de

normatividad, validados por juicio de expertos. Dichos instrumentos contienen las

siguientes caracteristicas:

Instrumento: cuestionario Efectividad laboral

Tabla 2. Instrumento de medicién de la variable: Efectividad laboral

Nombre del
instrumento

Cuestionario para medir la efectividad laboral.

Objetivo del
instrumento

Poblacién a la
que se puede
administrar

Forma de
administracion

Precisar el cumplimiento de los objetivos.

La poblacion estuvo conformada por servidores
publicos con cargo de Jefes de Departamento y
Jefes de Servicios asistenciales del Hospital
Santa Rosa—Lima.

Individual
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Tiempo de 20 minutos aproximadamente

aplicacion

Muestra La muestra estuvo conformada por 58 servidores
publicos con cargo de jefes de Departamento y
jefes de Servicios asistenciales, entre nombrados
y contratados, que laboran en el Hospital Santa
Rosa-Lima.

Confiabilidad Método de Alfa de Cronbach.

El cuestionario de Efectividad Laboral estuvo compuesto por un total de 17
preguntas, que conformaron 2 dimensiones: Eficiencia (10 items) y Eficacia (7
items); a cada pregunta se le asign6 un puntaje segun la respuesta: Nunca (1), Casi

nunca (2), A veces (3), casi siempre (4) y siempre (5). (Escala Likert).

Validez y confiabilidad de instrumentos

Con finalidad de validar los instrumentos, se procedié a realizar los siguientes

pasos:

- En primer lugar, se conoci6 y estudié muy bien las variables de estudio, es
decir, las bases teoricas o delimitaciones tedricas del titulo de investigacion.

- Luego, se identificé las dimensiones e indicadores de cada variable de
estudio.

- Después se determiné los niveles de medicion, asi como también las escalas
de medicion.

- Por otro lado, se estableci6 los tipos de preguntas a ser elaboradas para
conformar el instrumento de investigacion.

- Una vez considerando los puntos anteriores, se revisé que cada variable de
mediciébn e indicadores tuvieran sus correspondientes y suficientes
preguntas, reactivos o items, para luego ser sometidas a la praxis cientifica
o al trabajo de campo.

- Ademas, se presentaron los instrumentos a los asesores tematicos previas

coordinaciones.
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- Luego de sus recomendaciones o sugerencias (observaciones), se realizé
las respectivas correcciones, subsanaciones, levantdndose las mismas
sugeridas por los asesores tematicos.

- Asimismo, esta actividad académica se realizé en dos oportunidades.

- Finalmente, como ultimo paso, se dio el visto bueno al 100%.

La validez de un instrumento indica el grado de exactitud con el que mide el
constructo teorico que pretende medir y si se puede utilizar con el fin previsto. Es
decir, un instrumento es valido si mide lo que dice medir. Es la caracteristica mas
importante de un instrumento de medida. Este puede ser fiable pero no valido; pero
si es valido ha de ser también fiable. De otro lado, la validez tiene tres grandes
componentes: validez de contenido, validez de criterio o criterial y la validez de

constructo 07,

La validez de contenido es cuando el instrumento refleja un dominio especifico de
contenido de lo que se mide. La validez de criterio se establece al correlacionar las
puntuaciones resultantes de aplicar el instrumento con las puntuaciones obtenidas
de otro criterio externo que pretende medir lo mismo. La validez de constructo
explica como las mediciones del concepto o variable se vinculan de manera

congruente con las mediciones de otros correlacionados tedricamente (106),

La evaluacion mediante el juicio de expertos, método de validacion cada vez mas
utilizado en la investigacion, se basa en solicitar a un grupo de personas la
demanda de un juicio entorno a un objeto, un instrumento, un material de

ensefianza, o su parecer respecto a un aspecto concreto. (108),

Luego de haber sido disefiado y redactado el instrumento, el cual sirvié para la
previa praxis cientifica, se someti6 a la consulta de profesionales con la experiencia
requerida para su respectiva evaluacion a manera de juicio de expertos (método de
agregados individuales de cada uno) con la finalidad de obtener o recibir
sugerencias y poder modificarlo para el trabajo de campo final, es decir, para la

aplicacién del mismo en la muestra real.
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Previo a poner en practica los cuestionarios a la muestra piloto (competencias
gerenciales y efectividad laboral), se realiz6é un andlisis de contenido de los items
gue componen las escalas de medicion, los cuales fueron revisados por tres jueces
expertos, adjuntandoles: la matriz de consistencia, los cuestionarios y la ficha de
validacion. El procedimiento de validacion se encuadré en establecer la coherencia
de los criterios, objetivos e items, calidad técnica del lenguaje. Los expertos a
guienes se les remitié el cuestionario estan detallados en la Tabla 3, los mismos
gue evaluaron los siguientes cuatro criterios: Suficiencia, claridad, coherencia y

relevancia.

La plantilla de juicio de expertos toma en cuenta las siguientes categorias:
suficiencia, claridad, coherencia y relevancia. La suficiencia se refiere a que los
items que pertenecen a una misma dimensién bastan para obtener la medicién de
ésta, la claridad hace referencia a la facil comprension; debido a que su semantica
y sintactica es adecuada; la coherencia relaciona la légica con la dimension o
indicador que se esta midiendo y, por ultimo, la relevancia donde los items

presentados son importantes o esenciales por lo que debe ser incluidos (109,

Tabla 3. Resultados de validez del contenido de los instrumentos por parte de los expertos

Expertos Competencias Efectividad
Gerenciales Laboral
Mary Maribel Vasquez Ramirez Aplicable Aplicable
Alicia Adriana Gonzalez Vereau Aplicable Aplicable
Yolanda Josefina Sdnchez Barrueto Aplicable Aplicable

Fueron tres los expertos quienes participaron como jueces. La validacién fue
realizada de forma presencial y los resultados obtenidos en cada plantilla de juicio
de expertos se trasladaron a una hoja de céalculo del software Excel para el analisis

de los cuatro criterios a validar en el cuestionario.

La V de Aiken es un coeficiente que permite cuantificar la relevancia de los items

respecto a un dominio de contenido a partir de las valoraciones de N jueces. Este
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coeficiente combina la facilidad del calculo y la evaluacién de los resultados a nivel

estadistico 10,

Los 28 items correspondientes a la variable competencias gerenciales y los 17
correspondientes a la variable efectividad laboral evaluados por la prueba V de
Aiken, fueron aceptados con valores superiores a V = 0.70 o0 mas, que son
adecuados en los criterios de suficiencia, claridad, coherencia y relevancia (119, Las
observaciones recibidas por parte de los expertos estuvieron relacionadas con la
redaccion de los items, por lo que se tomd en cuenta sus sugerencias,

procediéndose a su rectificacion.

El coeficiente resultante puede tener valores entre 0 y 1. Cuanto mas el valor se

acerque a 1, entonces tendra una mayor validez de contenido (110,

La cuantificacion del coeficiente V de Aiken se utilizd realizando la siguiente

formula:

v

S
(n (c-1))

Donde:

S = La sumatoria de si

Si = Valor asignado por el juez i,

n = Numero de jueces

¢ = Numero de valores de la escala de valoracion
Dictamen de aplicacion: es valido y aplicable.

Valoracion: 0.92 — 1.00 excelente y perfecta validez. (Ver en Anexos)
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Confiabilidad de los instrumentos

La confiabilidad es el grado que un instrumento produce resultados consistentes y
coherentes, esto implica que la aplicacion repetida de los cuestionarios a las
mismas unidades de estudio considerando las mismas condiciones, produce

iguales resultados, por cuanto asegura la exactitud y la veracidad de los datos (1),

El coeficiente Alfa de Cronbach mide en un momento del tiempo y sin necesidad de
hacer repeticiones, la correlacion esperada entre la escala actual y otra forma
alterna, debido a que es una prueba muy utilizada para pronunciarse sobre la

confiabilidad de una escala 11,

En el caso de las escalas, donde los items tienen varias alternativas de respuesta,

es conveniente utilizar el coeficiente de confiabilidad Alfa — Cronbach.

Tabla 4. Niveles de Confiabilidad de Alfa de Cronbach

Rango Magnitud
0.81-1.00 Muy alta confiabilidad
0.61-0.80 Alta confiabilidad
0.41-0.60 Moderada confiabilidad
0.21-0.40 Baja confiabilidad
0.01-0.20 Muy baja confiabilidad

Prueba piloto del cuestionario

La prueba piloto es parte de la metodologia de investigacion que sirve para realizar
aproximaciones reales de los proyectos de investigacion antes de establecer la
prueba final. Su objetivo como simulacro previo a la investigacion final, es contribuir
a disminuir los posibles sesgos y errores en la obtencion de los datos que pueden

orientar a mejorar la metodologia previamente planteada (112,

Las principales funciones de una prueba piloto son conocer si los procedimientos

para la obtencion de datos planteada en la metodologia son pertinentes y factibles,

39



conocer la validez previa de los instrumentos y finalmente proporcionar

entrenamiento a los facilitadores de las intervenciones (113,

Desde el dia dieciocho de diciembre del 2019 al veintiocho de diciembre del 2019
se realizé la prueba piloto en el Hospital Santa Rosa de Pueblo Libre, a los jefes de
Departamento y jefes de Servicios asistenciales de la mencionada institucion,
utilizandose como instrumento los cuestionarios: Competencias Gerenciales y
Efectividad Laboral.

Para la realizacion de dicha prueba, se tomo en cuenta al 20 % de la muestra de la
poblacién en estudio, es decir a 12 jefes de Departamento y jefes de Servicios
asistenciales que cumplieran con los criterios de inclusion y de exclusién. Se
recomienda incluir para el tamafio de muestra entre el 15-30% participantes,
guienes deben poseer los atributos que se desean medir en la poblacion objetivo,

con lo que se podria correr estadisticos paramétricos (112,

La participacion de los mismos se hizo respetado los principios éticos de la
investigacion y la duracion para la aplicacion del cuestionario fue de 20 minutos
aproximadamente. Para los resultados de la confiabilidad se utilizé la prueba de

Alfa de Cronbach, en vista que la escala es politdbmica con cinco valores.

Tabla 5. Estadisticos de fiabilidad de la variable competencias gerenciales

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 12 100,0
Excluido? 0 0

Total 12 100,0
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,991 28

El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido para el instrumento de competencias
gerenciales es 0,991 podemos determinar que la herramienta de competencias

gerenciales presenta muy alta confiabilidad.

Tabla 6. Estadisticos de fiabilidad de la variable efectividad laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 12 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 12 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,985 17

El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido para el instrumento de efectividad laboral
es de 0,985 podemos atestiguar que la herramienta de efectividad laboral tiene una

alta confiabilidad.
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3.4 Procesamiento y analisis de datos

Después del recojo de los datos y con ayuda de la Dra. Cecilia Rodriguez se
ingresaron los mismos en el programa estadistico SPSS v.24. Al cabo de unos dias
se obtuvieron los resultados de las 58 fichas. Una vez que se obtuvieron los

resultados, analicé uno por uno de acuerdo con los objetivos de la investigacion.

Andlisis descriptivo: El andlisis univariado consistio en la presentacion de tablas de

frecuencias absolutas (n) y relativas (%).

Analisis bivariado: Para determinar la relacion entre las Competencias Gerenciales
y la Efectividad Laboral se utilizd la prueba de Correlacion Rho de Spearman, ya
gue ambas variables son de naturaleza cualitativa ordinal con nivel de significancia

del 5%. Donde un p<0.05 fue significativo.

La contrastacion de las hipétesis de investigacion basadas en la relacion,
asociacion o en la correlacion entre las variables en estudio ha sido realizada

mediante la prueba no paramétrica de Rho de Spearman (114):

- Nivel de confianza : 95% = 1.96
- Regla de decision : sip< 0.05
- Tamarfo muestral : 58 UAA

- Formula del Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman

n(nZ-1)
Donde:
n X La cantidad de sujetos que se clasifican
Xi : El rango de sujetos i con respecto a una variable
Yi : El rango de sujetos i con respecto a una segunda
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variable
di : Xi-Yi

La presentacion de resultados fue mediante tablas de contingencia. Estas fueron
elaboradas en el programa Microsoft Excel 2013.
Finalmente, después de la redaccion de los resultados, se realiz6 la discusion de

estos.

3.5 Aspectos éticos

Se consideraron los aspectos éticos profesionales que se deben tener en cuenta
para el presente trabajo de investigacion, pues corresponde a una actividad sin
riesgo segun el Reglamento de la Ley General de Salud. Los datos fueron
recolectados a través de un consentimiento informado que se le brindo al
participante con la intencidon que se acceda su permiso para realizar la encuesta;

se hizo énfasis en el cuidado del anonimato y confidencialidad de la informacién.

Asimismo, se dio a conocer que no existe ningun tipo de conflicto de interés
personal u otro ajeno al interés social, ademas se solicitaron los permisos
correspondientes a las autoridades del lugar de estudio en el que se llevé a cabo la

investigacion.
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IV. RESULTADOS

Se obtuvieron los datos de las competencias gerenciales de los servicios
asistenciales y efectividad laboral del Hospital Santa Rosa Lima 2019, de la

siguiente manera:

Tabla 7. Distribucion de los jefes de departamento y/o servicios por género, Hospital Santa
Rosa Lima 2019

Género Frecuencia Porcentaje
Masculino 23 39.7
Femenino 35 60.3
Total 58 100.0

Como se observa en la Tabla 7, de los 58 jefes encuestados que representa el 100
%, se evidencia que el 60.3 % son de género femenino, mientras que el 39.7 %
comprende al género masculino, respectivamente.

Tabla 8. Distribucion de los jefes de departamento y/o servicios por edad, Hospital Santa
Rosa Lima 2019

EDAD Frecuencia Porcentaje
31 a 40 afios 4 6.9

41 a mas afos 54 93.1
Total 58 100.0

De acuerdo con la Tabla 8, de los 58 jefes encuestados que representa el 100%,
se determina que la distribucién por edades de estos se concentra entre los 41 a
mas afos, obteniéndose el 93.1%, luego estan aquellos que tienen entre 31 a 40

afos, que corresponde el 6.9%.
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Tabla 9. Distribuciéon de los de los jefes de departamento y/o servicios designados por

cargo de confianza, Hospital Santa Rosa Lima 2019

CARGO Frecuencia Porcentaje
Si 57 98.3
No 1 17
Total 58 100.0

Segun la Tabla 9, de los 58 directivos encuestados que representa el 100 %, se
evidencia que 98.3 % ha sido asignado al cargo por confianza, mientras que el 1.7

% fue por meritocracia.

Tabla 10. Distribucién de la frecuencia de la variable Competencias Gerenciales de
acuerdo con los jefes de departamento y/o servicios Hospital Santa Rosa Lima 2019

Frecuencia Porcentaje
Competencias gerenciales

Regular 8 13.8
Bueno 50 86.2
Total 58 100.0

Como se evidencia en la Tabla 10, de acuerdo con la distribucién de la variable
competencias gerenciales, dos categorias fueron las que presentaron frecuencias;
la que obtuvo mas alto porcentaje fue “Bueno” con un 86.2 % (50 encuestados) y

la categoria “Regular” alcanz6 un 13.8 % (8 encuestados) respectivamente.

Tabla 11. Frecuencia de la dimension competencias “duras” segun los jefes de

departamento y/o servicios Hospital Santa Rosa Lima 2019

Competencias “Duras” Frecuencia Porcentaje

Regular 14 24.1
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Bueno 44 75.9

Total 58 100.0

De acuerdo con la Tabla 11, la distribucion de la frecuencia de la dimensién
competencias duras, dos categorias fueron las que presentaron frecuencias, de
ellas, la que obtuvo mas alto porcentaje fue Bueno con un 75.9% (44 encuestados)

y Regular alcanzo un 24.1% (14 encuestados) respectivamente.

Tabla 12. Frecuencia de la dimensibn competencias blandas segun los jefes de

departamento y/o servicios Hospital Santa Rosa Lima 2019

Competencias “Blandas” Frecuencia Porcentaje
Regular 11 19.0
Bueno 47 81.0
Total 58 100.0

Segun la Tabla 12, la distribucién de la frecuencia de la dimensiébn competencias
blandas, la categoria que obtuvo mas alto porcentaje fue Bueno con un 81.0 % (47
encuestados) y Regular alcanz6 un 19 % (11 encuestados), respectivamente.

Tabla 13. Distribucion de la frecuencia de la variable Efectividad para los jefes de
departamento y/o servicios Hospital Santa Rosa Lima 2019

Efectividad Frecuencia Porcentaje
Malo 4 6.9
Regular 6 10.3
Bueno 48 82.8
Total 58 100.0
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Como se aprecia en la Tabla 13, segun la distribucion de la frecuencia de la variable
Efectividad, tres categorias fueron las que presentaron frecuencias; la que obtuvo
mas alto porcentaje fue Bueno con un 82.8 % (48 encuestados), Regular alcanzo

un 10.3 % (6), y Mala registro un 6.9% (4) respectivamente.

Tabla 14. Frecuencia de la de la dimensién Eficiencia segun los jefes de departamento y/o

servicios Hospital Santa Rosa Lima 2019

EFICIENCIA Frecuencia Porcentaje
Malo 4 6.9
Regular 3 5.2
Bueno 51 87.9
Total 58 100.0

Segun la Tabla 14, la frecuencia de la dimension Eficiencia, la categoria que obtuvo
mas alto porcentaje fue Bueno” con un 87.9 % (51 encuestados), Regular alcanz6

un 5.2 % (3 encuestados), y Mala registré un 6.9 % (4 encuestados).

Tabla 15. Frecuencia de la de la dimensién Eficacia para los jefes de departamento y/o

servicios Hospital Santa Rosa Lima 2019

Eficacia Frecuencia Porcentaje
Regular 7 12.1
Bueno 51 87.9
Total 58 100.0

En la Tabla 15, de acuerdo con la frecuencia de la dimensién Eficacia, la categoria
gue obtuvo mas alto porcentaje fue Bueno con un 87.9% (51 encuestados) y

Regular alcanzé un 12.1% (7 encuestados) distributivamente.
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Tabla 16. Correlacion entre las competencias gerenciales y efectividad laboral

Efectividad Laboral

Malo Regular Bueno Total p*
Regular 2 2 4 8 ,001
Competencias 3.4% 3.4% 6.9% 13.8%
Gerenciales
Bueno 6 29 18 53
3.4% 6.9% 75.9% 86.2%
Total 4 6 48 58

6.9% 10.3% 82.8% 100.0%
* Prueba de correlacién de Spearman, p<0,05

Los resultados permiten contrastar la hipotesis general al 5% del nivel de
significancia: en donde se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman = 0.854. Lo que se interpreta que existe una relacion directa y alta
estadisticamente de las competencias gerenciales y la efectividad laboral, con una
p = 0.001 (p < 0.05); por lo que se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis alterna (Ha).

Tabla 17. Correlacién entre las competencias duras y eficiencia laboral

Eficiencia
Malo Regular  Bueno Total p*
Regular 4 0 10 14 ,003
Competencias Duras 6.9% 0.0% 17.2% 24.1%
Bueno 0 3 41 44

0.0% 5.2% 70.7% 75.9%

4 3 51 58
Total

6.9% 5.2% 87.9%  100.0%

* Prueba de correlaciéon de Spearman, p<0,05

Los resultados para contrastar la correlacion entre las competencias duras y

eficiencia laboral al 5 % del nivel de significancia, obtuvo un coeficiente de
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correlacién de Rho de Spearman = 0.811 con lo que se determina que existe una

asociacion estadisticamente significativa y alta entre las competencias duras (hard)

de los servicios asistenciales y la eficiencia laboral, con una p = 0.003 (p < 0.05).

Tabla 18. Correlacion entre las competencias duras y eficacia laboral

Eficacia
Regular Bueno Total p*
Regular 4 6 10 ,000
Competencias Duras 6.9% 10.3% 17.2%
Bueno 3 45 48
5.2% 77.6% 82.8%
7 51 58
Total
12.1% 87.9% 100.0%

* Prueba de correlacién de Spearman, p<0,05

Los resultados para comparar la correlacion entre las competencias duras y eficacia

laboral al 5 % del nivel de significancia, se obtuvo un coeficiente de correlacién de

Rho de Spearman = 0.891, con una p = 0.000 (p < 0.05), por lo tanto, se determina

gue las competencias duras (hard) de los servicios asistenciales y la eficacia laboral

se encuentran estadisticamente relacionados de manera significativa y alta.

Tabla 19. Correlacion entre las competencias blandas y eficiencia laboral

Eficiencia

Malo Regular  Bueno Total p*
Regular 2 3 6 11 ,000
Competencias 3.4% 5.2% 10.3% 19.0%
Blandas
Bueno 0 4 43 47

0.0% 6.9% 74.1%  81.0%
Total 2 7 49 58

3.4% 12.1% 84.5%  100.0%

* Prueba de correlacién de Spearman, p<0,05
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De acuerdo con los resultados de concordancia entre las competencias blandas y
eficiencia laboral, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman =
0.816 y con una p = 0.000 (p < 0.05), por lo que se determina que si existe una
correspondencia estadisticamente significativa y alta entre las competencias
blandas (soft) de los servicios asistenciales y la eficiencia laboral en el Hospital
Santa Rosa Lima 2019.

Tabla 20. Correlacion entre las competencias blandas y eficacia laboral

Eficacia
Regular Bueno Total p*
5 6 11 ,000
Regular
Competencias Blandas 8.6% 10.3% 19.0%
6 41 47
Bueno
10.3% 70.7% 81.0%
Total 11 47 58

19.0% 81.0% 100.0%

* Prueba de correlacién de Spearman, p<0,05

Los resultados permitieron determinar en la relacion entre las competencias
blandas y eficacia laboral, un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman =
0.827, con una p = 0.000 (p < 0.05), por lo que se determina que existe una
correspondencia estadisticamente significativa y alta entre las competencias
blandas (soft) de los servicios asistenciales y la eficacia laboral en el Hospital Santa
Rosa Lima 2019.

50



V. DISCUSION

La investigacion tuvo como objetivo general determinar la relaciébn entre las
competencias gerenciales de los servicios asistenciales y la efectividad laboral
dandose a conocer una relacion estadisticamente directa y alta entre ambas
variables, es decir, que los jefes de departamento y servicios poseen capacidades,
conocimientos y habilidades para realizar las actividades de liderazgo y
organizacion en el cargo de gerente 7). Por tanto, es viable alcanzar un trabajo
efectivo y competente, ademas de lograr que los resultados beneficien a los

usuarios internos y externos (59:60.61),

Estos resultados son similares a los hallados por Ocharan L @2, en cuyo trabajo
manifiesta que existe una relacién significativa entre las gerenciales y el
desempeifio laboral de las enfermeras de Clinica San Borja SANNA Lima 2017; del
mismo modo, el trabajo de Ramirez A 19, concluye que las primeras influyen
significativamente en la gestion efectiva en la DISA Apurimac Il, provincia de
Andahuaylas 2018, mediante la prueba de Chi cuadrado (p=0,000<0,05). Asi
mismo, se demuestra que a mayor competencia gerencial mejora el rendimiento de
los directivos; reforzando la informacion de la competencia profesional, como
aquella capacidad para realizar una tarea o ejercer un puesto de trabajo
eficazmente al tener las aptitudes requeridas, conforme a lo que sefiala la

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (8),

En adicion, se considera que existe coherencia en los resultados que abarca el
primer objetivo, pues las competencias duras son aquellas destrezas técnicas que
se adquieren y que son necesarias para realizar una determinada actividad dentro
de una corporacion y que se desarrollan por medio de la formacion, capacitacion,
entrenamiento y en el mismo ejercicio de las funciones (15 116) Similar resultado
observado en el estudio de Reyes C, quien sostiene que existe relaciéon entre el
desempeiio laboral y las habilidades técnicas del personal de apoyo al diagnostico,
es decir, que a medida que se mejoren las capacidades se mejorara el
cumplimiento de las labores de los trabajadores haciéndolos mas eficientes para
lograr obtener los resultados deseados mediante la Optima utilizacion de los

recursos disponibles en la mencionada institucion @7,
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De acuerdo con el segundo, las competencias duras (hard) de los servicios
asistenciales y la eficacia laboral se observa que existe una relacién significativa y
alta; otros estudios hallaron que el nivel de influencia de las competencias
gerenciales laborales en la gestion efectiva, poseen una influencia significativa
mediante la prueba Chi cuadrado (p=0,000<0,05), demostrando que los roles en
gestion predominan significativamente con la planificacion y otras competencias
duras que poseen los gerentes, es decir, las actividades de los directivos de una
organizacion repercuten en sus propias funciones y en la competitividad como
profesionales ™%, Asimismo, el desarrollo de actividades orientadas a conocer el
disefio de la organizacion y las potencialidades que esta ofrece fortalecera la

eficacia organizacional en la perspectiva de sus procesos internos (16,

Con respecto al tercero, existe una correlacion estadisticamente significativa y alta
entre las competencias blandas (soft) de los servicios asistenciales y la eficiencia
laboral; resultado es similar al hallado en el trabajo de Reyes C ("), donde la relacion
entre el desempefio laboral y las habilidades conceptuales es alta; producto que
permite identificar que los profesionales asistenciales vienen ejerciendo el cargo de
jefes con eficiencia, debido a que esta enmarcado entre regular a bueno, a pesar
de no haber sido entrenados por la institucion en el cargo asignado. Ademas, se
infiere que muchos profesionales por conservar su puesto de trabajo se esmeran
por ser creativos, comunicativos, dirigir al grupo en forma efectiva y con liderazgo,
manejar conflictos y solucionar los problemas en el &mbito organizacional 8. De
otro lado, el 85 % del éxito en las actividades profesionales y laborales radica en
las habilidades blandas, en su actitud, en su autodeterminacién, en su capacidad
de comunicacién, de trabajo en equipo, de pensamiento critico, resolucion de
problemas y muchos mas aspectos importantes 119, Un gerente con una actitud
positiva esta lleno de nuevas ideas para mejorar su empresa, planea que hara que
su trabajo sea mas eficiente, y quiere compartir estas ideas con sus comparieros
de trabajo, mientras el gestor con una actitud indiferente o negativa no tiene mucho
tiempo para pensar en ideas para optimizarla, ya que su predisposicion esta

acompafiada de negatividad (18,

Por lo que se refiere al cuarto, existe una relacion estadisticamente significativa y

alta entre las competencias blandas (soft) de los servicios asistenciales y la eficacia
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laboral. Un mayor grado de competencias blandas aporta mas eficacia y mejores
resultados a la institucion lo que, a su vez, impulsa el aumento del compromiso y
una mayor retencion de los empleados “3117), Ocharan L, encontr6 en su
investigacion que existe una alta relacion significativa entre el liderazgo y el
desempefio laboral; asimismo, manifiesta la necesidad de la comunicacién asertiva
frente al rendimiento ocupacional, resaltando también el trabajo en equipo @2. Una
organizacion con personas enfocadas en desarrollar habilidades blandas tiende a
tener un mejor ambiente organizacional, por lo tanto, habra una disminucion de los
conflictos y aumento en la responsabilidad personal hacia la entidad y las labores
de la misma. Es decir, se transfiere en mayor productividad y sensacion de

pertenencia dentro de la institucion (118),
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VI. CONCLUSIONES

Se determina que las Competencias Gerenciales de los servicios asistenciales y la
Efectividad Laboral en el Hospital Santa Rosa Lima, tienen una alta relacion
equivalente al 75.9 %, es decir, que existe una buena relacion entre las variables
de estudio. Por lo tanto, se confirma la hipotesis alterna segun la operacion
matematica realizada mediante la prueba estadistica no paramétrica de Rho de

Spearman.

Se determina que las Competencias Duras (hard) de los servicios asistenciales y la
Eficiencia laboral en el Hospital Santa Rosa Lima, tienen una alta relacion
equivalente al 70.7 %, es decir, que existe una buena relacion entre las
dimensiones de estudio. Por lo tanto, se confirma la hipétesis alterna segun la
operacion matematica realizada mediante la prueba estadistica no paramétrica de

Rho de Spearman.

Se determina que las Competencias Duras (hard) de los servicios asistenciales y la
Eficacia laboral en el Hospital Santa Rosa Lima, tienen una alta relacion equivalente
al 77.6 %, es decir, que existe una buena relacién entre las dimensiones de estudio.
Por lo tanto, se confirma la hipétesis alterna segun la operacién matematica
realizada mediante la prueba estadistica no paramétrica de Rho de Spearman.

Se determina que las Competencias Blandas (soft) de los servicios asistenciales y
la Eficiencia laboral en el Hospital Santa Rosa Lima, tienen una alta relacion
equivalente al 74.1 %, es decir, que existe una buena relacibn entre las
dimensiones de estudio. Por lo tanto, se confirma la hipotesis alterna segun la
operacion matematica realizada mediante la prueba estadistica no paramétrica de

Rho de Spearman.

Se determina que las Competencias Blandas (soft) de los servicios asistenciales y
la Eficacia laboral en el Hospital Santa Rosa Lima, tienen una alta relacion
equivalente al 70.7 %, es decir, que existe una buena relaciébn entre las

dimensiones de estudio. Por lo tanto, se confirma la hipotesis alterna segun la
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operacion matemética realizada mediante la prueba estadistica no paramétrica de
Rho de Spearman.
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VIl. RECOMENDACIONES

A los directivos del Hospital Santa Rosa Lima, continuar con las capacitaciones a
sus jefes de departamento y servicios en competencias gerenciales con el propdésito
de mejorar su desempefio laboral en la institucion, lo cual se lograra en la medida
gue estos gerentes adquieran habilidades conceptuales, técnicas y humanas, y

sobre todo que estas estén orientadas a la mejora laboral.

Al Hospital Santa Rosa Lima fortalecer las competencias gerenciales de sus
directivos, incidiendo sobre todo en cuanto a la eficacia y la eficiencia debido a que
el equilibrio de ambas esta relacionado con la efectividad, a través del cual se
lograra alcanzar los mayores resultados con los menores recursos posibles en la
institucion. Esto se debe realizar mediante actualizaciones orientadas hacia la
gestion del cambio, dado que dichas competencias ejercen una influencia

significativa para los procesos y habilidades que la jefatura debe considerar.

A los gerentes del Hospital Santa Rosa Lima, fomentar las competencias
gerenciales, a través del uso de canales de liderazgo, trabajo en equipo y desarrollo
de relaciones interpersonales; de este modo, se podra mejorar los niveles de
capacidad de planificacién, organizacion y la toma de decisiones oportunas, para
alcanzar el mejoramiento del funcionamiento de trabajo equipo, de esta manera se
promueve elevar los niveles de capacidad para adaptarse a situaciones nuevas

dentro de la organizacion.

A los gerentes del Hospital Santa Rosa Lima, el continuo perfeccionamiento de las
directivas, normas y guias metodoldgicas, el cual garantizara las buenas practicas

en la gestion publica.

En tanto es viable en lo sucesivo realizar estudios, investigaciones para la toma de
conciencia en relacion a la tematica de competencias gerenciales y efectividad

laboral para la profundizacion de ambos temas.
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ANEXQOS

Anexo 1. Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO 1: COMPETENCIAS GERENCIALES

l. Introduccion

Estimado jefe de Departamento y/o Servicio

La presente encuesta corresponde a un instrumento de medicién del trabajo
de investigacion: Competencias gerenciales e los servicios asistenciales y
efectividad laboral en el hospital Santa Rosa, Lima - 2019. Por ello, solicito
su colaboracion con el llenado del presente cuestionario, debido a que todos
los datos brindados por su persona se mantendran en el anonimato para

mayor seguridad.

De antemano agradezco su colaboracion a la vez de solicitar sinceridad y

veracidad en las respuestas.

II. Datos generales:

Marque con una “X” en el paréntesis correspondiente:

GENERO:
Masculino (1)

Femenino (2)

EDAD:
20 — 30 afos (1)
31 - 40 afos (2)

41 afos a mas (3)



Indique la fecha desde que ejerce su actual cargo:
Mes (dellall2):.......ccoceenne.

ANO: ...

El cargo asignado en la administracion publica ¢ fue por confianza de la alta
direccion publica?

si @)
NO (2)

[ll. Datos especificos

Marque con un aspa “X” en los espacios que estan numerados del 1 al 5,

segun las siguientes alternativas:

Nunca Casinunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

VARIABLE DE COMPETENCIAS GERENCIALES

Competencias duras 112|3|4]|5

1. ¢ Realiza Ud. la organizacion y planificacion?

2. ¢Conoce Ud. la mision y vision de la institucion donde labora?

3. ¢Contribuye Ud. al buen funcionamiento de las distintas
areas del Hospital Santa Rosa (area de recursos humanos, area
de supervision, etc.)?

4. ;Se empefia Ud. en que el hospital brinde un servicio de
calidad?

5. ¢ Evalla Ud. con objetividad a sus colaboradores y programa
una efectiva retroalimentacién a los que lo requieran?

6. ¢ Administra Ud. con 6ptimos resultados la organizaciéon?

7. ¢ Se desempefia Ud. con eficacia y eficiencia?

8. ¢ Ud. todo lo realiza en base a objetivos (metas y crear visién
de futuro)?

9. ¢Demuestra Ud. tener un buen dominio del software y
herramientas informaticas?

10. ¢Comparte Ud. oportunamente la informacion entre los
miembros de la institucion?

11. ¢ Efectiia Ud. una acertada definicion de prioridades?

12. ¢ Administra Ud. una efectiva optimizacién del tiempo?

13. ¢ Posee Ud. una excelente capacidad de liderazgo?

14. ; Demuestra Ud. una capacidad de analisis y sintesis?




15. ¢ Realiza Ud. una buena gestion de la informacion?

16. ¢ Demuestra Ud. una gran capacidad de la identificacion y
resolucién de problemas?

Competencias blandas 112|3|4]|5
17. ¢ Promueve Ud. con gran habilidad el trabajo en equipo?

18. ¢Toma Ud. excelentes iniciativas con un espiritu
emprendedor?

19. ¢En el desempefio de sus funciones, Ud. se muestra
creativo?

20. ¢ Demuestra Ud. perseverancia en la obtencion de logros
para la institucion?

21. ¢ ldentifica y aprovecha Ud. oportunidades de innovacion?
22. ¢ Toma Ud. las decisiones mas acertadas?

23. ¢ Se estresa Ud. con facilidad?

24. ¢ Construye Ud. relaciones de confianza y desarrollo integral
(personal y organizacional)?

25. ¢ Supera Ud. emocionalmente las situaciones de fracaso?
26. ¢Préactica Ud. la empatia con las personas de la
organizacion?

27. ¢ Es Ud. un buen relacionista publico?

28. ¢ Es Ud. un ejemplo de responsabilidad que compromete a
los demas?

Fuente: Adaptado del instrumento aplicado por Ramirez A. en la investigacion
“Competencias gerenciales en la gestion efectiva de la Direccion de Salud Apurimac Il,
Provincia de Andahuaylas, 2018” Peru.



CUESTIONARIO 2: EFECTIVIDAD LABORAL

Introduccioén

Estimado jefe de Departamento y/o Servicio

La presente encuesta corresponde a un instrumento de medicion del
proyecto de investigacion: "Competencias gerenciales e los servicios
asistenciales y efectividad laboral en el hospital Santa Rosa, Lima - 2019”.
Por ello, solicito su colaboracion con el llenado del presente cuestionario,
debido a que todos los datos brindados por su persona se mantendran en el

anonimato para mayor seguridad.

De antemano agradezco su colaboracion a la vez de solicitar sinceridad y

veracidad en las respuestas.

II. Datos generales:
Marque con una “X” en el paréntesis correspondiente:

GENERO:
Masculino (1)

Femenino (2)

EDAD:

20 — 30 afios (1)
31 - 40 afos (2)
41 afos a mas (3)

Indique la fecha desde que ejerce su actual cargo:
Mes (dellall1l2):...........coeeenee.

ARNO: ...

El cargo asignado en la administracion publica ¢ fue por confianza de la alta

direccién publica?



si @)
NO (2)

[ll. Datos especificos

Marque con un aspa “X” en los espacios que estan numerados del 1 al 5,

segun las siguientes alternativas:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

VARIABLE EFECTIVIDAD LABORAL

Eficacia 112 3[4]5

1. ¢Considera Ud. que las reuniones periddicas permiten
revisar las metas establecidas?

2. ¢ Se realiza monitoreo y supervision a los departamentos y/o
servicios del hospital para el cumplimiento de metas?

3. ¢ Conoce Ud. el nivel de avance de las metas en relacién a
los convenios de gestion?

4. ¢ Conoce Ud. el nivel de avance de las metas en relacién a
los indicadores PPR?

5. ¢Se busca que los convenios y alianzas estratégicas con
otras instituciones beneficien los objetivos institucionales?

6. ¢Se demuestra capacidad de negociacion al momento de
suscribir convenios con otras instituciones?

7. ¢Se mide el desempefio de las actividades sanitarias de
manera clara y objetiva mediante instrumentos de gestion?

Eficiencia 112|345

8. ¢ Conoce Ud. los documentos de gestion que direccionan el
trabajo a nivel institucional?

9. ¢ Sabe Ud. si la institucion ha elaborado algin documento que
direccionan el trabajo a corto, mediano y largo plazo?

10. ¢Considera usted si la institucion cuenta y emplea con
eficiencia los recursos econémicos y de ese modo ofrecer una
atencion de calidad a los pacientes?

11. ¢ Considera usted si la alta direccion presenta politicas de
calidad para obtener insumos y materiales de forma eficiente y
oportuna?

12. ¢ Considera usted que existe continuidad de la reposicién de
los insumos de salud para poder ofrecer una atencion eficiente?

13. ¢ Conoce usted si la Direccion presenta politicas de calidad
para obtener y capacitar sus recursos humanos de forma
eficiente y oportuna?




14. ¢Considera Ud. que la institucion cuenta y emplea con
eficiencia los recursos (técnicos, humanos, econémicos) y de
esa manera, dar una calidad de atencién a los pacientes?

15. ¢, Considera usted si la institucion utiliza con eficiencia la
infraestructura para dar una atencién de calidad a los
pacientes?

16. ¢ Considera usted que el hospital es técnicamente eficiente
en el ofrecimiento de sus servicios médicos?

17. ¢Considera Ud. que los funcionarios y equipo técnico
demuestran competencias para la mejora de la gestion?

Fuente: Adaptado del instrumento aplicado por Ramirez A. en la investigacion
“Competencias gerenciales en la gestion efectiva de la Direccion de Salud Apurimac I,
Provincia de Andahuaylas, 2018” Peru.



Anexo 2: consentimiento informado:

CONSENTIMIENTO INFORMADO DE PARTICIPACION
HOJA INFORMATIVA

Se le invita a usted a tomar parte del presente trabajo de investigacion
Competencias gerenciales de los servicios asistenciales y efectividad laboral en el

Hospital Santa Rosa, Lima—2019.

La investigadora del estudio es Carmen Nancy Jara Vasquez, actualmente
desarrolla el presente trabajo de investigacion para optar el grado de Magister en
Gerencia de Servicios de Salud de la Universidad de San Martin de Porres,
Facultad de Medicina Humana, Lima-Pera.

El presente trabajo busca determinar la relacion entre las competencias gerenciales

de los servicios asistenciales y la efectividad laboral en el mencionado nosocomio.

Este estudio consiste en encuestas las cuales han sido validadas por un grupo de
expertos. El cuestionario determinara el nivel de conocimiento sobre Competencias

gerenciales, que incluye definicion, objetivos, fundamentos, modelo y aplicacion.

Su participacion sera voluntaria. La informacién que se recoja sera estrictamente
confidencial y no se podra utilizar para ningin otro propésito que no esté

contemplado en esta investigacion.

Si tuviera alguna duda con respecto al desarrollo del estudio, usted puede exponer
las preguntas que considere pertinentes. De igual manera, puede finalizar su
colaboracion en cualquier momento de la investigacion. Si no se sintiera comodo,
frente a alguna de las interrogantes, puede ponerlo en conocimiento a la

investigadora y abstenerse de responder.

Muchas gracias por su participacion.




CONSENTIMIENTO INFORMADO DE PARTICIPACION

Yo,

He leido el presente documento que me ha sido entregado, teniendo la oportunidad
de realizar las preguntas sobre el estudio. Ademas, tengo entendido que la

participacion es voluntaria. Puedo también negarme a patrticipar.

Manifiesto que he leido y entendido el contenido del presente documento, ademas

de comprender los compromisos que asumo expresamente.

Por ello, firmo este consentimiento informado de manera voluntaria para expresar
mi deseo de participar en la investigacion sobre Competencias gerenciales de los
servicios asistenciales y efectividad laboral en el Hospital Santa Rosa, Lima—2019,
hasta que decida lo contrario

Firma del participante Huella digital Fecha

Para cualquier informacion, comunicarse con:
Carmen Nancy Jara Vasquez, teléfono 991771228, e-mail: carjar215@hotmail.com

Lugar y fecha: de del 20



mailto:carjar215@hotmail.com

Anexo 3

Validacién de la variable Competencias gerenciales

Max

Min

K

=1
Vit

k

VALIDACION DE INSTRUMENTO

V =V de Aiken

X = Promedio de calificacién de jueces
k =Rango de calificaciones (Max-Min)

| = calificaciéon mas baja posible

Coherencia: Relaciona la logica con la dimension o indicador que se esta midiendo.

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es Conciso, exacto, y directo.

Suficiencia: Los items son suficientes para medir la dimension.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o Dimension especifica del constructo.

Con valores de V Aiken como V= 0.70 o mas son adecuados (Charter, 2003).

item 1

item 2

Item 3

item4

item 5

Item 6

Ne? Items

Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia

DE

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

S5 b b DLHEPRELEPLPEPEPERALEBEBAELELEERPRPREAEEPEES x|

V Aiken

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00




Item 7

item 8

Item 9

Item 10

item 11

Item 12

Item 13

Item 14

Item15

Item 16

Item 17

Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad

bhkhh&bhhbbhb#hbbb«hhbbbbbbhbbbhbhbbhbbhhhbb

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00



Item 18

Item 19

Item 20

Item 21

Item 22

Item 23

Item 24

Item 25

Item 26

Item 27

Item 28

Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Ciaridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia

A A AR PAEPREAEREPRLAPEPEPRPREAPEPPEPPEAEREEAPLPPRPLEPLPPEPPAPAEAEPPEPPLAPPRPERERERERPAEAERERPEREALES

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00



Claridad 4 -~ 0.00 1.00
Suficiencia 4 0.00 1.00
Nota: Resultados de la evaluacion del instrumento de investigacion por parte del juez o experto.

Dictamen de aplicacion: es valido y aplicable.

Valoracion: 0.92 - 1.00 excelente y perfecta validez.

Nombres y apellidos del experto: Mary Maribel Vasquez Ramirez

DNI N°: 27991554

Metodologo: X Tematico:.............

Fecha de validacion: 17 de diciembre del 2019




Validacién de la variable Competencias gerenciales

V =V de Aiken
Max 4 -1 X =Promedio de calificacién de jueces
Min 1 V=— k = Rango de calificaciones (Max-Min)
K 3 k | = calificacion mas baja posible

Coherencia: Relaciona la légica con la dimension o indicador que se esta midiendo.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o Dimension especifica del constructo.

Claridad: Se entiende sin dificuitad alguna el enunciado del item, es Conciso, exacto, y directo.

Suficiencia: Los items son suficientes para medir la dimension.

Con valores de V Aiken como V= 0.70 o mas son adecuados (Charter, 2003).

Ne Items X DE V Aiken

Coherencia 4 0.00 1.00

item 1 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Suficiencia 4 0.00 1.00

Coherencia 4 0.00 1.00

item 2 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Suficiencia 4 0.00 1.00

Coherencia 4 0.00 1.00

Item 3 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Suficiencia 4 0.00 1.00

Coherencia 4 0.00 1.00

Iitem 4 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Suficiencia 4 0.00 1.00

Coherencia 4 0.00 1.00

item5 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Suficiencia 4 0.00 1.00

Coherencia 4 0.00 1.00

Item 6 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Suficiencia 4 0.00 1.00




Validacion de la variable Efectividad laboral

V =V de Aiken ‘
Max 4 x—1 X = Promedio de calificacion de jueces
Min 1 V = em— k = Rango de calificaciones (Max-Min)
K 3 k | = calificacién mas baja posible

Coherencia: Relaciona la l6gica con la dimension o indicador que se esta midiendo.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o Dimension especifica del constructo.

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es Conciso, exacto, y directo.
Suficiencia: Los items son suficientes para medir la dimension.

Con valores de V Aiken como V= 0.70 0 mds son adecuados (Charter, 2003).

N items X DE V Aiken

Coherencia 4 0.00 1.00

Item 1 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Suficiencia 4 0.00 1.00

Coherencia 4 0.00 1.00

Item 2 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Suficiencia 4 0.00 1.00

Coherencia 4 0.00 1.00

Item 3 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Suficiencia 4 0.00 1.00

Coherencia 4 0.00 1.00

Item 4 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Suficiencia 4 0.00 1.00

Coherencia 4 0.00 1.00

item 5 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Suficiencia 4 0.00 1.00

Coherencia 4 0.00 1.00

Item 6 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Suficiencia 4 0.00 1.00




item 7

item 8

item 9

Iitem 10

Item 11

Item 12

item 13

Item 14

Item15

Item 16

Item 17

Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad

A BB D BEDEDDDEDDEDELEDLDDLDEDDEDLDEDLLELLDLLEDLDDLDLDLELALEDLDLDLLEBEDLELESLLD

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00



Suficiencia 4 0.00 1.00
Nota: Resultados de la evaluacion del instrumento de investigacion por parte del juez o experto.

Dictamen de aplicacion: es valido y aplicable.

Valoracion: 0.92 — 1.00 excelente y perfecta validez.

Metoddlogo: X Tematico:.............

Fecha de validacion: 17 de diciembre del 2019




Validacién de la variable Competencias gerenciales

V =V de Aiken
Max 4 x—1 X = Promedio de calificacién de jueces
Min 1 V T e— k = Rango de calificaciones (Max-Min)
K 3 k | = calificacién mas baja posible

Coherencia: Relaciona la logica con la dimension o indicador que se esta midiendo.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o Dimension especifica del constructo.

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es Conciso, exacto, y directo.

Suficiencia: Los items son suficientes para medir la dimension.

Con valores de V Aiken como V= 0.70 o mas son adecuados (Charter, 2003).

N2 items X DE V Aiken

Coherencia 4 0.00 1.00

Item 1 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Suficiencia 4 0.00 1.00

Coherencia 4 0.00 1.00

item 2 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Suficiencia 4 0.00 ' 1.00

Coherencia 4 0.00 1.00

item 3 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Suficiencia 4 0.00 1.00

Coherencia 4 0.00 1.00

item4 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Suficiencia 4 0.00 1.00

Coherencia 4 0.00 1.00

item 5 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Suficiencia 4 0.00 1.00

Coherencia 4 0.00 1.00

item 6 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Suficiencia 4 0.00 1.00




Iitem7

item 8

item 9

Item 10

Item 11

Item 12

Item 13

Item 14

Item15

Item 16

Item 17

Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad

BT S R S T T R R e R TR R . T T S I R R e T

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
100
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00



Item 18

Item 19

Item 20

Item 21

Item 22

item 23

Item 24

Iitem 25

Item 26

Item 27

Item 28

Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia

R T T e I I I i I~ U - A U T I R e T -

0.00
0.00
0.00
0.00

0.00,

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
100
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
100
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00



Claridad 4 0.00 1.00

Suficiencia 4 0.00 1.00
Nota: Resultados de la evaluacion del instrumento de investigacion por parte del juez o experto.

Dictamen de aplicacidn: es valido y aplicable.

Valoracion: 0.92 — 1.00 excelente y perfecta validez.

Metoddlogo:...............Tematico: _X__

Fecha de validacion: 17 de Diciembre del 2019




Validacion de la variable Efectividad laboral

V =V de Aiken ,
Max 4 x—1 X =Promedio de calificacion de jueces
Min 1 V = m— k = Rango de calificaciones (Max-Min)
K 3 k | = calificacién mas baja posible

Coherencia: Relaciona la légica con la dimension o indicador que se esta midiendo.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o Dimension especifica del constructo.

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es Conciso, exacto, y directo.
Suficiencia: Los items son suficientes para medir la dimension.

Con valores de V Aiken como V= 0.70 0 mds son adecuados (Charter, 2003).

N2 items X DE V Aiken

Coherencia 4 0.00 1.00

Item 1 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Suficiencia 4 0.00 1.00

Coherencia 4 0.00 1.00

Item 2 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Suficiencia 4 0.00 1.00

Coherencia 4 0.00 1.00

Item 3 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Suficiencia 4 0.00 1.00

Coherencia 4 0.00 1.00

Item 4 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Suficiencia 4 0.00 1.00

Coherencia 4 0.00 1.00

item 5 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Suficiencia 4 0.00 1.00

Coherencia 4 0.00 1.00

Item 6 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Suficiencia 4 0.00 1.00




item7

item 8

Iitem 9

Item 10

Item 11

Item 12

Item 13

Item 14

Item15

Item 16

Item 17

Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad

2 E D BEPEDEPEPLEBEPLEPEPEREREEREERABEDEPEPEPEPRERAEREAPAEAPRPEEPREPEPPEEERAPEPBREELEDELES

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

0.00 |

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00



Suficiencia 4 0.00 1.00
Nota: Resultados de la evaluacion del instrumento de investigacion por parte del juez o experto.

Dictamen de aplicacion: es vélido y aplicable.

Valoracion: 0.92 — 1.00 excelente y perfecta validez.

Metodélogo:... ............Tematico: __X___

Fecha de validacion: 17 de Diciembre del 2019

p e

Firma




Validacién de la variable Competencias gerenciales

Max

Min

K

x—1
EE

k

V =V de Aiken

X =Promedio de calificacién de jueces
k = Rango de calificaciones (Max-Min)

| = calificacion mas baja posible

Coherencia: Relaciona la légica con la dimensién o indicador que se esta midiendo.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o Dimension especifica del constructo,

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es Conciso, exacto, y directo.

Suficiencia: Los items son suficientes para medir la dimension.

Con valores de V Aiken como V= 0.70 o mds son adecuados (Charter, 2003).

Item 1

Item 2

item 3

item 4

item 5

item 6

N2 items

Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia

DE

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

BRI R e T R T T S e R ><|

V Aiken

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00




item7

item 8

item 9

Item 10

Item 11

Item 12

Item 13

ftem 14

Iitem15

Item 16

Item 17

Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad

BT R T R i i Rt N R T T S S R R S R e

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

0.00 /

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00



item 18

Item 19

item 20

Item 21

Item 22

item 23

Item 24

Item 25

Item 26

Item 27

Item 28

Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia

S h R DESEREDLEDEREPREEDRDDEEDRLEELEEERELEPEREAEPEPPEAPEAEEAEPEPEPEAPEPPRPEAERAESES

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00



Claridad 4 0.00 1.00
Suficiencia 4 0.00 1.00
Nota: Resultados de la evaluacion del instrumento de investigacion por parte del juez o experto.

Dictamen de aplicacion: es valido y aplicable.

Valoracion: 0.92 - 1.00 excelente y perfecta validez.

MC. Yolanda 03¢ maanchez Barrueto
MEDICINA DE ENFERMEDADES INFECCIOSAS Y TROPICALES

CMP 37521 - RNE 23380

Firma



Validacion de la variable Efectividad laboral

V =V de Aiken
Max 4 -1 X = Promedio de calificacién de jueces
Min 1 V = — k = Rango de calificaciones (Max-Min)
K 3 k ! = calificacién mas baja posible

Coherencia: Relaciona la légica con la dimension o indicador que se esta midiendo.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o Dimension especifica del constructo.

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es Conciso, exacto, y directo.

Suficiencia: Los items son suficientes para medir la dimension.

Con valores de V Aiken como V= 0.70 o mds son adecuados (Charter, 2003).

Ne items X DE V Aiken

Coherencia 4 0.00 1.00

Item 1 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Suficiencia 4 0.00 1.00

Coherencia 4 0.00 1.00

Item 2 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Suficiencia 4 0.00 1.00

Coherencia 4 0.00 1.00

Item 3 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Suficiencia 4 0.00 1.00

Coherencia 4 0.00 1.00

Item 4 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Suficiencia 4 0.00 1.00

Coherencia 4 0.00 1.00

Item 5 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Suficiencia 4 0.00 1.00

Coherencia 4 0.00 1.00

Item 6 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00

Suficiencia 4 0.00 1.00




Item 7

Iitem 8

Iitem 9

Iitem 10

Item 11

Item 12

Iitem 13

Item 14

Item15

Item 16

Iitem 17

Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherentia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad
Suficiencia
Coherencia
Relevancia
Claridad

BB BB DL DPEDLEEDLELEAEEDEPLLEEPELEPEREREELPEAEAEAEPAEAEEAEALDd

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00



Suficiencia 4 0.00 1.00
Nota: Resultados de la evaluacion del instrumento de investigacion por parte del juez o experto.

Dictamen de aplicacion: es valido y aplicable. -

Valoracion: 0.92 — 1.00 excelente y perfecta validez.

Santa Rosa

MC. Yolanda “Joselina Sanchez Barrueto
MEDICINADE ENFERMEDADES INFECCIOSAS Y TROPICALES
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Firma



