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Resumen

El presente trabajo asde investigacion tuvo como objetivo Determinar la influencia
de las competencias gerenciales en la Gestion efectiva de la Direccién de Salud
Apurimac Il, en la que se considero como variable competencias gerenciales y sus
dimenciones: competencias genericas, competencias laborales, competencias
basicas; variable gestion efectiva y sus dimensiones: planificacion, ejecucuion de

planes, evaluacion de resultados.

El enfoque empleado es cuantitativo, tipo descriptivo, el disefio no
experimental,correlacional de corte transversal, el universo poblacional conformado
por los funcinarios de la Disa Apurimac I, la muestra estuvo conformada por 48

funcionarios publicos de la Direccion de Salud Apurimac II.

los resultados muestran que la variable competencias gerenciales estar
relacionalda con la varialble gestion efectiva, presentando un acorrelacion , es decir
gue si un funcionario publico de la Direccion de Salud Apurimac Il cuenta con Las
competencias gerenciales influyen significativamente en la Gestidn efectiva en la
DISA Apurimac I, Provincia de Andahuaylas, 2018; determinandose mediante la
prueba estadistica de Chi Cuadrado con un nivel propuesto (p=0,000<0,05),
refrendandose también con el estadigrafo Eta (f}), siendo igual a: 0,604"2 = 0,3648

~ 36,48%, nivel de influencia menor al 80% previsto en la hipotesis.

Palabras claves: Competencias gerenciales, Competencias laborales, Gestion

efectiva.
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Abstrac

The objective of this research work was to determine the influence of managerial
competencies in the effective management of the Apurimac Il Health Directorate, in
which management competencies and their dimensions were considered as
variable: generic competences, labor competencies, basic competencies; variable
effective management and its dimensions: planning, execution of plans, evaluation

of results.

The approach used is quantitative, descriptive type, the non-experimental design,
cross-sectional correlation, the population universe conformed by the functionaries
of the Disa Apurimac II, the sample consisted of 48 public officials from the Apurimac
[l Health Directorate.

the results show that the managerial skills variable is related to the effective
management variable, presenting a correlation, that is, if a public official of the
Apurimac Il Health Directorate has management skills significantly influence
effective management in the DISA Apurimac Il , Province of Andahuaylas, 2018;
determined by means of the Chi-square statistical test with a proposed level (p =
0.000 <0.05), also being endorsed with the statistic Eta (1}), being equal to: 0.604
2 =0.3648 ~ 36.48%, level of influence less than 80% predicted in the hypothesis.

Key words: Managerial competences, Labor competences, Effective

management.
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I.1. Realidad problematica

En Latinoamérica en la ultima década ha sufrido una transformacion en términos
sociales y econémicos, la misma que ha sido muy significativa, sea por los ingresos
per cépita incrementado, una clase media mas extensa, un nivel de instruccion mas
elevado, sobretodo una reforma y avances tecnoldgicos en las telecomunicaciones,
ello ha permitido que los usuarios y ciudadanos estén mas conectados a la
informacion y servicios de las TICs.

No obstante, en el sector publico la adaptacién ha sido mas prolongada a los
nuevos tiempos, a pesar que, en los paises de la region, existe una gran demanda
en los gobiernos electronicos, abiertos y eficientes, sin embargo, aun en algunas
entidades estatales se mantiene aun rezagada y aplazadas por la mala gestion de

los gobiernos locales, regionales y centrales.

En el Perq, la gestion en los establecimientos de salud, se ha visto
desprovisto de insumos y apoyo logistico por parte de los gestores, ello a largo
plazo trae consecuencias en la administracion, costos sociales y detrimento
econdémico para la misma institucion. Ello, implica, por ende, agravar mas el
problema, postergar las asistencias sanitarias, y colapsar los establecimientos de
alta complejidad centralizados por lo general, en las capitales regionales. En efecto,
una de esas regiones es la de Apurimac, que, con su Diresa, ha tratado de controlar
la alta demanda social de las atenciones sanitarias mediante la descentralizacion.
De las dos Direcciones subregionales que tiene Apurimac, la de Andahuaylas tiene
cierta independencia para ejecutar su presupuesto asignado desde el Gobierno
regional no logra cubrir con todas las brechas sanitarias.

La Direccion de Salud Apurimac llI-Andahuaylas cuenta con 150,492
habitantes segun el Censo (2017), de los cuales 10,690 son nifias y nifios menores
de 03 afios, 43,357 son mujeres en edad fértil y 9,100 son adultos mayores de 65
afios de edad. No obstante, 55 de cada 100 personas viven en ambitos rurales y
71 de cada 100 personas se encuentran en situacion de Pobreza. Una realidad que
se vive, no solo en las areas rurales, sino en las urbanas con mayores crecimientos
demograficos. Frente a ello, para el 2018, fueron 90, los establecimientos
reconocidos por Renaes, bajo la administracién de 2 unidades desconcentradas de

salud: la red de Salud “José Maria Arguedas” y la red de Salud “Sondor”. Ambas



16

redes de salud se turnan para atender a la poblacion, que independientemente,
tengan o no el Seguro Social (Essalud), velan por la salud de todos. Ademas de las
dos redes, se tiene al Hospital “Hugo Pesce Pescetto”, de complejidad I1-2 para la
atencién por referencias de los centros de baja complejidad o del primer nivel de

atencion, este hospital, al ser solo referencial, no tienen poblacion asignada.

Por otro lado, se debe tomar en cuenta, a la fecha, la brecha social por las
atenciones mediante el SIS, se ha ido complejizando, debido a la poblacion
migrante (extranjeros) es un factor de riesgo porque no cuentan con atencion
meédica, y desde luego, son portadores de multiples enfermedades, desde la
necesidad de vacunas, hasta las afiliaciones, es todo un caos gerencial. No
obstante, se viene trabajando arduamente, con el tema de las afiliaciones, sin
embargo, cabe resaltar que es obligacion el trabajar cooperativamente con otras
instituciones estatales, para neutralizar mas el incremento de enfermedades o

epidemias dentro de las comunidades.

Obviamente, el camino es aun largo, el compromiso por parte de las
autoridades, sobre todo por parte de los funcionarios y servidores publicos, de
lograr mellar casos epidemiologicos, es ya un avance en el sistema sanitario en la
Direccion de Salud Apurimac Il. Al respecto, existen diferentes factores que se
deben tener en cuenta para lograr una buena administracién; sobresaliendo el rol
gue cumplen los directivos y/o funcionarios, para proponer como alternativa de
solucion las tareas dificiles para alcanzar resultados O6ptimos en los

establecimientos publicos.
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1.2. Trabajos Previos
.2.1. Antecedentes Internacionales

Castro (2018), en Chile, en su investigacion titulada Practicas Directivas y
Competencias de los altos directivos publicos para una gestion efectiva en el
Estado Chile, evalud las practicas llevadas a cabo por los directivos y gerentes,
mediante instrumentos de gestion dentro de las instituciones estatales. Se trato de
una metodologia mixta, cuyos disefios exploratorios y descriptivos, con una
poblacién de 28 instituciones publicas, y muestra de 612 registros de directivos de
primer, segundo y tercer nivel jerarquico. En sus resultados se evidenciaron que los
registros de los directivos demuestran que una influencia politica en la gestion
publica, la misma que puede mejorar si es que el sistema cambia, se repotencia las
lineas de investigacion. El estudio concluy6 que, en cierto modo, la politica es un
elemento de suma importancia del liderazgo y el rol central de la profesionalizacion
de directivos publicos en cualquier proceso de reforma del Estado del pais surefio.

Ramirez (2017), en Venezuela, en su estudio titulado Modelo para el
desarrollo de competencias gerenciales en relaciones humanas dirigidas al
empresario venezolano, propuso un plan modelo para el desarrollo de
competencias gerenciales en relaciones humanas para el empresariado
venezolano. Se traté de una investigacion cualitativa, documentario-bibliografica y
trabajo de campo, cuyo disefio fenomenoldgico sustentd el andlisis hermenéutico
para comprender e interpretar la realidad de los gerentes y su entorno social. En
sus hallazgos, se corrobora la necesidad de fomentar en las empresas del pais un
estilo gerencial basado en el ser y el saber ser gerente practicando la gerencia,
mediante un proceso reflexivo que no solo permita demostrar una transformacion
de un gerente tomando en cuenta su perfil. El estudio concluyo, que existe nuevas
formas de ser, conocer y practicar la gerencia con sentido humano, poniendo
énfasis en la conciencia del gerente de su propio desempefio y de la realidad social
gue le rodea; no obstante, para lograrlo es necesario aprender a ser gerentes con

la finalidad de representar de manera correcta el puesto asignado.

Fernandez (2016), en Venezuela, en su estudio titulado Competencias

gerenciales de los directivos para organizaciones inteligentes, analizé las
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competencias gerenciales de los directivos para instituciones inteligentes. El
estudio toma en cuenta los postulados de Tobdn (2006, 2010), Levy-Levoyer
(2009); Alles (2010), Hellriegel, Jackson y Slocum (2006) para la variable
competencias gerenciales y para la variable institucion inteligente Senge (2009),
Brenes (2008), Swieringay Wierdsma (1992), Chiavenato, (2009), Torres (2011).
La investigacion fue descriptiva y correlacional, cuyo disefio no experimental,
de campo. Realizada en las Escuelas Estadales de la parroquia Rdémulo
Gallegos del Municipio Sucre. La poblacién estuvo conformada por seis (6)
directivos y 88 docentes, a quienes se les aplico como instrumento un
cuestionario estructurado de 33 preguntas. El instrumento validado por juicio de 5
expertos dio un grado de confiabilidad mediante el coeficiente Alpha de Cronbach,
(0,81). Para determinar la correlacion, se aplicé la férmula de Pearson resultado de
0, 9767. El estudio concluydé que, los funcionarios poseen las competencias
gerenciales para construir instituciones inteligentes. Exhortdndose a directivos y a
los docentes, desarrollar competencias especificas con la finalidad de hacer de
estas organizaciones sean mas eficaces, innovadoras y con mayor facilidad

para adaptarse a las transformaciones.

Perozo, Martinez, Chirinos y Pelayo (2015), en Venezuela, en su estudio
titulado Competencias gerenciales del gesto tecnolégico en organizaciones
inteligentes. Una aproximacion tedrica, presentaron un plan de constructo teérico
para sustentar los principios de aprendizaje. Se tratd de un estudio documental-
analitico ofrecidas por diversos autores, destacandose a los principios de Tobon
(2005), competencias gerenciales de Hellriegel et al. (2006), gestor tecnoldgico de
Gaynor (2000) y el contexto de las organizaciones inteligentes de Senge (1999). El
estudio concluyd que, bajo la perspectiva de este constructo, se evidencia la
necesidad para incorporar y vincular el aprendizaje sostenible ofrecido por las
instituciones inteligentes en la formacion de capacidades, habilidades y destrezas
gerenciales para los gestores tecnoldgicos que le permiten enfrentar al entorno
dindmico del negocio.

Lépez (2015) en Argentina, en su estudio titulado Andlisis de la incidencia de
competencias y habilidades requeridas para la gestion sobre entornos complejos
en gerentes de la ciudad de Rosario, analizo las competencias y las habilidades



19

determinantes que el gerente debe poseer para afrontar ambientes complejos.
Utilizé una metodologia mixta por una parte, se intenta interpretar las conductas
que los gerentes de PYMES vy las empresas familiares, y por otra parte, describe
las caracteristicas de los entornos estudiados en la actualidad, desde su
complejidad. En los resultados se evidenciaron que un gerente es pragmatico, en
el instante que surge una debilidad o amenaza o en su defecto una fortaleza y/o
oportunidad dentro de la empresa; la misma que la identifica, luego la supedita a
evaluacion; para aplicarlo de acuerdo a la experiencia e indica eficacia. El estudio
concluy6 que se dio a conocer las competencias y habilidades que poseen los
empresarios de Rosario son las mas apropiadas para hacerle frente a los retos que

presenta el contexto moderno del sector empresarial.

Castrillon, Cabeza y Lombana (2015) en Colombia, en su estudio
Competencias mas importantes para la disciplina administrativa en Colombia,
identificé de las 47 competencias del proyecto en marcha, cinco mas importantes
de acuerdo a la percepcién de los académicos y los empleados; mismas que deben
ser tomadas en cuenta para avalar optimos resultados de los profesionales en
administracion. Las competencias también se han clasificado de acuerdo con
los fundamentos  filoséficos de Bédard en ontoldgicas, axiologicas,
epistemoldgicas y praxiolégicas. El estudio utiliza una orientacién descriptiva
cuando se construye el ranking de las competencias y aplica una inferencia
estadistica para determinar el nivel de importancia de ellas. Los resultados
evidencian una percepcion diferente para académicos y empleadores. No
obstante, empleadoresy académicos piensan que los administradores estan
orientados a los elementos epistemolégicosy praxiolégicos, tanto en
las competencias genéricas como especificas. Se concluyé que, es importante
realizar un esfuerzo para cerrar la brecha entre los conocimientos vy
los aspectos practicos frente a los conceptos éticos, morales y los principios
ontoldgicos mediante una buena educacion impartida en las instituciones
de educacién superior

Bojérquez y Bojorquez (2015) en México, en su estudio titulado Las
funciones gerenciales y los roles gerenciales en la competitividad de las Pymes

manufactureras, caso Sinaloa; determin¢ las actividades de los gerentes de las
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Pymes en relacion a las funciones gerenciales con las demas actividades por
Mintzberg como “roles gerenciales” y con la competitividad. Para ello, fue necesario
aplicar una metodologia cuantitativa, aplicandose para ello la prueba de Chi
cuadrado, observandose una relacion significativa entre las funciones gerenciales
y los roles gerenciales. En sus resultados se evidenciaron relaciones entre las
funciones y roles gerenciales para con la planificaciéon y otras competencias
asociadas a los gerentes. El estudio concluyd, que existe relacion estrecha entre

ambas variables.

Lombana, Cabeza, Castrilléon y Zapata (2014), en Espafia, en su estudio
titulado Formacion en competencias gerenciales. Una mirada desde los
fundamentos filosoficos de la administracion, clasific6 competencias gerenciales
(genéricas y especificas) segun la perspectiva de los fundamentos filoséficos de
Bedard, e identificé su importancia y desarrollo en cada uno de los fundamentos:
ontoldgicos, axiolégicos, epistemoldgicos y praxeoldgicos. La investigacion
utiliza un método inductivo soportado en la inferencia estadistica, partiendo de
los resultados para docentes y empleadores del trabajo realizado
por ASCOLFA-GRIICA (réplica en Colombia del proyecto Tunning-
Latinoamérica). EIl estudio concluyé que, los procesos de formacion de
los administradores en Colombia privilegian las competencias epistemoldgicas y
praxeoldgicas, principalmente en las especificas; por otro lado, las genéricas
ontolégicas Yy epistemoldgicas estan poco desarrolladas. Los resultados obtenidos
orientan la construccion de curriculos y los procesos de seleccion y

evaluacion del desempefio profesional.

Brandao, Borges-Andrade y Guimaraes (2013) en el Brasil, en su estudio
titulado Desempefio organizacional en relaciébn con las competencias gerencias,
soporte organizacién y formacién, determinaron la existencia de relaciones
predictivas entre las competencias expresadas o manifestadas por los gerentes de
las agencias bancarias, su percepcion sobre el soporte (clima) organizacional,
tomando en cuenta, el numero de horas expresamente dedicadas a la formacién
(capacitacion) del desempefio de las agencias en donde laboran. Para ello, fue

importante validad un cuestionario estructurado para recolectar datos primarios, se
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tuvo una muestra de 77 funcionarios o superintendentes del banco del Brasil, al
mismo tiempo se utilizé datos secundarios para medir el desemperio laboral de las
agencias en seis dimensiones: economia, estrategia y operaciones, sociedad,
clientes, procesos y comportamiento organizacional. Otras competencias se
evidenciaron en los resultados como la gestion estratégica y gestion financiera. El
estudio concluyo que, es necesario el desemperio de la agencia en la perspectiva
de los clientes, obteniendo para ello mayor explicacion, también el desempefio
desde la perspectiva econdémico y estrategias de operacion, puesto que signifique

mejores discusion y resultados.
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Antecedentes Nacionales.

Alvarez (2017), en su estudio titulado Competencias gerenciales y la gestion
administrativa en instituciones educativas de la UGEL Lima, determind la
relacion existente entre las competencias gerenciales de los directores y la
gestion administrativa en las instituciones educativas de la UGEL 04 red 27 del
distrito de Comas, investigacion de tipo Se tratd de tipo descriptivo, correlacional
simple, de nivel basico con enfoque cuantitativo, usando la estadistica para el
procesamiento de datos y presentacion de los resultados. La muestra fue
conformada por un total de 112 docentes del nivel primaria y secundaria y la
técnica de muestreo no probabilistico, intencional. El estudio concluyd que existe
relacion entre las competencias gerenciales y la gestion de la organizacién, al
contarse con un director tendr& como efecto una gestibn administrativa de

organizaciones eficientes.

Ochardn (2017), en su estudio titulado Competencias Gerenciales y
Desempefio Laboral de las Enfermeras de SANA Clinica San Borja, determing la
relacion entre las competencias gerenciales y el desempefio laboral de las
enfermeras en SANNA Clinica Borja Investigacion de nivel basica, el alcance fue
descriptivo correlacional y el disefio utilizado es no experimental, de corte
transversal. Muestra de la poblacion fue de 62 enfermeras. Para recolectar los
datos se utilizaron los instrumentos de variable competencias gerenciales y
desemperio laboral. El estudio concluyd que existe relacidn significativa entre las
competencias gerenciales y el desempeiio laboral de las enfermeras de SANNA
Clinica San Borja, existe relacién significativa entre la comunicacion asertiva y el
desemperio laboral de las enfermeras de SANNA Clinica San Borja, existe relacion
significativa entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral de las enfermeras de
SANNA Clinica San Borja Lima.

Quispe (2017) en su estudio titulado Funciones Gerenciales y los Roles
Gerenciales segun personal administrativo de la UGEL Huaytara- Huancavelica,
determind la relacibn que existe entre las funciones gerenciales y los roles

interpersonales segun personal administrativo de la UGEL Huaytara -Huancavelica,
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2016. Investigacion de tipo descriptiva, cuantitativa de corte trasversal. Muestra
cuya poblacién fue constituida por 52 personales administrativos que laboran en
la UGEL Huaytara. El estudio concluyé que, existe evidencia significativa para
afirmar la hipdtesis general: existe relacion entre las funciones gerenciales y los
roles gerenciales de acuerdo al personal administrativo de la UGEL Huaytara-

Huancavelica, 2016.

Encomenderos (2017) en su estudio titulada Competencias directivas en
instituciones educativas publicas y privadas del distrito de Tarapoto, identifico
las diferencias en las competencias directivas de instituciones educativas publicas
ylprivadas del distrito de Tarapoto. Se trat6 de un estudio no experimental,
descriptiva comparativa, muestra de 136 docentes, 74 docentes de Institucién
educativa publica, 62 docentes Institucién educativa privada. El estudio concluyo
que existen diferencias en las competencias directivas principalmente en las
competencias referidas a la presencia activa en los procesos del colegio, la
planificacion del desarrollo institucional, la gestion de la participacion y el trabajo

articulado de la comunidad educativa y la gestion administrativa.

Celis (2017) en su estudio titulado Relacién entre las competencias
gerenciales y el desempefio laboral delos colaboradores del centro emergencia
muje sub region Pacifico, determind la relacion entre Competencias Gerenciales
y el Desempefio Laboral de los colaboradores del Centro Emergencia Mujer Sub
Regién Pacifico, Tipo de estudio descriptivo correlacional, Muestra de 20
profesionales, 05 CEM Chimbote, 05 CEM nuevo Chimbote, 05 CEM Pallasca, 05
CEM Casma 05 CEM Huarmey. El estudio concluyd que existe relacion
significativa y posiitiva alta entre las variables competencias gerenciales y
desemperio laboral de los colaboradores de los Centros de Emergencia Mujer
Sub Region Pacifico, 2017. Ademas, esta relacion es significativa, porque no se
encuentra entre los valores tabulares; existe un nivel medio de colaboradores de
los Centros de Emergencia Mujer que poseen adecuadas competencias
gerenciales, existe un nivel medio de colaboradores de los Centros de

Emergencia Mujer que muestran un adecuado desempefio, existe relacion
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positiva alta entre las Competencias Gerenciales y el desempefio laboral en la
dimensién conocimiento de trabajo.

Fonseca y Rojas (2017) en su investigacion Competencias gerenciales y
ejecucion del programa de inversiones en la sede del gobierno regional de
Huanuco, determind la relacion entre competencias gerencialesy comportamiento
de la ejecucion del programa de inversiones en la Sede del Gobierno Regional
de Huédnuco. Es un estudio correlacional, aplicada, Muestra 88 encuestas,
realizadas personal administrativo y funcionarios. El estudio concluyé que existe
correlacion directa y significativa entre las competencias gerenciales y el
comportamiento de la ejecucion del programa de inversiones; ello implica que si se
lograra mejorar las competencias de los gerentes regionales, posiblemente el nivel
de ejecucién de las inversiones aumentard; ademas existe correlacién directa y
significativa entre el liderazgo y el comportamiento de la ejecucion del programa
de inversiones, ello implica que si se lograra mejorar el liderazgo de los gerentes

regionales, posiblemente el nivel de ejecucion de las inversiones aumentara.

Licas (2017) en su estudio titulado Habilidades directivas y la toma
decisiones de los administradores en las estaciones de servicio y Tiendas Listo
Ferrero La Molina, identificé la influencia de las habilidades directivas en la toma
decisiones de los administradores de las Estaciones de servicio y tiendas Listo
Ferrero. Fue una investigacién cuantitativa, cuyo método hipotético-deductivo,
contempla un nivel basico, correlacional causal de disefio no experimental. En sus
resultados se evidenciaron que el 48.0% de los administradores de
las estaciones de servicio, ademas se evidencié un nivel aceptable de las
habilidades directivas, siendo el 34% un nivel inadecuado y el 18% de los
administradores declaro un nivel adecuado, obteniendo un valor Nagelkerke
(0,705) indicandose que la variable habilidades directivas influye en un 70.5%
de la toma decisiones que presentaban los administradores de las estaciones
de servicios. El estudio concluyo que los administradores de las estaciones de
servicio presentan un nivel de habilidades personales, frente a las habilidades

interpersonales y habilidades grupales.
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1.3. Teorias Relacionadas al Tema

1.3.1. Variable Competencias Gerenciales

Definicion
Para el 2005, el primer Seminario sobre las actualizaciones para el desarrollo
Organizacional, celebrado en Chile por la Universidad de Vifia del Mar en el 2005,
se definié a las competencias como aquellas que se caracterizan por indicar las
formas de comportamiento o pensar, generalizandose en diversas situaciones,
suelen durar por tiempos prolongados.
En efecto, para Castro y Marchant (2005), las competencias contienen 3
componentes: el saber hacer (sabiduria), el poder hacer (factores situacionales
relacionados con la practica) y el querer hacer (factores emocionales relacionados
con la actitud) (p. 65).
Diferentes expertos definieron lo que viene a hacer una competencia y
sefalando el siguiente modo:
Para los fines se puede decir que una competencia comprende cierta
caracteristica personal que diferencia a unas personas de otras; estas
caracteristicas son las que los convierten en mas competentes que otros.
Dichas caracteristicas comprenden motivos, rasgos de personalidad,
percepcion y asuncion de rol, habilidades y conocimientos. (Gutiérrez,
2011, p. 4).

Se comenta de una mixtura de ciertas caracteristicas que posee una
persona, ello lo hace mas eficiente y eficaz en sus labores y que lo distinguen de
otros sujetos que ejecutan similar actividad en materia que estas sean mas o
menos desarrolladas y que favorezcan el propésito del momento, puesto que un
gerente se le mide en funcion a su eficiencia y eficacia esencialmente. Se debe
esclarecer que la medicion del desempefio de un gerente suele estar estipulada
en torno a los indicadores que hagan objetiva la medicion.

Para Gardner (1995) las competencias vienen hacer “las capacidades que la
persona logra solucionar problemas o en su efecto, producir nuevos conocimientos,

estos deben estar fundamentado, mediante la participacion de 3 elementos
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principales: El individuo, la especialidad y el contexto. Por su parte, debe ser
competente y talentoso”.
Esta definicidn basada en el enfoque psicoldgico se relaciona con la inteligencia y
la capacidad para enfrentar situaciones novedosas y salir airoso de ellas. Es
decir, la capacidad para la resolucion de problemas, como un proceso cognitivo
complejo y racional del individuo. No obstante, si se analiza por qué las
organizaciones necesitan personas con capacidad gerencial o ejecutiva, se llega
a concluir que bien, éstas lo realizan porque tienen dificultades, las mimas
que deben ser resueltos por alguien que sabe, y si ese alguien no es parte de
la solucion, desde luego, es parte constituyente del problema.
Asimismo, se puede afirmar “existen muchas clasificaciones del término
competencias, asi como muchas descripciones, siendo las més destacadas:
competencias laborales, profesionales, cientificas, que evolucionan a lo largo de
la vida y apoyan el desarrollo de las demas” (Gutiérrez, 2011, p. 5). De ese modo,
se observa, el énfasis que tienen la presencia de competencias en distintas
dimensiones de la vida del individuo, siendo las competencias laborales las que
desarrollan las competencias profesionales y las competencias gerenciales.
Por otra parte, esta la nocidn: “se necesita de instituciones especializadas que son
proveedoras de los bienes y los servicios, las mimas que estan dirigidas por
gerentes con mucho talento para decidir. No obstante, se suele encontrar con
frecuencia, puestos de gerencia en quienes no han entrenado” (Castro y Marchant,
2005. p. 62). Desde luego, si se echara una mirada al contexto, se podria ratificar
que miles de profesionales que formaron parte de sus propias especialidades, que
en un tiempo de la experiencia de la vida laboral se suelen manejar mediante
grupos, como también estos han logrado administrar y dirigir organizaciones
enteras, sin embargo, carecen de los conocimientos basico para
poder gerenciar, por ello es necesario la capacitacibon como es debido,
considerandose su relevancia en su actuar. Al respecto, Deming (1956) dijo, que
un gerente suele perdonar todo, menos equivocarse en la toma de decisiones de
su organizacion.

Por su parte, el seminario chileno sefiald6 “en toda organizacion

se depende siempre de un gerente, pero nadie ensefla a ser gerente, y que
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éstos deben manejar competencias, compartiendo la responsabilidad de
resultados junto con la organizacion” (Castroy Marchant, 2005; p.62).

Drucker, (1989, p.13), definid al gerente o ejecutivo del siguiente modo:
“aquel trabajador cerebral, en una moderna empresa, es un ejecutivo si, en
virtud de su posicién 0 conocimientos, es responsable de un aporte que gravita
materialmente en el funcionamiento y resultados de la organizacion.”

Las capacidades cognitivas tienen un papel clave en las funciones
del gerente. El gerente debe poseer capacidades valiosas en sus procesos
cognitivos como el pensamiento analitico, la recopilacion y sistematizacion de
informacion, entre otros que le permitiran identificar, analizar y resolver
problemas y tomar decisiones bajo condiciones de incertidumbre.

Sin embargo, algunos estudios sefialaron que el desarrollo de competencias
de los gerentes para dirigir organizaciones y obtener con ellas beneficios
econdémicos y desarrollo humano y en donde debe alcanzar el maximo de
eficiencia y calidad de sus prestaciones, por tanto, se debe determinar los
elementos que definen al gerente (Rodriguez, 2001).

Por otra parte, otros autores definieron el perfil del gerente, y sus principales
caracteristicas, mismas que destacan por la capacidad de liderazgo que resulta
importante para trabajar con las personas y lograr que éstas hagan lo que el
gerente requiere, comprometiendo a todo a lograr los objetivos de la entidad.

Castro y Marchant, (2005, p. 66) presentaron una serie de conjunto de
caracteristicas necesarias para gerenciar, las cuales fueron discutidas en Vifia

del Mar, destacando las siguientes capacidades:

Gerenciamiento de la motivacion del personal para hacer que los demas
mantengan un ritmo de trabajo y conducta auto dirigida hacia las metas.
Conduccién de grupos de trabajo para desarrollar, consolidar y conducir un
equipo de trabajo autbnomo y responsable.

Dar reconocimiento verbal, expresando emociones positivas y motivando.
Direccion de personas para mejorarla formaciony el desarrollo, a partir de las
necesidades de las personas y la organizacion vy, gestion del cambio
y desarrollo de la organizacion para asegurar la competitividad y efectividad a

un largo plazo.
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Liderazgo para orientar la accion de los grupos humanos en una direccion
determinada, inspirando valores, anticipando escenarios, estableciendo objetivos,
retroalimentando e integrando opiniones.

Comunicacioén eficaz que permita escuchar al otro, hacer preguntas, expresar
conceptos e ideas en forma efectiva.

Dar reconocimiento verbal, expresando emociones positivas y motivando.
Direccion de personas para mejorar la formaciony el desarrollo, a partir de las
necesidades de las personas y la organizacion vy, gestion del cambio
y desarrollo de la organizacion para asegurar la competitividad y efectividad a
un largo plazo.

Esta agrupacion de competencias implican desde una vision
mas préactica y dindmica las habilidades cognitivas, interpersonales y técnicas
qgue le permitenala persona dirigir ala organizacion de modo eficiente para que
esta puedas alcanzar sus metas previamente establecidas. Frente a todos los

diversos enfoques tedricos, se define a la variable:

Competencias Gerenciales como las caracteristicas fundamentales de un
gerente basadas en la combinacién de conocimientos, destrezas, conductas y
actitudes que debe poseer un ejecutivo que lo hagan eficiente y eficaz en sus

labores gerenciales en las diversas instituciones.
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Bases tedricas de la variable competencias gerenciales

Teoria de la competitividad de Porter

Comprende la estructura de la organizacion, un elemento clave para entender un
posicionamiento estratégico para la administracion de una empresa. Una teoria
sustentada por Porter (2007), en base a ella, se logra determinar los efectos y/o
consecuencias de la rentabilidad a largo plazo en un contexto mercantil. Su idea no
es mas que la evaluacion de los objetivos y recursos empresariales, de manera que
garanticen el desarrollo de la organizacion.

Amenaza de entrada de nuevos competidores: Se trata de analizar el
mercado 0 un segmento de este, como un punto atractivo, que a su vez depende
de las barreras de entrada, en ocasiones faciles o no de franquear nuevos
participantes, los mismo que puedan llegar con nuevos recursos y capacidades
para el empoderamiento de una porcion del mercado.

Rivalidad entre los competidores: Para una organizacion es mas dificil la
competencia dentro de un mercado o en segmentos, donde varios de ellos estan
posicionados, sean estos humerosos y/o costosos, de este modo la competencia
es constante, al punto de llegar a confrontamientos por los precios, comparas de
publicidad agresiva, promociones y entrada de nuevos productos.

Poder de negociacién de los proveedores: Un mercado o segmento del
mercado no sera atractivo cuando los proveedores estén organizados
gremialmente, tengan fuertes recursos y puedan imponer sus condiciones de
precio y tamafio del pedido. La situacibn serd ain mas complicada si
los insumos que suministran son claves, no tienen sustitutos o son pocos y de
alto costo. La situacion sera aun mas critica si al proveedor le conviene
estratégicamente integrarse hacia adelante.

Poder de negociacién de los compradores: Un mercado o segmento no
sera atractivo cuando los clientes estan organizados, el producto tiene varios o
muchos sustitutos, el producto no es muy diferenciado o es de bajo costo para
el cliente, lo que permite que pueda hacer sustituciones por igual o a muy
bajo costo. A mayor organizacion de los compradores mayores seran

sus exigencias en materia de reduccion de precios, de mayor calidad y
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servicios y, por ende, la corporacion tendra una disminucion en los margenes
de utilidad. La situacion se hace mas critica si a las organizaciones
de compradores les conviene estratégicamente integrarse hacia atras.

Amenaza de ingreso de productos sustitutos: Un mercado o segmento no
es atractivo si existen productos sustitutos reales o potenciales. La situacion se
complica silos sustitutos suelen estar mas avanzados tecnolégicamente o pueden
entrar a precios mas bajos reduciendo los margenes de utilidad de
la corporacion y de la industria.

Esta teoria permite entender la dinamica de los gerentes frente a los grupos
humanos con los cuales labora, de este modo, las cinco fuerzas, son elementos
bésicos para la administracion, sea publica o privada, en este caso, se trata de una

organizacién que ofrece sus servicios a la poblacion.

Teoria de las habilidades cognitivas

Chiavenato (2004), refiri6 a las habilidades cognitivas o conceptuales como
aguellas que tienen en cuenta la vision de la organizacion en su conjuntoy como
unidad. Un gerente capacitado es capaz de comprender las funciones de la
organizacion, para entender cdmo se relaciona la organizacion con el entorno.
Las capacidades conceptuales se relacionan con el pensamiento, con el
razonamiento, el diagndstico de situaciones y la formulacion de alternativas de

solucion de problemas. El autor se refirio al tema del siguiente modo:

La persona asciende en los niveles institucionales mediante la basqueda de
sus propias necesidades, habilidades técnicas e incrementando sus propias
habilidades conceptuales o cognitivas. En otras palabras, se pretende desarrollar
la capacidad de pensar, de definir situaciones organizacionales complejas, y de
diagnosticar y  plantear solucionesle innovaciones en la organizacion.
(Chiavenato, 2004, p. 4).

Al respecto, se puede afirmar que el campo cognitivo permite que el
gerente reconozca, perciba adecuadamente y dirigir la institucion de acuerdo con

los objetivos previstos, identificando necesidades y problemas, analizando y
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resolviendo las dificultades identificadas, tomando decisiones en condiciones de
poca informacion o completa incertidumbre, analizando datos e informacion del
mercado Yy de la propia empresa, incorporando nuevas ideas y conocimientos a

la empresa, diseflando innovadores procesos, nuevos productos o servicios.

Al analizar el plano interpersonal, se refiere necesariamente a los aspectos
involucrados con la personalidad y la actitud del gerente para poder integrar
equipos de trabajo y mas| aun tener que dirigirlos. No obstante, se sefala que
“actitud es el comportamiento personal del gerente frente a las situaciones de
trabajo; representa el estilo personal de hacer que las cosas sucedan, el modo
de dirigir, motivar, comunicar y sacar adelante las cosas” (Chiavenato, 2004, p.
5)

Chiavenato, (2004), afirmo:

La capacidad personal mas importante para un gerente es la actitud, que
lo convierta enun lider con poder de transformacion y un gran espiritu de
transformacion, que se relaciona en el trato con las personas, en la
interaccién personal, en el saber trabajar con las personas mediante de
ellas. (p. 85)

Por esarazon, el campo interpersonal, las habilidades adquiridas alo largo
de su vida social, son aprendidasy desarrolladas mediante la experiencia social,
son basicas y necesarias para interactuar, influir, motivar, guiar y orientar a
otras personas en diferentes escenarios y circunstancias. Estas capacidades,
son claves en las organizaciones para interactuar con otras personas, para
trabajar en equipos, resolver conflictos y lograr resultados con y a través de otros,
ejercer el liderazgo que implica la capacidad de comunicar efectivamente a los
demads, generar motivacion y compromiso, confrontar y manejar acertadamente

las diferencias con otros, influir sobre los subordinados, colaterales y superiores.

Se definen las capacidades técnicas y su ambito como caracteristicas de

un gerente con estas palabras:
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Las capacidades técnicas incluyen el uso de saberes especializados vy la
facilidad para aplicar técnicas relacionadas con el trabajo y los
procedimientos. Las habilidades técnicas se relacionan con el hacer; es
decir, con el trabajo con “objetos”, ya sean fisicos, concretos o procesos

materiales. (Chiavenato, 2004, p. 3).

Se puede interpretar que todo esta relacionado laboralmente con
destrezas para la gestion, los cuales son procesos aprendidos mediante la
formacion regular y la experiencia en la] conduccion de organizaciones. Son las
capacidades con las que un gerente 0 ejecutivo dirige una organizacion, es
decir, la aplicacion de procesos de administracion basados en la funciéon de
planificar, organizar, dirigir y controlar de acuerdo con el enfoque neoclasico de
la administracién, y en el cual lo primordial es el logro de resultados y la toma

de decisiones, sustentado en la Administracion por Objetivos (APO).

Dimensiones de la variable: competencias gerenciales

Dimension 1: competencias genéricas

Benavides (como se cit6 en Castro et al, 2013, p. 97) sustento:
Consideran como una serie de caracteristicas requeridas por los
individuos que pueden generalizarse en una organizacion. Su finalidad
esta orientada a fortalecer la identidad, considerando que nacen de las
politicas y los objetivos de la organizacién; estas variables son el
fundamento para la determinacion de competencias con base en la

orientacién organizacional.

En relacién a lo organizado, Benavides enfatiza que las competencias
geneéricas conforman el perfil requerido por la empresa para quienes tienen a su

cargo la administracion que esta de acorde a sus finesy metas.

Para la direccion de docencia (como se citd en Medina, Amado y Brito,

2010) son competencias que se van adquiriendo desde su formacion profesional
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para que cuando tenga que ejercerse identifique plenamente con el

campo donde labora (p. 5).

Dimensidn 2: Competencias laborales

Benavides (como se citdé en Castro et al, 2013, p. 97):

Estas competencias representan el conjunto de atributos personales visibles que
se aportan al trabajo, o comportamientos para lograr un desempefio idoneo y
eficiente. Las competencias laborales integran elementos caracteristicos del
ser humano, tales como: conocimientos; habilidades, destrezas; autoconcepto;

rasgos y temperamento; motivos y necesidades.

Como se indico, las competencias laborales son aquellas que el gerente
posee Yy estd estrechamente relacionado al buen desempefio de sus funciones
como conocedor de su campo laboral.

Cristancho, Guerrero, Mendez, Quifionez y Rosero (2014) “lo constituyen
los conocimientos, habilidades y actitudes que insertan al estudiante al trabajo

productivo y a su posterior desenvolvimiento en su campo” (p. 5).

Carrera (como se citdé en Medina et al, 2010) habla de un desarrollo en los
estudios profesionales en una determinada especialidad y con las herramientas

que requiera para el buen desenvolvimiento en el trabajo (p. 5).

Dimensidn 3: Competencias béasicas

Benavides (como se cité en Castro et al, 2013, p. 97):

La literatura relacionada a las competencias basicas alude a tres grupos
fundamentales, los mismos que se describen como: Habilidades basicas,
constituye la capacidad lectora, escritura, aritmética y matematica asi como
también hablar y escuchar; b. Desarrollo del pensamiento: alusivo a pensamiento

creativo, resolucion de problemas, toma de decisiones, asimilacion y tolerancia, e
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inclusive capacidad de aprender a aprender y razonar (organizar conceptos); C.
Cualidades personales: en cuanto concierne a la autorrealizacion, autoestima,

sociabilidad, autodireccion e integridad.

Se infiere a las competencias basicas como capacidades elementales e
importantes para que un gerente pueda proceder de modo efectivo, preciso, justo

y con ética profesional.

Para Allen (como se citdo en Matosy Caridad, 2009) competencias basicas
son:

Conocimientos, habilidades, destrezas, asi como actitudes basicas en el

individuo, de cuyo desarrollo, se ocupan los procesos formativo en la

sociedad, los cuales resultan preparatorias para su evolucion profesional,

ademas de un desempefio eficiente. La misma se compone en las

siguientes categorias: Adaptabilidad, flexibilidad, capacidad de aprendizaje.
(p- 5)

Se puede deducir que estas competencias basicas se van desarrollando
desde las primeras etapas de la vida de la persona y de acuerdo al caso se

seguira fortaleciendo mediante los afos.

Cristancho et al (2003) sefialé que “son competencias que permiten en la
persona gran capacidad de comunicacion, resolucion de problemas, aplicar sus
conocimientos de modo eficaz” (p. 5).

1.3.2. Variable: Gestion Efectiva
Definicion
Desde una concepcion holistica, nuestra sociedad es un sistema complejo capaz

de atender todas las necesidades del ser humano sin excepcion, que funciona

y posiblemente se tenga una participacion sincronica de todos los elementos que
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la conforman. Visto de otro modo, la sociedad se compone por diferentes

organizaciones, interdependientes que laboran en conjunto para salir adelante.

Las diversas formas organizacionales son multivariadas, todas y cada una
es conducida por un gerente o director. No obstante, las funciones del conductor
de una organizacion han sido claramente establecidas mediante las funciones
del administrador, cuyo origen se encuentra en la Teoria Cléasica de la

administracion publica, sustentada por Fayol (1987).

Por otro lado, se define a la gestion administrativa como “la conduccion
estratégica de muchas acciones en toda organizacion; planificada, organizada,
dirigida y controlada en sus actividades. Por ende, sin ella no existiera las
condiciones que determinen que las instituciones existan, por lo que, es necesario
para su propio éxito” (Chiavenato, 2004, p. 11).

Por otro lado, es preciso que la conduccién de la administracion sea
estratégicamente racional, ademas de ser creativa, innovadora tal como la ciencia
la pone en practica (técnica) y busca formas creativas de resolver situaciones
problematicas de manera innovadora. La Ciencia, arte y técnica no son entre si
excluyentes, por el contrario, son complementarios en si. Desde esta perspectiva,
la funcionalidad de la administracion establecidas en la TGA suministrada por el
enfoque clasico se actualizaron, dejando obsoleto el paradigma de los 50s,
definiéndose asi, cuatro funciones principales, bajo el criterio del administrador, lo

que constituye un importante proceso administrativo en la nueva gestion.

Desde esta Optica, tal como sefial6 Shewhat, la propuesta del ciclo de
procesos de gestion basado en Deming, se popularizé en su teoria “la teoria de la
calidad: el ciclo de Deming”, el mismo que contiene los 4 elementos: planificacion,
ejecucion (hacer), verificacion, y accion” (Unesco, 2011, p. 42)

La forma mas compacta de resumir la gestion administrativa consiste en
conceptualizarla en subprocesos de planificar, ejecutar para finalmente evaluar y

controlar lo realizado.
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Gestion, en esencia es observada como un conjunto de acciones, mismas
gue se encuentran relacionadas con otras actividades propias de la administracion
y direccidon de una organizacion. La gestion, para Cassasus (2000) (COmo se citd
en Correa 2009, p. 8) “Capacidad de generar una relacion adecuada entre la
estructura, la estrategia, los sistemas, el estilo, las capacidades, la gente, y los
objetivos superiores de la organizacion”. Esta idea esta relaciona con proyectos
0 actividades que requieran procesos para planificar, desarrollar, implementar y

controlar.

En concreto, la gestion es trabajo integral, de equipo, donde el consenso
bajo la tutela del gerente se ejecuta las acciones, tomando claro esta los objetivos
propios de la organizacién, que de alguna manera permite la participacion de la
mayoria de actores sociales. En efecto, el gerente asume la administracion
tomando en consideracion procesos definidos, asi como también se espera de
resultados

La nueva gestidon publica (NGP) es un modelo que se gestd a partir de los
70s en los paises con desarrollados, los mismos que han promovido la insercion de
nuevos puntos de vista en la administracion estatal. Ello emplaza al paradigma
tradicional de las organizaciones, porque su estructura comprende mejores
servicios estatales, aun cuando estén basados en la jerarquia burocrética:
planificacion, centralizacion y control directo, sus presupuestos teoricos se basan
en la racionalidad de la economia que busca eficacia y eficiencia en las estructuras
de la gestion. En efecto, la promocion de la nueva administracion estatal en la nueva
gerencia de los servicios del Estado; para ello paises como Australia, Reino Unido,
y Nueva Zelanda; introdujeron nuevas concepciones. No obstante, queda claro que
la nueva gestion del Estado no es un modelo homogéneo de pensamiento
monologo; por otra parte, se observa que dos corrientes no es contradictoria, pero
tampoco coincidentes: En la primera, se observa que se da una estructuracion
estatal, y en la segunda, la priorizacion de nuevos mecanismos que no solo
estimulan la competencia individual, sino también en la competencia organizacion

de acuerdo a la propuesta de Larbi, (1999).
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El objetivo de los estados de américa latina es lograr a través de la gestion
del proceso de creacion del valor publico, logrando un cambio social el cual es

producido por el estado a través de la provision de bienes y servicios.

Para Chiavenato (2004):

La estructura organizacional se da como una cadena de mando, no
obstante, un lineamiento de autoridad que interrelaciona las posiciones de
organizacion y define quién se subordina a quién, también es conocida
como cadena escalar, basado en el principio de unificacion de mando, por

lo que cada empleado debe reportarse al superior inmediato (p. 67).

En efecto, la gestidn institucional, viene a ser un proceso que disefia y
mantiene un contexto donde los equipos de trabajo se organizan de modo
individual, pero al mismo tiempo colectivo de acuerdo a los objetivos especificos de

la empresa.

Bases tedricas de la variable Gestion Efectiva

La teoria de los sistemas administrativos

Para Maturana (1999) la teoria de los sistemas se argumenta desde la mirada de
la biologia organica, conceptualizando al organismo como “un sistema abierto en
permanente intercambio con otros sistemas mediante interacciones complejas; por
tanto, se produce la autopoiesis” (p.85). La autogeneracion del sistema
administrativo es dinamica, y cada 6rgano de linea tienen funciones propias que
entre si se interconectan al 6rgano rector (dominante).

Por su parte, Luhmann (2002) sustentd que estos sistemas explican el
funcionamiento complejo de las comunicaciones, que a diferencia de la teoria de
Parsons (1968) que consideraba a la teoria social como una estructura inerte, la
misma que cataloga al ser humano como unidad béasica de la construccion social.

Para Luhmann (2002) los sistemas tienen peculiaridades propias que las
definen y sus partes al modificarse generan impactos en su totalidad, lograndose

transformar a partir de ese momento. En este sentido, la comunicacién es un punto
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clave (Habermas, 2005), puesto que permite comprender los mecanismos de
interaccion entre las partes que la conforman y el entorno.

En efecto, “los sistemas de la administracion representan metodologias
para permiten resolver dificultades y limitaciones diagnosticadas dentro de un
marco de insumos, procesos de transformacion, productos y retroalimentacion”
(Stabio, 2014, p. 13).

De esta perspectiva, se puede afirmar que el ausentismo laboral influye de
manera constante en las organizaciones, debilitando a los sistemas
administrativos, modificAndolos permanentemente. Sin embargo, la comunicacion

es un medio para negociar y en consecuencia, llevar una mejor gestion

La teoria de la organizacion

Dentro de las organizaciones, la cultura de manera directa en el comportamiento
administrativo, desde luego, al referir a la organizacién una cultura propia es darle
un grado de personalidad juridica y al mismo autonomo.

Para Scheinsohn (1998) “La personalidad en las instituciones no solo es
autonomia, sino la confirmacion de nuevos valores, como las creencias, actitudes
y objetivos que se plantean los empleados” (p. 33). Sumado a ello, hace una
analogia entre la estructura organizacional con la estructura humana sobre la
personalidad de la organizacién; al referirse que también éstas tienen caracter,
concentra un sistema de destrezas, ademas se mantiene el centro psiquico
corporativo (misién, vision, objetivos, valores y actitudes). En otras palabras,
éstas van de la mano con la toma de decisiones por parte de la alta direccion
cuando fija el rumbo de la empresa. No osbtante, el caracter determina su
fortaleza, los sistemas brindan la eficiencia; las destrezas evaltan la calidad del

desemperio.

Scheinsohn (1998) sostuvo:

Caracter, voluntad organizadora y ejecutora de la personalidad. Esta

compuesta por su estructura para funcionar con respecto a jerarquias,
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funcionalidad y centralidad, y la metodologia con que se aborda la

naturaleza de las normas, el alcance y el nivel de formacion (p. 10).

Asimismo, Chiavenato (2007) argumenté que toda “organizacion tiene
caracteristica principal, la asociacion de los seres humanos y la busqueda del bien
comun. Lo que quiere decir, mediante las diferentes estrategias y técnicas de
organizacion, toda institucion correlaciona sus actividades y funciones especificas

en un todo coordinado (p.73).

En efecto, la importancia de esta teoria radica en orientar no solo a los
trabajadores, sino también a los directivos de ejecutar sus actividades en el tiempo
programado. Sin embargo, sucede todo lo contrario cuando siempre en una

institucion se da permanentemente las ausencias laborales.

Dimensiones de la variable: Gestidon efectiva

Dimensién 1: Planificaciéon

La planificacion o planeamiento es una accién que solo se explica vinculada al
concepto de plan. No obstante, se define plan como un “modelo sistematico de
una actuacién publica o privada, que se elabora anticipadamente para dirigirla y
encauzarla”. De este modo, se comprende un plan como un instrumento
metodicamente organizado que aspira a obtener ciertos objetivos en el futuro.

Proceso que comprende el establecimiento delmetas y ademas de elegir
los medios que permitan alcanzarlas; “es esencial para que las organizaciones
logren 6ptimos niveles de rendimiento, estando directamente relacionada con ella,

la capacidad de una empresa para adaptarse al cambio”

La planificacién incluye elegir y fijar las misiones y objetivos de la
organizacion, determinar las politicas, proyectos, programas, procedimiento,

meétodos, presupuestos, normas Yy estrategias necesarias para alcanzarlos,
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incluyendo ademas la toma de decisiones al tener que escoger entre diversos

cursos de accion futuros

Métodos de la Planificacion: Algunos meétodos que ayudan a la planificacion

son:

El Grafico de Gantt: Llamado cronograma de actividades o calendarizacion, se
trata de un gréfico de barras, donde la longitud de cada barra representa la
duracion en dias, semanas, meses o0 afios de una actividad. La utilidad de este
grafico radica en que sefialala frecuenciaen que debe ejecutarse cierto nimero
de actividades basandose en la duracion de cada una de las mismas.
Diagrama de analisis de proceso. - Esla representacion grafica de la trayectoria
en ha elaboracién de un producto o actividadesy en la cual se sefialan toda las
acciones que se llevaran a cabo, através del uso de los simbolos
correspondientes.

Se hace uso de simbologia para mostrar acciones como transporte, operacion,
inspeccion demora y almacenamiento o archivo.

Diagrama de flujo. - Un diagrama de flujo tiene muchas similitudes con el
diagrama de andlisis de proceso, salvo que éste se refiere a acciones de
caracter administrativo y utiliza simbolos tales como: inicio o finalizacion del flujo,
actividad, documento, decision o alternativa, archivo y conector de pagina.

Los Prondsticos. Son conjeturas sobre una situacion futura, considerando que
se presentan ciertos datos conocidos; es una opinion sobre lo que puede
suceder y tomando como base datos pasados.

Dimension 2: Ejecucion

La implementacion de la estrategia requier que la empresa establezca objetivos
anuales, cree politicas, motive a los empleados y asigne recursos para que las
estrategias formuladas puedan ejecutarse. La implementacion de estrategias
implica desarrollar una cultura que apoye la estrategia, crear una estructura
organizacional efectiva, redirigir los esfuerzos de marketing, preparar

presupuestos, desarrollar y utilizar sistemas de informacién y vincular la
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remuneracion de los empleados al desempefio institucional. A la implementacion
de la estrategia suele conocérsele como la “etapa de accion” de la
administracion estratégica. Implementar una estrategia significa movilizar tanto a
empleados como a directivos para poner en practica las estrategias formuladas
(David, 2013).

Considerada a menudo como la etapa mas dificil de la administracion
estratégica, la implementacion requiere de disciplina, compromiso y sacrificio.
Una implementacién exitosa depende de la habilidad de los directivos para
motivar a los empleados, lo cual es mas un arte que una ciencia. Las
estrategias formuladas, pero no implementadas no sirven de nada. Las
habilidades interpersonales son especialmente importantes para la
implementacion exitosa de la estrategia. Las actividades de implementacion
afectan a todos los empleados y gerentes de una empresa. Cada division y
departamento debe decidir las respuestas a preguntas como “;Qué debemos
hacer para implementar la parte que nos toca en la estrategia organizacional?” y
“¢,Como podemos hacerlo de la mejor forma?” El reto de la implementacién es
estimular a los gerentes y empleados de toda Ila empresa para que
trabajen con orgullo y entusiasmo en pos del logro de los objetivos establecidos
(David, 2013).

Dimension 3: Evaluacién y control

La evaluacion de estrategias es la etapa final de la administracion estratégica
(Fonseca y Rojas, 2018). Los directivos necesitan con urgencia saber si ciertas
estrategias no estan funcionando bien; la evaluacion de lalestrategia es
el medio principal para obtener esta informacion. Todas las estrategias estan
sujetas a modificaciones futuras, debido al cambio constante de los factores
externos e internos.

La evaluacion de estrategias consta de tres actividades fundamentales:

1) revisar los factores externos e internos en funcion de lo cuales se formulan
las estrategias actuales, 2) medir el desempefio y 3) aplicar acciones correctivas.

La evaluacion de estrategias es necesaria porque el éxito de hoy, no garantiza
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el éxito de mafana. El éxito siempre genera problemas nuevos y diferentes;
laslorganizaciones complacientes con ellas mismas tienden a desaparecer. En
las grandes empresas las actividades de formulacion, implementacién y
evaluacion de estrategias ocurren en 3 niveles jerarquicos: corporativo, divisional
o de las unidades estratégicas de negocio Yy funcional. Al fomentar la
comunicacién e interaccion entre gerentes y empleados en todos los niveles
jerérquicos, la administracion estratégica ayuda a que una empresa funcione
COMO un equipo competitivo.

La mayoria de las empresas pequefias y algunas empresas grandes
carecen de divisiones 0 unidades estratégicas de negocio; sélo cuentan con los
niveles corporativo y funcional. Aun asi, los administradores y empleados de
estos dos nivelesldeben tener una participacion activa en la administracion
estratégica. Drucker (1999) afirmé que la principal tarea de la administracion

estratégica es pensar enla misién general de una empresa.

El control es la funcién administrativa que consiste en medir y corregir el
desempeiio individual y organizacional para asegurar que los hechos se ajusten
a los planes vy objetivos de las empresas. Implica medir el desempefio
contra las metas y los planes, muestra donde existen desviaciones con los
estandares y ayuda a corregirlas. El control facilita el logro de los planes,
aunque la planeacion debe preceder del control los planes no se logran por si
solos, éstos orientan a los gerentes en el uso de los recursos para cumplir con
metas especificas, después se verifican las actividades para determinar si se

ajustan alos planes.

Importancia

La importancia del control es vital porque:

- Establece medidas para corregir las actividades, de tal forma que se alcancen
los planes exitosamente.

- Se aplica a todo, las cosas, las personasy a los actos.

- Reduce costosy ahorra tiempo al evitar errores.
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- Su aplicacién incide directamente en la racionalizacion de la administracion y
consecuentemente en el logro de la productividad deltodos los recursos de la

empresa.

Tipos de Control

El control se ejerce mediante la evaluacion personal, los informes periddicos de
desempeiio e informes especiales. Bajo otro enfoque, se identifican los tipos de
control como sigue:

Control Preliminar: Se ejerce previamente a la accion para asegurar que se
preparen los recursos y el personal necesarios y se tengan listos para iniciar
las actividades.

Control coincidente: Vigilar las actividades corrientes para asegurar que se
cumplan las politicas y los procedimientos, sobre la marcha.

Control por Retroalimentacion: Accion a posteriori, concentrando la atencion

sobre los resultados pasados para controlar las actividades futuras.

Etapas del Control

Medidas de resultados: Consiste en medir la ejecucion y los resultados,
mediante la aplicacion de unidades de medida, que deben ser definidos de
acuerdo con los estdndares. Una vez efectuada la medicion y obtenida esta
informacion, sea necesario comprobar los resultados para asi determinar las
desviaciones, mismas que se deben reportar inmediatamente.

Correccion: El tomarla accion correctiva es una funcion de caracter netamente
ejecutiva. Antes de iniciarla es de vital importancia reconocer sila desviacién es
un sintoma o una causa.

Retroalimentacion: En esta etapa la informacidn obtenida se ajusta al sistema
administrativo al paso del tiempo. De la calidad de la informacién, dependera el

grado y rapidez con que se retroalimente el sistema.

Ventajas
Algunas de las ventajas que se tienen al llevar control son:

- Se ofrece un marco de trabajo conceptual.
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- Proporciona fundamentos para el estudio de la administracion promoviendo el
entendimiento de lo que es la administracion.

- Son factibles de las contribuciones de otras escuelas administrativas ya que
puede usarse lo mejor del pensamiento contemporaneo administrativo.

- Se obtiene flexibilidad, sibien es aplicable a una variedad de situaciones, se
da al usuario el margen necesario para adaptarlo a un conjunto particular de
situaciones.

- Se reconoce la flexibilidad, el arte de la administracion y se fomenta la mejor

manera de utilizarlo en una forma practica.

1.4. Problema.
1.4.1. Problema general:

¢, Cual es la influencia de las competencias gerenciales en la gestion efectiva de la

Direccién de Salud Apurimac I1?

1.4.2. Problema especifico:
Problema especifico 1
¢Cudl es la influencia de las competencias gerenciales genéricas en la gestion

efectiva de la Direccion de Salud Apurimac 11?

Problema especifico 2
¢, Cudl es la influencia de las competencias gerenciales laborales en la gestion de
la Direccion de Salud Apurimac 11?

Problema especifico 3
¢, Cudl es la influencia de las competencias gerenciales béasicas gestion efectiva de
la Direccion de Salud Apurimac I1?
1.5. Justificacion

Justificacion tedrica.
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El estudio se justifica en la medida que aporta conocimientos sobre las
competencias gerenciales para la toma de decisiones, se argumenta en la teoria
de la gestion administrativa de Chiavenato (2004) y la de Gardner sobre la teoria
de las competencias (1995), y la teoria de Drucker (1989) para la gestion efectiva,
con el propésito para conocer el perfil de un gerente ademas debe tener
conocimientos basicos para poder administrar una empresa. El estudio se focaliza
en los funcionarios publicos de la Disa Apurimac Il, ente rector en salud de la
Provincia de Andahuaylas.

Por consiguiente, el estudio de Evans y Rauch (1999) sefalaron que
la calidad de la institucionalidad de direccion publica incide de manera
importante en el crecimiento econdmico de cada pais. Asimismo, se destaca
el reclutamiento meritocratico y el desarrollo de una carrera de largo plazo,

en aquellos que administran el Estado.

Justificacién metodologica.

Mediante la metodologia, la investigacion se orienta a sustentar la elaboracion de
instrumentos, logra focalizar la seleccidn y evaluacion de la gestién administracion
de la DISA Apurimac Il, Provincia de Andahuaylas. Su enfoque cuantitativo, nivel
basico, tipo descriptivo, disefio no experimental, correlacion de corte transversal
(Bernal, 2006; Hernandez, Fernandez y Baptista 2014; Sanchez y Reyes, 2010).
Los instrumentos fueron adaptados de Minsa (2018) con 28 items y Farro (2017)
con 28 items, ambos validados por expertos de la Universidad César Vallejo, miden
las dos variables.

Justificacién practica

El estudio pretende dar orientaciones para la toma de decisiones de la gestién, en
efecto, la investigacion encuentra justificacion en la medida que servira no solo para
dar resultados o diagndstico de lo que puede suceder dentro de las instituciones
estatales mediante la gestion publica, sino da alternativas para la misma gestion, o
en su caso, tener un insumo con la finalidad de resolver problemas practicos de la

eficiencia y eficacia de la gestion de la Direccion de Salud Apurimac I, con la
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finalidad de lograr optimizar el uso de los escasos recursos con que cuentan
y poder cumplir con los objetivos previstos en los plazos establecidos.

El estudio est4 dirigida a contribuir con el mejoramiento de la labor de los
gerentes publicos de las Micro Redes de Salud y su proyeccion a mejorar
la calidad de la salud del pais mediante la implementacién de programas de
induccion, capacitacion y entrenamiento para la gestion de los servicios

de salud.

1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipotesis general

Las competencias gerenciales influyen en la gestién efectiva en la Direccion de

Salud Apurimac II.

1.6.2. Hipotesis especificas

Las competencias gerenciales genéricas influyen en la gestion efectiva de la

Direccién de Salud Apurimac II.

Las competencias gerenciales laborales influyen en la gestion efectiva de la

Direccion de Salud Apurimac Il.

Las competencias gerenciales basicas influyen en la gestion efectiva de la
Direccion de Salud Apurimac Il
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1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general

Determinar la influencia de las competencias gerenciales en la Gestion efectiva de

la Direccion de Salud Apurimac Il.

1.7.2. Objetivos especificos

Determinar la influencia de las competencias gerenciales genéricas en la gestion

efectiva de la Direccion de Salud Apurimac .

Determinar la influencia de las competencias gerenciales laborales en la gestion

efectiva de la Direccion de Salud Apurimac Il.

Determinar la influencia de las competencias gerenciales basicas en la gestion

efectiva de la Direccién de Salud Apurimac Il.



ll. Marco Metodoldgico
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2.1. Variables.
Variable independiente: Competencias Gerenciales
Definicion
Para Castro y Marchant (2005):

Son caracteristicas fundamentales del hombre e indican formas de
comportamiento o de pensar, que generalizan diferentes situaciones y duran
por un largo periodo de tiempo. Una competencia tiene tres componentes: el
saber hacer (conocimientos), el poder hacer (factores situacionales, técnicos
relacionados con la préactica) y el querer hacer (factores emocionales

interpersonales relacionados con la actitud). (p. 65)
Variable dependiente: Gestion efectiva
Para Chiavenato (2004):

Es la conduccion racional de actividades en toda forma de organizaciones;
planeando, organizando, dirigiendo y controlando todas las actividades. Por
tanto, sin ella no habria condiciones para que las organizaciones existan, lo

gue la hace imprescindible para el éxito”. (p. 4).



I1.1. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable competencias gerenciales

o1

Dimensiones

Indicadores

ltems Escala

Nivel o

Rango

Competencias

genéricas

Competencias
laborales

Competencias

basicas

Capacidad en el conocimiento

de la administracion y

funcionalidad de la Direccién

de Salud Apurimac Il

Capacidad de la mejora

continua dirigida al cambio

institucional

Capacidad en el sentido de
pertinencia y lealtad a la

institucion

Capacidad en el conocimiento

pleno de sus funciones

Capacidad en el empleo de los
medios y estrategias mas

eficaces

Capacidades en el manejo de

los recursos humanos

Capacidad de organizacién de

conceptos e ideas

Capacidad de analisis de

situaciones y toma de

decisiones

Capacidad intrapersonal e

interpersonal

Dicotomica
Ordinal

l1a9

Dicotomica
Ordinal

10a 17

Dicotdmica

Ordinal
18 a 28

Buena
(47-56)

Regular
(38-46)

Mala
(28-37)




Tabla 2
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Operacionalizacion de la variable Gestion Efectiva

Dimensiones

Indicadores

items Escala Escala

Planificacién

Ejecucion de

planes

Evaluacion de

resultados

Nivel de conocimiento de la
Disa Apurimac Il.

Nivel de conocimiento de la
Mision y Visién de la

Disa Apurimac Il

Nivel de conocimiento y
objetivos de la Disa Apurimac
Il.

Convenios y alianzas
estratégicas que conlleven al
logro de los objetivos de la
Disa Apurimac II.

Capacidad de negociacion al
suscribir los convenios con
otras entidades publicas,
privadas, ONG.

Desempefio de las
actividades a los
profesionales de salud.

POI

Trabajo en equipo.
PPR,FED, Gestion

Mecanismos de supervision.
Mecanismos de
retroalimentacién y mejora

continua.

Dicotomica
Ordinal

lal8

Eficiente
(47-56)

Medianamente

Eficiente
(38-46)
Dicotémica
9al 15
Ordinal
Deficiente
(28-37)
Dicotémica
16 - 28
Ordinal
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2.2. Metodologia

Para el desarrollo de la presente investigacion se utilizara el método hipotético
deductivo, partiendo de la observacion directa para la identificacion del problema y
la subsiguiente formulacién de la hipotesis, la cual después se comprueba y predice
la situacion de las variables de estudio.

Asimismo, el enfoque de la investigacion es el cuantitativo ya que “utiliza la
recoleccion de datos para probar hipétesis con base en la medicion numérica y el
andlisis estadistico, con el fin de establecer pautas de comportamiento y probar
teorias” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.4).

Los estudios descriptivo-correlacional basico que tienen “como propésito
conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos,
categorias o variables en un contexto en particular”.

Es descriptivo ya que “buscan especificar propiedades y caracteristicas
importantes de cualquier fendbmeno que se analice. Describe tendencias de un
grupo o poblacién” (Hernandez et al., 2014, p.92).

Es correlacional puesto que “uno de los puntos importantes respecto a la
investigacion correlacional es examinar relaciones entre variables o sus resultados,
pero en ningun momento explica que una sea la causa de la otra” (Bernal, 2010,
p.114).

2.3. Disefio de investigacion.

El disefio es no experimental porque en este tipo de estudio no se influird ni
someteran las variables de estudio a ningun estimulo. Por lo tanto, el disefio sélo
permite observar, describir y analizar el comportamiento de las variables en un

momento determinado.

Acerca del disefio no experimental se dice que es la investigacion hecha sin
manipulacion deliberada de variables. Por lo que son estudios donde no hacemos
variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre

otras variables, considerando que es transversal cuando afirma que recolecta datos
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en un solo momento, en un tiempo Unico. “Su propdsito es describir variables y
analizar su incidencia e interrelaciéon en un momento dado” (Hernandez et al., 2014,
p. 125).

El disefio es transversal y correlacional porque describe relaciones entre dos
0 mas categorias, conceptos o variables en un momento determinado. A veces,
Unicamente en términos correlacionales, otras en funcion de la relacion causa —
efecto” (Hernandez, et al., 2014, p. 125).

2.4. Disefo

“El término diseno, se refiere al plan o estrategia concebida para obtener la

informacion que se desea” (Hernandez, et al., 2014, p. 128).

El Disefio fue no experimental porque se realiza sin manipular deliberadamente las
variables, el disefio de la investigacion fue no experimental de corte transversal
correlacional debido a que se describirdn la relacion entre dos variables en un

momento determinado

El diagrama representativo de este disefio es el siguiente:
Ox

l

M r

l

Oy

Donde:

M: Muestra intencional para realizar el estudio

Ox: Indica la medicién a la variable (Competencias gerenciales)
Oy: Indica la medicion a la variable (Gestion efectiva)

r: Indica el grado de influencia de ambas variables.
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2.5. Poblacion, muestray muestreo

2.5.1 Poblacién

Malhotra (2008), sefiala que la poblacion es un conjunto de elementos que
comparten un grupo comun de caracteristicas, y que, forman el universo en el
problema de investigacion.

El universo estuvo conformado por 99 funcionarios publicos con cargo de
Gerentes y Jefes de Establecimiento de Salud, entre nombrados y contratados,
laboran en el &mbito de la Direccién de Salud Apurimac Il.

2.5.2 Muestra

Sabino (1992), manifestd que la muestra intencionales aquella que “elige sus
unidades no en forma imprevista, sino totalmente arbitraria, se designa a cada
unidad las caracteristicas que resulte excelente para el investigador”.

La muestra para esta investigacion fue a criterio del investigador se definio
considerando a 50 servidores Publicos con cargo de Gerentes y Jefes de
Establecimiento de Salud entre nombrados y contratados que laboran en el &mbito
de la Direccion Salud Apurimac Il

2.6. Técnicas e instrumentos

La que se empled en el estudio para la recoleccion de datos fue la encuesta, no
obstante, la observacion fue primordial para ver el comportamiento de cada uno
de los actores sociales, como participantes.

La encuesta, para Hernandez et al. (2014) “es una técnica empleada
principalmente para la recoleccion de informacién de los sujetos que participan; los
mismos que suministra un determinado grupo humano sobre si mismo en relacion
al tema a tratar” (p. 128).

El instrumento empleado en el estudio fueron dos cuestionarios, el mismo
que fue validado por expertos de la Universidad César Vallejo.

Un cuestionario para Bernal (2010) es una manera de encuesta que se
ejecuta de modo escrito sea en formato digital y/o en papel, consistente de una

serie de preguntas o items (p.82). Se le denomina asi, porque suele ser llenado por
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un sujeto al cual se le encuesta, aun cuando sea dirigido por otra persona y no
necesariamente por el investigador (Sanchez y Reyes, 2010, p. 114)

Para el estudio se tuvo en cuenta el cuestionado que mide la competencia
gerencial, pero con el apoyo del instrumento elaborado por Mayte Barba Abad
(2011). Se adapto dicho instrumento por Angel Amidey Ramirez Puraca, 2018, los
mismos que fueron validados por juicio de expertos de la Universidad César Vallejo.

Se aplico en cuestionario de “Competencias gerenciales” en la que figura la
descripcion del presente instrumento la cual contiene las siguientes caracteristicas:
Instrumento: cuestionario “Competencias gerenciales”

Autor: Angel Amidey Ramirez Puraca

Afo: 2018

Significacion: la lista de cuestionario de “Gestion efectiva” consta de 3 dimensiones
las cuales son: competencias genéricas, competencias laborales, competencias
basicas.

Extensién: El instrumento tiene 28 preguntas.

Administracion: Individual.

Ambito de aplicacién: Direccion de Salud Apurimac Il.

Duracion: se realizd en 20 minutos

Puntuacion: el instrumento “Competencias gerenciales” aplica la escala dicotomica

ordinal
Tabla 3
Juicio de expertos
Experto Nombre del Experto Opinién
Experto 1 Dra. Flor de Maria Sanchez Aguirre Aplicable
Experto 2 Dr. Joaquin vertiz Osores Aplicable

Experto 2 Dr. Santiago Gallarday Morales Aplicable




Tabla 4

Instrumento de Medicion de la variable Competencias gerenciales

S7

Nombre del instrumento

Cuestionario para medir la Competencias
gerenciales

autor
Objetivo del instrumento

Paoblacion a la que se puede
administrar
Forma de Administracion

Tiempo de Aplicacién

Muestra

Validez de contenido
Confiabilidad

Barba Abad (2011)

Medir las competencias gerenciales de los
funcionarios de la Direccion de Salud
Apurimac Il

La poblacion esta conformada por funcionarios
publicos de Direccién de Salud Apurimac Il

Individual

20 minutos

La muestra estara conformada por 48
funcionarios publicos de Direccion de Salud
Apurimac Il

se crea como organismo publico al la
Direccion de Salud Apurimac Il

Valor de kuder richardson

Para el otro cuestionario, que mide la variable Gestion efectiva, se tuvo en

cuenta la teoria de Chiavenato (2004), pero con el apoyo de un estudio realizado

por Farro (2017) sobre gestion administrativa. Se adaptd dicho instrumento por

Angel Amidey Ramirez Puraca, 2018. Se validé mediante juicio de expertos de la

Universidad Cesar Vallejo.

Se aplicé en cuestionario de “Gestion efectiva” en la que figura la descripcion

del presente instrumento la cual contiene las siguientes caracteristicas:

Instrumento: cuestionario “Gestion efectiva”

Autor: Angel Amidey Ramirez Puraca

Afno: 2018

Significacion: la lista de cuestionario de “Gestion efectiva” consta de 3 dimensiones

las cuales son: Planificacion, Ejecucién de planes, Evaluacion de resultados.

Extensién: El instrumento tiene 28 preguntas.

Administracion: Individual.

Ambito de aplicacién: Direccion de Salud Apurimac.

Duracioén: se realizé en 20 minutos

Puntuacion: el instrumento “Gestion efectiva” aplica la escala dicotomica ordinal



Tabla 5

Juicio de expertos

Experto Nombre del Experto Opinidn
Experto 1 Dra. Flor de Maria Sanchez Aguirre Aplicable
Experto 2 Dr. Joaquin vertiz Osores Aplicable
Experto 3 Dr. Santiago Gallarday Morales Aplicable

Tabla 6
Instrumento de Medicion de la variable Gestion Efectiva
Nombre del instrumento Cuestionario para medir la gestion efectiva
autor Farro Patazca (2017)

Precisar el cumplimiento de los objetivos
de la Direccion de Salud Apurimac Il

La poblacién esta conformada por
funcionarios publicos de Direccion de

Objetivo del instrumento

Poblacién a la que se puede

administrar Salud Apurimac Il
Forma de Administracién Individual
Tiempo de Aplicacién 20 minutos
La muestra estara conformada por 48
Muestra funcionarios publicos de Direccién de

Salud Apurimac Il

se crea como organismo publico al la
Direccion de Salud Apurimac I
Confiabilidad Valor de kuder richardson

Validez de contenido

2.7. Confiabilidad

Tabla 7

Prueba estadistica de fiabilidad en el instrumento de Competencias Gerenciales

Kuder Richardson N° Items

,818 28

Significa que el instrumento al obtenerse el 0,81 es fiable para la aplicacion.
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Tabla 8

Prueba estadistica de fiabilidad en el instrumento de Gestion efectiva

Kuder Richardson N° Items

,832 28

Significa que el instrumento al obtenerse el 0,83 es altamente fiable para la

aplicacion.

2.8. Aspecto ético de la investigacion

La informacién fue manejada de manera confidencial y una vez recolectada solo se
utilizard con fines académicos. Previamente, se informd sobre los objetivos del
estudio y los procedimientos a seguir, indicando que su participacion sera

voluntaria.



1. Resultados
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3.1. Descripcion de resultados

Tabla 9

Distribucién de los funcionarios por Sexo

%
N % )
Valido
Sexo Masculino 27 54 100
Femenino 23 46 0
Total 50 100 100

Sexo de funcionarios

54

54
52
50
48
46

44
42

B Masculino ™ Femenino

Figura 1. Frecuencia de los funcionarios por Sexo

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 9 y figura 1, de los 50 funcionarios encuestados que
representa el 100%, se evidencia que el 54% corresponde a funcionarios de sexo
masculino, mientras que el 46% comprende al género femenino, respectivamente.
Lo que se concluye que la mayoria de funcionarios en la DISA Apurimac Il, de la
Provincia de Andahuaylas esta conformada por varones, sin embargo, existe buena
participacion femenina en la gestion de la DISA Apurimac Il, Provincia de
Andahuaylas, 2018.
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Tabla 10

Distribucién de los funcionarios por edad

N % % Valido
20 A 30 5 10 100
Bdad 55 A 40 24 48 0
41 A MAS 21 42
Total 50 100 100
Edad de los funcionarios
48
42
50
45
40
35
30
25
20 10
15
. -
5
0

20A30 30A40 41 A MAS

Figura 2. Distribucion de los funcionarios por edad

Interpretacion

Como se observa en la tabla 10 y figura 2, de los 50 funcionarios encuestados que
representa el 100%, se evidencia que la distribucion de las edades de los
funcionarios se concentra entre los 30 a 40 afos, obteniéndose el 48%,
seguidamente, estan aquellos funcionarios que tienen mas de 41 afos,
comprendiendo una tasa de 42%, no obstante, la cifra menor la tienen los que
tienen entre los 20 a 30 afios de edad, respectivamente. Lo que se concluye que
las edades para asumir el cargo estan entre los 30 a 40 afios de edad, sin embargo,
los demas rangos etarios también desempefian funciones en la gestién de la DISA
Apurimac Il, Provincia de Andahuaylas, 2018.
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Tabla 11

Distribucién de los funcionarios por afio que asumen cargo

N %
2014 1 2
Afo desemperio de 2812 ; 625
cargo 2017 4 8
2018 41 82
Total 50 100
Ao que asumen cargo
90
80
70
60
50
40
30
20 , , 6 8
18 = o> B
2014 2015 2016 2017 2018

Figura 3. Distribucién de los funcionarios por afio que asumen cargo.

Interpretacion:

Como se observa en latabla 11 y figura 3, de los 50 funcionarios encuestados que
representa el 100%, se evidencia que el afio con mas funcionarios fue el 2018 con
un 82%, luego lo antecede el 2017 con un 8%, después el 2016 con el 6%, mientras
que para el 2015 y 2014 solo se lleg6 al 2% respectivamente. Lo que se concluye,
el 2018 fue el afio con mayor oportunidad para los funcionarios encuestados,
mientras que afios anteriores la frecuencia fue baja, en la gestién de la DISA

Apurimac Il, Provincia de Andahuaylas, 2018.
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Tabla 12

Distribucion de funcionarios con experiencia minima de 5 afios antes de
nombramiento

%

N % ,
iencia d ~ Valido
antes de rombramient S 19 38100
31 62 0

Total 50 100 100

Funcionarios con 5 ainos de experiencia

62

70
60
50
40
30
20
10

mSi mNo

Figura 4. Distribucion de funcionarios con experiencia minima de 5 afios antes de
nombramiento

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 12 y figura 4, de los 50 funcionarios encuestados que
representa el 100%, se evidencia que el 62% no tiene 5 afios de experiencia en
temas de gestion como funcionarios, sin embargo, el 38% demuestra todo lo
contrario, lo que trae cierta ventaja entre los unos de los otros. No obstante, si no
tienen 5 afilos como minimo, lo mas probable es que si tengan entre 4 a 2 afios
como funcionarios antes de nombrarse en la gestién de la DISA de Apurimac II,

Provincia de Andahuaylas, 2018.



Tabla 13

Distribucion de los funcionarios

Apurimac Il.

65

asignados por cargo de confianza en la DISA

. . N % % Valido
Asignacion de
cargo por Si 48 96 100
confianza No 2 4 0
Total 50 100 100

Asignacion de cargo por confianza

100
80
60
40
20

mSi mNo

Figura 5. Distribucion de los funcionarios asignados por cargo de confianza en la

DISA Apurimac Il

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 13 y figura 4, de los 50 funcionarios encuestados que

representa el 100%, se evidencia que 96% ha sido asignado al cargo por confianza,
mientras que el 4% afirmé que no fue por cargo de confianza, sino por meritocracia.

En consecuencia, en las instituciones publicas las asignaciones a un cargo de

funcionario, es por confianza, lo que no significa que a un profesional se le cierra

las puertas para ser funcionario en la gestion de la DISA Apurimac Il, Provincia de

Andahuaylas, 2018.
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Tabla 14

Frecuencia de la variable Competencias Gerenciales segun los funcionarios
encuestados de la DISA Apurimac Il, Provincia de Andahuaylas, 2018.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Mala 27 54,0
Regular 17 34,0
Buena 6 12,0
Total 50 100,0

Porcentaje

Mala Regular Buena

Competencias Gerenciales

Figura 6. Distribucidon de la variable Competencias Gerenciales segun los
funcionarios encuestados de la DISA Apurimac Il, Provincia de Andahuaylas, 2018.

Interpretacion:
Como se observa en la tabla 14 y la figura 6, de acuerdo a la distribucién de la
variable competencias gerenciales, tres categorias fueron las que presentaron

frecuencias, de ellas, la que obtuvo mas alto porcentaje fue “Mala” con un 54% (27
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encuestados), la categoria “Regular” alcanzé un 34% (17 encuestados), y la

categoria “Buena” registro un 12% (6 encuestados) respectivamente.

Tabla 15

Frecuencia de la Dimensién competencias gerenciales genéricas segun los
funcionarios de la DISA Apurimac Il, Provincia de Andahuaylas, 2018

Niveles Frecuencia Porcentaje
Mala 29 58,0
Regular 17 34,0
Buena 4 8,0
Total 50 100,0

Porcentaje

Mala Regular Buena

Competencia Genericas

Figura 7. Frecuencia de la Dimension competencias gerenciales genéricas segun
los funcionarios de la DISA Apurimac Il, Provincia de Andahuaylas, 2018
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Interpretacion

Como se observa en la tabla 15 y la figura 7, de acuerdo a la distribucion de la
dimensién 1: Competencias gerenciales genéricas, tres categorias fueron las que
presentaron frecuencias, de ellas, la que obtuvo mas alto porcentaje fue “Mala” con
un 58% (29 encuestados), la categoria “Regular” alcanzé un 34% (17 encuestados),

y la categoria “Buena” registré un 8% (4 encuestados) respectivamente.

Tabla 16

Frecuencia de la Dimension competencias gerenciales genéricas segun los
funcionarios de la DISA Apurimac Il, Provincia de Andahuaylas, 2018.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Mala 22 44,0
Regular 20 40,0
Buena 8 16,0
Total 50 100,0

Interpretacion

Como se observa en la tabla 16, de acuerdo a la distribucién de la dimension 2:
Competencias gerenciales laborales, tres categorias fueron las que presentaron
frecuencias, de ellas, la que obtuvo mas alto porcentaje fue “Mala” con un 44% (22
encuestados), la categoria “Regular’ alcanzé un 40% (20 encuestados), y la
categoria “Buena” registré un 16% (8 encuestados) respectivamente, tal como se

evidencia en la siguiente figura:
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Porcentaje

Mala Regular Buena

Competencias Laborales

Figura 8. Frecuencia de la Dimensién competencias gerenciales laborales segun
los funcionarios de la DISA Apurimac Il, Provincia de Andahuaylas, 2018

Tabla 17

Frecuencia de la variable Competencias Gerenciales basicas segun los
funcionarios encuestados de la DISA Apurimac Il, Provincia de Andahuaylas, 2018.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Mala 42 84,0
Regular 4 8,0
Buena 4 8,0
Total 50 100,0

Interpretacion

Como se observa en la tabla 17, de acuerdo a la distribucién de la dimensién 3:
Competencias gerenciales basicas, tres categorias fueron las que presentaron

frecuencias, de ellas, la que obtuvo mas alto porcentaje fue “Mala” con un 84% (42
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encuestados), la categoria “Regular” alcanz6 un 8% (4 encuestados), y la categoria

“Buena” registrd un 8% (4 encuestados) respectivamente, tal como se evidencia en

la siguiente figura:

100

a0

60

Porcentaje

40

20

Mala

Regular

Competencias Basicas

Buena

Figura 9. Frecuencia de la variable Competencias Gerenciales basicas segun los
funcionarios encuestados de la DISA Apurimac Il, Provincia de Andahuaylas, 2018.

Tabla 18

Frecuencia de la variable Gestion efectiva segun los funcionarios encuestados de
la DISA Apurimac Il, Provincia de Andahuaylas, 2018.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 14 28,0
Medianamente eficiente 14 28,0
Eficiente 22 44,0
Total 50 100,0
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Porcentaje

Deficiente Medianamente eficiente Eficiente

Gestion Efectiva

Figura 10. Frecuencia de la variable Gestién efectiva segun los funcionarios
encuestados de la DISA Apurimac Il, Provincia de Andahuaylas, 2018

Interpretacion

Como se observa en la tabla 18 y figura 10, de acuerdo a la distribucién de la
variable gestion efectiva, tres categorias fueron las que presentaron frecuencias,
de ellas, la que obtuvo mas alto porcentaje fue “Eficiente” con un 44% (22
encuestados), la categoria “Medianamente eficiente” alcanz6 un 28% (14

encuestados), y la categoria “Deficiente” registré un 28% (14 encuestados).



Tabla 19

72

Frecuencia de la dimension Planificacién segun los funcionarios encuestados de la

DISA Apurimac Il, Provincia de Andahuaylas, 2018

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 13 26,0
Medianamente eficiente 7 14,0
Eficiente 30 60,0
Total 50 100,0

Porcentaje

Deficiente Medianamente eficients Eficiente

Planificacion

Figura 11. Frecuencia de la dimension Planificacion segun los funcionarios encuestados de

la DISA Apurimac I, Provincia de Andahuaylas, 2018.
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Interpretacion:

Como se observa en la tabla 19 y la figura 11, de acuerdo a la distribucion de la
dimensién Planificacion, tres categorias fueron las que presentaron frecuencias, de
ellas, la que obtuvo mas alto porcentaje fue “Eficiente” con un 60% (30
encuestados), la categoria “Deficiente” alcanzé un 26% (13 encuestados), y la

categoria “Medianamente eficiente” registréo un 14% (7 encuestados).

Tabla 20

Frecuencia de la dimensién Ejecucion de planes segun los funcionarios de la
DISA Apurimac Il, Provincia de Andahuaylas, 2018.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 19 38,0
Medianamente eficiente 21 42.0
Eficiente 10 20,0

Total 50 100,0
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Porcentaje

Deficiente

Medianamente eficiente

Ejecucion de planes

Eficiente

Figura 12. Frecuencia de la dimensién Ejecucion de planes segun los funcionarios
de la DISA Apurimac I, Provincia de Andahuaylas, 2018.

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 20 y la figura 12 , de acuerdo a la distribucién de la

dimensién Ejecucion de planes, tres categorias fueron las que presentaron

frecuencias, de ellas, la que obtuvo mas alto porcentaje fue “Medianamente

eficiente” con un 42% (21 encuestados), la categoria “Deficiente” alcanzé un 38%

(19 encuestados), y la categoria “Eficiente” registré un 20% (10 encuestados).
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Tabla 21

Frecuencia de la dimensién Evaluacion y control segun los funcionarios de la DISA
Apurimac Il, Provincia de Andahuaylas, 2018.

Porcentaje
Niveles Frecuencia valido
Deficiente 16 32,0
Medianamente eficiente 10 20,0
Eficiente 24 48,0
Total 50 100,0

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 21, de acuerdo a la distribucién de la dimension
Evaluacion y control, tres categorias fueron las que presentaron frecuencias, de
ellas, la que obtuvo més alto porcentaje fue “Medianamente eficiente” con un 42%
(21 encuestados), la categoria “Deficiente” alcanz6 un 38% (19 encuestados), y la
categoria “Eficiente” registré un 20% (10 encuestados). Tal como se demuestra en

la siguiente figura:
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Porcentaje

Deficiente Medianamente eficiente Eficiente

Evaluacion y control

Figura 13. Frecuencia de la dimensién Evaluacion y control segun los funcionarios
de la DISA Apurimac I, Provincia de Andahuaylas, 2018

Contingencia entre las variables: Competencias gerenciales y gestion

efectiva

Tabla 22

Contingencia entre las variables: Competencias gerenciales y Gestion efectiva de
la Direccién de Salud Apurimac Il, Provincia de Andahuaylas, 2018.

Gestién Efectiva Competencias Genéricas Total
Mala Regular Buena

Deficiente 14 28% O 0% 0 0% 14 28%

Medianamente g 18% 5 0% 0 0% 14  28%

eficiente

Eficiente 6 12% 12 24% 4 8% 22 44%

Total 29 58% 17 34% 4 8% 50 100%
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Dispersion simple con ajuste de linea de Gestion efectiva
por Competencias gerenciales

Deficiente Medianamente eficiente Eficiente

Mala; 14
Regular; 12

Mala; 9

Mala; 6
Regular; 5

Buena; 4
Regular; 0 Buena; 0
0 0.5 1 1.5 2 2.5 3 3.5

Figura 14. Contingencia entre las variables: Competencias gerenciales y Gestion
efectiva de la Direccion de Salud Apurimac Il, Provincia de Andahuaylas, 2018

Interpretacion

Se observo en la tabla 22, las intersecciones solamente se dieron entre las
categorias ‘Buena’ de la variable Competencias gerenciales con las categorias
‘Regular y ‘Buena’ de la variable Gestiéon Efectiva con un 22% y un 24%
respectivamente y, entre la categoria ‘Buena’ de la variable Gestion efectiva y la
categoria ‘Medianamente eficiente’ de las competencias gerenciales con un 10%,

y un 14%, como se ilustré en la anterior figura.
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3.2. Contrastacion de hipoétesis

Hipotesis general

Ha Las competencias gerenciales influyen en la gestion efectiva en la Direccion
de Salud Apurimac Il.
Ho Las competencias gerenciales no influyen en la gestion efectiva en la

Direccién de Salud Apurimac Il

En primer lugar, se demostré que las Competencias gerenciales influyen
significativamente en la Gestion Efectiva en la DISA Apurimac Il, Provincia de
Andahuaylas, 2018. Para ello se realizé la prueba de independencia de Chi

cuadrado (0,05). Los resultados se observaron a continuacion.

Tabla 23

Prueba de independencia de Chi-cuadrado (X2) para el contraste entre las
Competencias gerenciales sobre la Gestion Efectiva en la DISA Apurimac I,

Provincia de Andahuaylas, 2018.

Significacion
Valor df asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 20,5292 4 ,000
Razén de verosimilitud 26,454 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 17,624 1 ,000

N de casos validos 50

a. 5 casillas (55.6%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 1.12.

La significancia observada (bilateral) fue menor que el nivel propuesto
(p=0,000<0,05), por lo que se determind que las Competencias gerenciales influye
significativamente en la Gestién Efectiva en la DISA Apurimac I, Provincia de

Andahuaylas, 2018; no obstante, para el cumplimiento final de esta hipotesis debe
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afadirse el refrendo mediante el estadigrafo Eta (rj), el mismo que se observa a

continuacion:

Tabla 24

Estadigrafo Eta (1j) para el contraste entre las Competencias gerenciales sobre la
Gestion Efectiva en la DISA Apurimac, Provincia de Andahuaylas, 2018.

Medidas direccionales

Valor
Gestion Efecti
| | iva 621
dependiente
Nominal por intervalo  Eta : .
Competencias Genericas 604

dependiente

Interpretacion

Se observé que el valor del coeficiente Eta fue 0,604, el mismo que se transforma
en un coeficiente de determinacion al elevarlo al cuadrado, siendo igual a: 0,604"2
= 0,3648 ~ 36,48%. Lo que finalmente permite concluir que, si bien las
Competencias Gerenciales influye significativamente en la Gestion Efectiva en la
DISA Apurimac Il, Provincia de Andahuaylas, el nivel de influencia es menor que el

80% previsto en la hipétesis.

Hipotesis especifica 1

Ha Las competencias gerenciales genéricas influyen en la gestion efectiva en la

Direccion de Salud Apurimac Il.

Ho Las competencias gerenciales genéricas no influyen en la gestion efectiva en

la Direccién de Salud Apurimac Il.

Como en el caso anterior, primero se demostr0 que las competencias
gerenciales genéricas influyen significativamente en la gestion efectiva en la
Direccion de Salud Apurimac Il. Para ello se realizé la prueba de independencia de
Chi cuadrado (0,05).
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Los resultados se observaron a continuacion.
Tabla 25

Prueba de independencia de Chi-cuadrado (X2) para el contraste entre las
competencias gerenciales genéricas sobre la gestion efectiva en la Direccion de
Salud Apurimac Il, Provincia de Andahuaylas, 2018.

Significacion
asintoética
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 23,8722 4 ,000
Razo6n de verosimilitud 30,619 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 19,675 1 ,000

N de casos validos 50
a. 5 casillas (55.6%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es 1.68.

La significancia observada (bilateral) fue menor que el nivel propuesto
(p=0,000<0,05), por lo que se determin6 que las Competencias gerenciales
genéricas influyen significativamente en la Gestién Efectiva en la DISA Apurimac
II, Provincia de Andahuaylas, 2018; no obstante, para el cumplimiento final de esta
hipbtesis debe anadirse el refrendo mediante el estadigrafo Eta (1), el mismo que

se observa a continuacion:

Tabla 26

Estadigrafo Eta (n) para el contraste entre las Competencias gerenciales genéricas
sobre la Gestion Efectiva en la DISA Apurimac, Provincia de Andahuaylas, 2018.

Medidas direccionales

Valor
Gestlon. Efectiva 654

dependiente

Nominal por intervalo Eta .
Competencias 637

Gerenciales dependiente
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Se observo que el valor del coeficiente Eta fue 0,637, el mismo que se transforma
en un coeficiente de determinacion al elevarlo al cuadrado, siendo igual a: 0,63772
= 0,4057 ~ 40,57%. Lo que finalmente permite concluir que, si bien las
competencias gerenciales genéricas influyen significativamente en la gestién
efectiva en la Direccion de Salud Apurimac Il, Provincia de Andahuaylas, 2018, el

nivel de influencia es menor que el 80% previsto en la hipotesis.

Hipotesis especifica 2

Ha Las competencias gerenciales laborales influyen en la gestion efectiva en la

Direccion de Salud Apurimac Il

Ho Las competencias gerenciales laborales no influyen en la gestion efectiva en

la Direccién de Salud Apurimac Il

Tabla 27

Prueba de independencia de Chi-cuadrado (X2) para el contraste entre las
competencias gerenciales laborales sobre la gestion efectiva en la Direccion de
Salud Apurimac II, Provincia de Andahuaylas, 2018.

Significacion
asintética
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 26,7742 4 ,000
Razo6n de verosimilitud 33,088 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 20,032 1 ,000

N de casos validos 50
a. 3 casillas (33.3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es 2.24.

La significancia observada (bilateral) fue menor que el nivel propuesto
(p=0,000<0,05), por lo que se determind que las Competencias gerenciales
laborales influyen significativamente en la Gestion Efectiva en la DISA Apurimac Il,

Provincia de Andahuaylas, 2018; no obstante, para el cumplimiento final de esta
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hipotesis debe afadirse el refrendo mediante el estadigrafo Eta (rj), el mismo que

se observa a continuacion:

Tabla 28

Estadigrafo Eta (1j) para el contraste entre las Competencias gerenciales laborales
sobre la Gestion Efectiva en la DISA Apurimac Il, Provincia de Andahuaylas, 2018.

Medidas direccionales

Valor
Gestion Efectiva
. ,703
dependiente
Nominal por intervalo Eta :
P Competencias Laborales 653

dependiente

Se observo que el valor del coeficiente Eta fue 0,653, el mismo que se
transforma en un coeficiente de determinacion al elevarlo al cuadrado, siendo igual
a: 0,653"2 = 0,4264 ~ 42,64%. Lo que finalmente permite concluir que, si bien las
competencias gerenciales laborales influyen significativamente en la gestion
efectiva en la Direccion de Salud Apurimac I, Provincia de Andahuaylas, 2018, el

nivel de influencia es menor que el 80% previsto en la hipotesis.

Hipotesis especifica 3

Ha Las competencias gerenciales béasicas influyen en la gestion efectiva en la

Direccion de salud Apurimac |l.

Ho Las competencias gerenciales basicas no influyen en la gestion efectiva en la

Direccion de Salud Apurimac Il



Tabla 29

83

Prueba de independencia de Chi-cuadrado (X2) para el contraste entre las
competencias gerenciales basicas sobre la gestién efectiva en la Direccion de
Salud Apurimac Il, Provincia de Andahuaylas, 2018.

Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 12,1212 4 ,016
Raz6n de verosimilitud 15,126 4 ,004
Asociacion lineal por lineal 8,376 1 ,004
N de casos validos 50

a. 6 casillas (66.7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es 1.12.

La significancia observada (bilateral) fue menor que el nivel propuesto
(p=0,016<0,05), por lo que se determino que las Competencias gerenciales basicas
influyen significativamente en la Gestion Efectiva en la DISA Apurimac Il, Provincia
de Andahuaylas, 2018; no obstante, para el cumplimiento final de esta hipétesis
debe afnadirse el refrendo mediante el estadigrafo Eta (i), el mismo que se observa

a continuacion:

Tabla 30

Estadigrafo Eta (1) para el contraste entre las Competencias gerenciales basicas
sobre la Gestion Efectiva en la DISA Apurimac Il, Provincia de Andahuaylas, 2018.

Medidas direccionales

Valor
Gestlon_ Efectiva 440
. : dependiente
Nominal por intervalo Eta . :
Competencias Basicas 463

dependiente
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Se observo que el valor del coeficiente Eta fue 0,463, el mismo que se
transforma en un coeficiente de determinacién al elevarlo al cuadrado, siendo igual
a: 0,463"2 = 0,2143 ~ 21,43%. Lo que finalmente permite concluir que, si bien las
competencias gerenciales basicas influyen significativamente en la gestidn efectiva
en la Direccion de Salud Apurimac Il, Provincia de Andahuaylas, 2018, el nivel de

influencia es menor que el 80% previsto en la hipétesis.



V. Discusion
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Bajo la perspectiva de Porter (2007), la competitividad no es mas que una estrategia
administrativa, un nuevo posicionamiento en el mercado por parte de la
organizacion de la cual depende, principalmente de sus recursos humanos; desde
luego se logra determinar que los efectos del mercado repercuten en la rentabilidad
y produccion de la empresa, de este modo, las cinco fuerzas, diagnostican las
estructuras econdémicas y plantean nuevos retos: la empresa es vulnerable a las
amenazas de nuevos competidores. Por otro lado, existe rivalidad entre los mismos
competidores por el precio de los servicios, un poder de negociacién de los mismos
proveedores, para mantener a flote a la empresa, asi también el poder de
negociacion para con los compradores, analizar el estatus quo de la persona, y por
ultimo se da la amenaza de ingresos de productos sustitutos tomando en cuenta la

capacidad de cada uno de los actores principales.

En este sentido, la propuesta epistemoldgica de Chiavenato (2004) va de
acorde a la propuesta del estudio, de Luhmann (2002) y Maturana (1999) al
considerar que las instituciones son dindmicas para el cambio y el desarrollo
estructural de sus funciones gerenciales, se parte de la premisa que la
comunicacién es muy importante para la gestién, de modo que la hace mas efectiva
en su desarrollo. No obstante, Stabio (2014, p. 13) propuso que “los sistemas
administrativos son metodologias para la resoluciébn de problemas, que se
diagnostican en el marco de los insumos, procesos de transformacion, los

productos y retroalimentacion”.

Respecto al nivel de influencia de las competencias gerenciales en la gestion
efectiva en la Disa Apurimac I, Provincia de Andahuaylas, 2018, se determiné su
influencia mediante la prueba de Chi cuadrado (p=0,000<0,05), este resultado
concuerda con el estudio de Alvarez (2017) al proponer que las competencias
gerenciales son 6ptimas cuando se cuenta con un director diligente, de este modo
se lograra una gestion eficiente. Por otro lado, el estudio de Encomenderos (2017)
puso énfasis que existen diferencias entre las competencias gerenciales
(directivas) y las referidas a los procesos administrativos como la planificacién, la
participacion y el trabajo articulado (trabajo en equipo), dimensiones de la gestion
administrativa. Por ultimo, el estudio de Castro (2018) realizado en Chile, evidencio
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que los registros de los directivos demuestran que una influencia politica en la
gestion publica, la misma que puede mejorar si es que el sistema cambia, se
repotencia las lineas de investigacion. El estudio concluyé que, en cierto modo, la
politica es un elemento de suma importancia del liderazgo y el rol central de la
profesionalizacion de directivos publicos en cualquier proceso de reforma del
Estado.

Respecto a la influencia de las competencias gerenciales genéricas en la
gestion efectiva, se evidencio que existe influencia significativa; determinado por la
prueba Chi cuadrado (p=0,000<0,05). Dicho estudio, concuerda con Ramirez
(2017) que corrobora la necesidad de fomentar en las instituciones publicas un
estilo gerencial basado en el ser y el saber ser gerente practicando la gerencia,
mediante un proceso reflexivo que no solo permita demostrar una transformacion
de un gerente tomando en cuenta su perfil. No obstante, que existe nuevas formas
de ser, conocer y practicar la gerencia con sentido humano, poniendo énfasis en la
conciencia del gerente de su propio desempefio y de la realidad social que le rodea,
para ello es necesario aprender a ser gerentes con la finalidad de representar de
manera correcta el puesto asignado. Asimismo, la tesis de Fernandez (2016) puso
énfasis que los funcionarios poseen las competencias gerenciales para construir
instituciones inteligentes. Exhortandose a directivos y a los docentes, desarrollar
competencias especificas con la finalidad de hacer de estas organizaciones sean
mas eficaces, innovadoras y con mayor facilidad para adaptarse a
las transformaciones, tal como lo sustenta la teoria de los sistemas administrativos
(Maturana 1999, Luhmann, 2002).

Respecto al nivel de influencia de las competencias gerenciales laborales en
la gestion efectiva, se evidencié una influencia significativa mediante la prueba Chi
cuadrado (p=0,000<0,05). Frente a ello, el estudio concuerda con lo propuesto por
Bojorquez y Bojorquez (2015) al evidenciarse que las funciones y los roles
gerenciales influyen de modo significativo con la planificacion y otras competencias
gue poseen los gerentes, en otras palabras, las actividades de los gerentes de una
organizacion repercuten en sus propios roles, y en la competitividad como

profesionales. Asimismo, el estudio de Brandao, Borges y Guimaraes (2013)
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realizado en el Brasil, refirié que las competencias gerenciales influyen en la gestion
estratégica y la gestion financiera, para ello es necesario reconocer el desempefio
de la agencia en la perspectiva de los usuarios (clientes), obteniendo para ello
mayor explicacién, también el desempefio desde la perspectiva econdémico y
estrategias de operacion. Del mismo modo, Ocharan (2017) reflejé la necesidad de
la comunicacién asertiva frente al desempefio laboral en una institucion sanitaria,
resaltaindose también el trabajo en equipo de las enfermeras en una institucion
privada. Por ultimo, Quispe (2017) destacé que las funciones gerenciales influyen
en el personal administrativo en una organizacion estatal. En este aspecto, Lopez
(2015) dio a conocer las competencias y habilidades que poseen los empresarios
de Rosario son las mas apropiadas para hacerle frente a los retos que presenta el

contexto moderno del sector empresarial

Por ultimo, en el nivel de influencia de las competencias gerenciales basicas
en la gestion efectiva, se determin6 mediante la prueba Chi cuadrado
(p=0,016<0,000). El estudio concuerda con la propuesta de Celis (2017) al destacar
la importancia de las competencias gerenciales en una institucién estatal, porque
enfatiza en las habilidades basicas que poseen los gerentes. No obstante, para
Fonseca y Rojas (2017) existe correlacion directa y significativa entre las
competencias gerenciales y el comportamiento de la ejecucion del programa de
inversiones; ello implica que si se lograra mejorar las competencias de los gerentes
regionales, posiblemente el nivel de ejecucién de las inversiones aumentard;
ademas existe correlacion directa y significativa entre el liderazgo y el
comportamiento de la ejecucion del programa de inversiones, ello implica que si se
lograra mejorar el liderazgo de los gerentes regionales, posiblemente el nivel de

ejecucion de las inversiones aumentara.

En este sentido, Licas (2017) refirid6 que los administradores de empresas
tienen habilidades directivas (gerenciales) que influye en un 70.5% en la toma de
decisiones, frente a las habilidades interpersonales y habilidad grupales. Por ultimo,
para Castrillon, Cabeza y Lombana (2015) es importante realizar un esfuerzo para
cerrar la brecha entre los conocimientos y los aspectos practicos frente a
los conceptos éticos, morales y los principios ontolégicos mediante una buena

educacion impartida en las instituciones de educacion superior. En esta linea
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esta también Perozo, Martinez, Chirinos y Pelayo (2015) se evidencia la necesidad
para incorporar y vincular el aprendizaje sostenible ofrecidos por las instituciones
inteligentes en la formacion de capacidades, habilidades y destrezas gerenciales
para los gestores tecnoldgicos que le permiten enfrentar al entorno dindmico del

negocio.



V. Conclusiones



Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:
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Las competencias gerenciales influyen significativamente en la Gestion
efectiva en la Direccion de Salud Apurimac I, Provincia de
Andahuaylas, 2018; determinandose mediante la prueba estadistica de
Chi Cuadrado con un nivel propuesto (p=0,000<0,05), refrendandose
también con el estadigrafo Eta (i), siendo igual a: 0,60472 = 0,3648 ~

36,48%, nivel de influencia menor al 80% previsto en la hipétesis.

Las competencias gerenciales genéricas influyen significativamente en
la Gestion efectiva en la Direccion de Salud Apurimac Il, Provincia de
Andahuaylas, 2018; determinandose mediante la prueba estadistica de
Chi Cuadrado con un nivel propuesto (p=0,000<0,05), refrendandose
también con el estadigrafo Eta (i), siendo igual a: 0,63772 = 0,4057 ~

40,57%, nivel de influencia menor al 80% previsto en la hipoétesis.

Las competencias gerenciales laborales influyen significativamente en
la Gestidn efectiva en la Direccion de Salud Apurimac Il, Provincia de
Andahuaylas, 2018; determinandose mediante la prueba estadistica de
Chi Cuadrado con un nivel propuesto (p=0,000<0,05), refrendandose
también con el estadigrafo Eta (fj), siendo igual a: 0,653"2 = 0,4264 ~
42,64%, nivel de influencia menor al 80% previsto en la hipétesis.

Las competencias gerenciales basicas influyen significativamente en la
Gestion efectiva en la Direccion de Salud I, Provincia de Andahuaylas,
2018; determinandose mediante la prueba estadistica de Chi Cuadrado
con un nivel propuesto (p=0,016<0,05), refrendandose también con el
estadigrafo Eta (), siendo igual a: 0,463"2 = 0,2143 ~ 21,43%, nivel

de influencia menor al 80% previsto en la hipotesis.



VI. Recomendaciones



Primero:

93

Al Ministerio de Salud, se recomienda implantar la politica de Gestion del
Rendimiento con el fin de que el estado cuente con funcionarios que se
rijan por los principios de especializacion, eficiencia, merito, su ingreso
sea por un proceso transparente, ser evaluados por el logro de objetivos

concretos y con una clara orientacién al servicio del ciudadano.

Segundo: A la Direccion Regional de salud se recomienda Fortalecer las

Tercero:

competencias gerenciales de los directivos, Gerentes de Micro Red de
Salud de la Direccién de Salud Apurimac Il, incidiendo sobre todo en
cuanto a la eficacia y la eficiencia a través de permanentes
actualizaciones y capacitaciones orientadas hacia la gestion del cambio,
dado que dichas competencias ejercen una influencia significativa para
dichos procesos.

A los Directivos de la Direccion de Salud Apurimac Il, se recomienda que
deben reflejar un claro compromiso con la institucion a través del logro de
metas para beneficio de toda la organizacién. Estas competencias
gerenciales derivaran en el apoyo y capacitaciones que se brinde a los
trabajadores en sus nuevas tareas dentro de un proceso de gestién del
cambio del personal, especialmente durante la fase de ejecuciény si fuera

necesario programar una retroalimentacion.

Cuarto: A los Funcionarios publicos de la Direccion de Salud Apurimac I, se

recomienda el continuo perfeccionamiento de las directivas, normas y
guias metodoldgicas, el cual garantizara las buenas practicas en la

gestion publica.
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Titulo: Competencias gerenciales en la gestién efectiva de la Direccién de salud Apurimac Il, Provincia de Andahuaylas, 2018

IAutor: Angel Ramirez Puraca

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

¢Cuél es la influencia de las
competencias gerenciales
genéricas en la gestion efectiva
de la Direccion de Salud
Apurimac 11?

Problema especificos
Problema especifico 1

¢;Cudl es la influencia de las
competencias gerenciales
laborales en la gestién de la
Direccion de Salud Apurimac I1?

Problema especifico 2

¢;Cudl es la influencia de las
competencias gerenciales
laborales en la gestion de la
Direccion de Salud Apurimac I1?

Objetivo general:

Determinar la influencia de las
competencias gerenciales en la
Gestion efectiva de la Direccion
de Salud Apurimac Il

Objetivo especificos
Objetivo especifico 1

Determinar la influencia de las
competencias gerenciales
genéricas en la gestion efectiva
de la Direccion de Salud
Apurimac Il.

Objetivo especifico 2

Determinar la influencia de las
competencias gerenciales
laborales en la gestion efectiva
de la Direccion de Salud
Apurimac Il.

Hipétesis general

Las competencias gerenciales
influyen en la gestion efectiva en
la Direccién de Salud Apurimac
Il.

Hipotesis especificos
Hipotesis especifica 1

Las competencias gerenciales
genéricas influyen en la gestion
efectiva de la Direccién de Salud
Apurimac Il

Hipotesis especifica 2

Los factores laborales influyen
Las competencias gerenciales
béasicas influyen en la gestion
efectiva de la Direccion de Salud
Apurimac Il.

rangos

Competencias gerenciales
Dimensiones Indicadores items Escala Niveles
rangos
Competencias | Conocimiento
gerenciasles Capacidad de 1 9
genéricas mejora Buena
Capacidad de (47-56)
pertenencia
Funciones Dicotémica | Regular
Competencias | Medios y 10— 17 (38-46)
gerenciasles estrategias
laborales Recursos Ordinal
humanos Mala
(28-37)
Organizacion
Competencias | Toma de
gerenciales decisiones 18 - 28
bésicas Capacidad
intrapersonal
e
interpersonal
Gestion efectiva
Dimensiones Indicadores ftems Niveles o




102

Problema especifico 3

¢;Cuél es la influencia de las
competencias gerenciales
basicas gestion efectiva de la
Direccion de Salud Apurimac 11?

Objetivo especifico 3

Determinar la influencia de las
competencias gerenciales
bésicas en la gestion efectiva de
la Direcciéon de Salud Apurimac
II.

Hipotesis especifica 3

Las competencias gerenciales
basicas influyen en la gestién
efectiva de la Direccion de Salud
Apurimac Il

Planificacion

Ejecucion de
planes

Evaluacion de
resultados

Nivel de
conocimiento de
la Disa Apurimac
Il

Nivel de
conocimiento de
la

Misién y Vision
de la

Disa Apurimac Il
Nivel de
conocimiento y
objetivos de la
Disa Apurimac II.

Convenios y
alianzas
estratégicas que
conlleven al logro,
de los objetivos
de la Disa
Apurimac Il.
Capacidad de
negociacion al
suscribir los
convenios con
otras entidades
publicas,
privadas, ONG

PPR,FED,
Gestion
Mecanismos de
supervision
Mecanismos de
retroalimentacién
y mejora

continua

1-8
9-15
16 - 28

Dicotémica
ordinal

Buena
(47-56)

Regular
(38-46)

Mala
(28-37)
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UNIVERSIDAD CESAR VAL

ﬁ ESCUELA DE POSGRADO Anexo 2. Instrumentos.

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

INSTRUCCIONES

Estimado Gerente de Micro red de Salud , a continuacion se le plantea un conjunto
de preguntas que mediran las competencias gerenciales de la Direccion de Salud
Apurimac Il donde labora. Sirvase responder segun corresponda y siguiendo las
indicaciones de los CUESTIONARIOS Iy II .

El cuestionario es personal y anonimo, la informacion que proporcione sera tratada

de forma confidencial. Muchas gracias por su gentil colaboracion.

CUESTIONARIO |

DATOS GENERALES :

Marque con una “X” en el paréntesis correspondiente :
SEXO:

Masculino (1)

Femenino (2 )

EDAD:

20—-30afios (1)

31-40afos (2)

41 afios amas (3)

Indique la Gerencia de Micro red de Salud donde se desempefa :
Indique la fecha desde que ejerce su actual cargo :

Mes (del 1al 12): ........coeveveninnnie

ANO: ..o
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Indique los titulos de pregado y posgrado que ha obtenido y la instituciéon donde
los obtuvo.

I 1 1] o
R 1 1) (o o ) o
/22 1101

A [ 415111 (8 (o (o] I

A 110 | o M
I [ 151 1] (8 (o] (o] I
R | (U] (o T

R 1013 1 (0 (o [0 o I

¢, Se desempefd en alguna institucion de la administracion del estado en los 5
afos anteriores a su nombramiento?

Sl (1)
NO (2)

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

sl (1)
NO (2)

Escriba “1” 6 “2” en la columna correspondiente :

VARIABLE DE COMPETENCIAS GERENCIALES

Sl [NO
@) |

Il. Competencias Generales

1 |Realiza la organizacion y planificacion

2 | Conoce la mision y visidn de la organizacion donde labora

Contribuye al buen funcionamiento de las distintas areas de la
3 | Dirreccion de Salud Apurimac Il (area de recursos humanos, area
de supervision, etc)

Promueve con gran habilidad el trabajo en equipo

Se empefia en que la institucion brinde un servicio de calidad

Toma excelentes iniciativas con un espiritu emprendedor

~No|o b

Se muestra creativo en el desempefo de sus funciones
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Demuestra perseverancia en la obtencion de logros para la
institucion

Evalla con objetividad a sus colaboradores y programa una
efectiva retroalimentacion a los que lo requieran

Competencias laborales

10

Administra con 6ptimos resultados la organizacion

11

Se desempefia con eficacia y eficiencia

12

Todo lo realiza en base a objetivos (metas y crear vision de
futuro)

13

Demuestra tener un buen dominio del software y herramientas
informéaticas

14

Comparte oportunamente la informacion entre los miembros de la
institucion

15

Efectia una acertada definicion de prioridades

16

Administra una efectiva optimizacion del tiempo

17

Posee excelente capacidad de liderazgo

Competencias basicas

18

Demuestra capacidad de andlisis y sintesis

19

Realiza una buena gestién de la informacion

20

Demuestra gran capacidad de la identificacion y resolucion de
problemas

21

Identifica y aprovecha oportunidades de innovacion

22

Toma las decisiones mas acertadas

23

No se estresa con facilidad

24

Construye relaciones de confianza y desarrollo integral (personal
y organizacional

25

Supera emocionalmente las situaciones de fracaso

26

Practica la empatia con las personas de la organizacion

27

Es un buen relacionista publico

28

Es un ejemplo de responsabilidad que compromete a los demas
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N ESSUEA.DE PosaRADO CUESTIONARIO i

Estimado Gerente de Micro red de Salud, a continuacion, se le plantea un conjunto
de preguntas que mediran la Gestion efectiva de la Direccion de Salud Apurimac Il
donde labora. Sirvase responder segun corresponda y siguiendo las indicaciones
del CUESTIONARIO IlI.

El cuestionario es personal y anénimo, la informacién que proporcione sera tratada

de forma confidencial. Muchas gracias por su gentil colaboracion.

N | GESTION EFECTIVA 1 2

DIMENSION: PLANIFICACION

Conoce Ud. instrumentos o documentos de gestion que direccionan el

1 trabajo a nivel institucional

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

Conoce Ud. si los que participan en la elaboracién de documentos son
gestores

Ud. ha participado en la elaboracién de documentos de gestion de la
institucion

5 |Conoce Ud. el presupuesto de la instituciéon

Conoce Ud. si la mision y vision de la institucién son concordantes con
el estado situacional actual

Los métodos y el presupuesto institucional tienen sostenibilidad para
ejecutar programas y acciones

Conoce Ud. si el presupuesto institucional se ejecuta en los plazos

8 estipulados por el POA

DIMENSION: EJECUCION 1 2

Se busca que los convenios y alianzas estratégicas con otras

instituciones beneficien los objetivos institucionales

Se demuestra capacidad de negociacibn al momento de suscribir

10 : ST
convenios con otras Instituciones

Se mide el desempefio de las actividades sanitarias de manera clara y

11 objetiva mediante instrumentos de gestion

12 | Se promueve el trabajo en equipo en la institucion

Considera Ud. que los funcionarios de la institucion demuestran

13 capacidad ejecutiva para trabajar en equipo
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Considera Ud. que los trabajadores de la institucién tienen competencias
para el puesto laboral.
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15

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

DIMENSION:EVALUACION Y CONTROL

16

Se define claramente los indicadores de desempefio para su medicion
y evaluacién con enfoque de mejora continua

17

Se define los resultados y mecanismos para su medicion y evaluacion
con enfoque de mejora continua

18

Considera Ud. que la institucién cuenta con instrumentos de evaluacion
gue permitan identificar problemas dentro de la institucion.

19

Considera Ud. que los procesos cuentan con indicadores para el
seguimiento y evaluacion de la gestion

20

Participa Ud. en la evaluacion de indicadores de desempefio de su
institucion

21

Participa Ud. en la evaluacion de indicadores de resultados de su
institucion

22

Considera Ud. en la evaluacién de indicadores es importante la
participacién y el aporte de los equipos técnicos

23

Conoce Ud. el nivel de avance de las metas en relacion a los
indicadores PPR,

24

Conoce Ud. el nivel de avance de las metas en relacion a los
convenios de gestion,

25

Conoce Ud. el nivel de avance de las metas en relacion a los
convenios FED

26

Se establece estrategias para el andlisis e interpretacion de los
resultados de la evaluacién de indicadores

27

Se realiza monitoreo y supervision a los establecimientos de salud para
el cumplimiento de metas

28

Considera Ud. que las reuniones periddicas permiten revisar las metas
establecidas

Muchas Gracias
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 01: DE COMPETENCIAS
GERENCIALES

Anexo 3. Certificado de validez

VARIABLE DE COMPETENCIAS GERENCIALES

PERTINENCIA *

RELEVANCIA ?

CLARIDAD ?

SUGERENCIAS

Il. Competencias Genéricas

NO

Sl

NO

NO

il

Tiene en cuenta la organizacién y planificacion

X

2

Refleja compromiso con la organizacion, mision y vision

X

Contribuye al buen funcionamiento de las distintas dreas
de la Direccion de Salud Apurimac Il (area de recursos
humanos, drea de supervision, etc.)

Promueve con gran habilidad el trabajo en equipo

Se empefia en que la institucion brinde un servicio de
calidad

Toma excelentes iniciativas con un espiritu emprendedor

Se muestra creativo en el desempefio de sus funciones

0 N[ »n |

Demuestra perseverancia en la obtencidn de logros para
la institucion

9

Evalta con objetividad a sus colaboradores y programa
una efectiva retroalimentacién a los que lo requieran

Il. Competencias laborales

NO

NO

NO

10

Administra con éptimos resultados la organizacion

i1

Se desempefia con eficacia y eficiencia

12

Todo lo realiza en base a objetivos (metas y crear vision
de futuro)

13

Demuestra tener un buen dominio del software y
herramientas informaticas

KPS Bl < | A RIK P IRKXe

14

Comparte oportunamente la informacién entre los
miembros de la instituciéon

15

Efectia una acertada definicion de prioridades

16

Administra una efectiva optimizacién del tiempo

17

Posee excelente capacidad de liderazgo

I1l. Competencias basicas

¥ PP

NO

!g><<’< < K ><,><_u_a7<><»<></<’< <

NO

ol KBS S R R} [ R kXK K| R KK|e

NO

108




109

i\l“"' ESCUELA DE POSGRADO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJIO

18 | Demuestra capacidad de andlisis y sintesis X X bt
19 | Realiza una buena gestion de la informacion r & X b
20 Demuestra gran capacidad de la identificaciéon y ¢

resolucién de problemas o & X
21 | Identifica y aprovecha oportunidades de innovacién G e X
22 | Toma las decisiones mas acertadas X Y ¢
23 | No se estresa con facilidad b N 7
24 Construye relacior’nes .de confianza y desarrollo integral \( ) <

(personal y organizacional
25 | Supera emocionalmente las situaciones de fracaso Ve % X
26 | Practica la empatia con las personas de la organizacion 2 ¥ 50
27 | Es un buen relacionista publico ¢ X i
28 Es un' ejemplo de responsabilidad que compromete a los i

demads >< *~ X
Observaciones (Precisar si hay suficiencia): Sutcles ad

Opinidn de aplicacion: Aplicable (5~ Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )

4 - 1y
Apellidos y nombre del juez validad@/ Mg : S;SNCHE‘Q— Aéw@zé _zog cE ffm;A DNI: il oS 33
Especialista del Validador: @’@?To rx:(m o
1 pertinencia: si el item pertenece a la dimensiéon
Becha: iiide . ik 2018

2 Relevancia: el item es apropiados para representar al componente o dimensién especifica del constructor

3 Claridad : Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo E

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
~ Son suficientes para medir la dimension [ é \ t Z/)
Firma ante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 01: DE COMPETENCIAS

GERENCIALES

VARIABLE DE COMPETENCIAS GERENCIALES

PERTINENCIA !

RELEVANCIA 2

CLARIDAD 3

SUGERENCIAS

Il. Competencias Genéricas

NO

SI

NO

SI

NO

it

Tiene en cuenta la organizacion y planificaciéon

o

2

Refleja compromiso con la organizacion, misién y visién

7

/

Contribuye al buen funcionamiento de las distintas areas
de la Direccion de Salud Apurimac Il (drea de recursos
humanos, drea de supervisién, etc.)

Promueve con gran habilidad el trabajo en equipo

Se empena en que la institucién brinde un servicio de
calidad

Toma excelentes iniciativas con un espiritu emprendedor

Se muestra creativo en el desempefio de sus funciones

0 (N[ »n | b

Demuestra perseverancia en la obtencién de logros para
la institucion

9

EvallGa con objetividad a sus colaboradores y programa
una efectiva retroalimentacion a los que lo requieran

T N e

Il. Competencias laborales

a

NO

NO

NO

10

Administra con dptimos resultados la organizacién

1

Se desempena con eficacia y eficiencia

12

Todo lo realiza en base a objetivos (metas y crear visién
de futuro)

13

Demuestra tener un buen dominio del software y
herramientas informaticas

14

Comparte oportunamente la informacién entre los
miembros de la institucién

15

Efectda una acertada definicidn de prioridades

16

Administra una efectiva optimizaciéon del tiempo

17

Posee excelente capacidad de liderazgo

ill. Competencias basicas

NO

SI

NO

NO
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18

Demuestra capacidad de andlisis y sintesis

19

Realiza una buena gestion de la informacién

20

Demuestra gran capacidad de la identificacién y
resolucion de problemas

21

Identifica y aprovecha oportunidades de innovacién

22

Toma las decisiones mdas acertadas

23

No se estresa con facilidad

24

Construye relaciones de confianza y desarrollo integral
(personal y organizacional

OANSREY Ne

25

Supera emocionalmente las situaciones de fracaso

26

Prdctica la empatia con las personas de la organizacién

27

Es un buen relacionista publico

~ N\

28

Es un ejemplo de responsabilidad que compromete a los
demas

SIS SRS E X K =S

Observaciones (Precisar si hay suficiencia):
Opini6n de aplicaciéon:  Aplicable (<)
Apellidos y nombre del juez validador. Dr/ Mg : O(’y s

t\\bﬁw@: (J;Q J.

Especialista del VValidador:

Aplicable d

s P PR A
2 S el
y 7

pués de corregir ( )

No aplicable ( )

:,U\)h("f/

/,
P4

/FE%’\»'@ N[ &

1 pertinencia: si el item pertenece a la dimensién

2 Relevancia: el item es apropiados para representar al componente o dimen
3 Claridad : Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conci

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

Son suficientes para medir la dimensién

sion especifica del constructar
S0, exacto y di




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1: DE COMPETENCIAS

GERENCIALES

VARIABLE DE COMPETENCIAS GERENCIALES

PERTINENCIA *

RELEVANCIA *

CLARIDAD ?

SUGERENCIAS

Il. Competencias Genéricas

|

NO

]|

NO

|

NO

1

Tiene en cuenta la organizacién y planificacidon

v

v

v

2

Refleja compromiso con la organizacidn, mision y vision

Contribuye al buen funcionamiento de las distintas dreas de la Direccidn
de Salud Apurimac Il {drea de recursos humanos, area de supervision,

etc)

Promueve con gran habilidad el trabajo en equipo

Se empena en que la institucion brinde un servicio de calidad

Toma excelentes iniciativas con un espiritu emprendedor

Se muestra creativo en el desempefio de sus funciones

Demuestra perseverancia en la obtencion de logros para la institucion

Evalia con objetividad a sus colaboradores y programa una efectiva

retroalimentacion a los que lo requieran

Il. Competencias laborales

NO

NO

NO

10

Administra con dptimos resultados la organizacidn

11

Se desempefia con eficacia y eficiencia

12

Todo lo realiza en base a objetivos (metas y crear vision de futuro)

13

Dermuestra tener un buen dominio del software y herramientas

informaticas
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Comparte oportunamente la informacion entre los miembros de la

14 ? J
institucion

15 | Efecta una acertada definicion de prioridades 4 J J

16 | Administra una efectiva optimizacicn del tiempo ) J J

17 | Posee excelente capacidad de liderazgo 4 J J

Ill. Competencias basicas sl NO Sl NO 51 MO

13

Demuestra capacidad de analisis y sintesis

19

Realiza una buena gestion de la informacion

20

Demuestra gran capacidad de la identificacion y resolucion de problemas

21

Identifica y aprovecha oportunidades de innovacion

22

Toma las decisiones mas acertadas

23

Mo se estresa con facilidad

24

Construye relaciones de confianza y desarrollo integral (personal y

organizacional

25

Supera emocionalmente las situaciones de fracaso

26

Practica la empatia con las personas de la organizacién

27

Es un buen relacionista piblico

28

Es un ejemplo de responsabilidad que compromete a los demas
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Observaciones (Precisar si hay suficiencia). Si hay suficiencia aplicable

Opinion de aplicacion:  Aplicable (x) Aplicable después de correqir ( )  No aplicable { )

r Morales Santiago DNI: 25514954

Especialista del Validador: Magister en Educacion e Investigacion: Docencia Universitaria

1 pertinencia: si el item pertenece a la dimension
2 Relevancia: el item es apropiados para representar al componente o dimension especifica del constructor Fecha.......de........ 2018

3 Claridad ; Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

Son suficientes para medir la dimension Firma del experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 02: GESTION EFECTIVA

N° |

GESTION EFECTIVA

PERTINENCIA !

RELEVANCIA 2

CLARIDAD ?

SUGERENCIAS

DIMENSION: PLANIFICACION

SI

NO

NO

NO

1

Conoce Ud. instrumentos o documentos de
gestion que direccionan el trabajo a nivel
institucional

X

Conoce Ud. si la institucion ha elaborado
algun documento que direccionan el trabajo a
corto, mediano y largo plazo

Conoce Ud. si los que participan en la
elaboracién de documentos son gestores

Ud. ha participado en la elaboracion de
documentos de gestién de la institucién

Conoce Ud. el presupuesto de la institucion

Conoce Ud. si la misién y visién de la
institucién son concordantes con el estado
situacional actual

Los métodos y el presupuesto institucional
tienen sostenibilidad para ejecutar programas
y acciones

8

Conoce Ud. si el presupuesto institucional se
ejecuta en los plazos estipulados por el POA

Kl A XKKKXXE

DIMENSION: EJECUCION DE PLANES

NO

-4

NO

NO

9

Se busca que los convenios y alianzas
estratégicas con otras instituciones beneficien
los objetivos institucionales

10

Se demuestra capacidad de negociacion al
momento de suscribir convenios con otras
instituciones

11

Se mide el desempefio de las actividades
sanitarias de manera clara y objetiva
mediante instrumentos de gestién

12

Se promueve el trabajo en equipo en la

XXX%”XXX‘)\KK

Kl R | AR

KKK)\QKXXNKX‘X\\E
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institucion

13

Considera Ud. que los funcionarios de la
institucion demuestran capacidad ejecutiva
para trabajar en equipo

14

Considera Ud. que los trabajadores de la
institucion tienen competencias para el
puesto laboral.

L P

Considera Ud. que los funcionarios y equipo

B

15 |técnico demuestran competencias para la e
mejora de la gestion.
DIMENSION:EVALUACION DE RESULTADOS NO sl NO sI NO

16

Se define claramente los indicadores de
desempenfo para su medicién y evaluacion
con enfoque de mejora continua

116

17

Se define los resultados y mecanismos para
su medicién y evaluacién con enfoque de
mejora continua

18

Considera Ud. que la institucion cuenta con
instrumentos de evaluacion que permitan
identificar problemas dentro de la institucion.

19

Considera Ud. que los procesos cuentan con
indicadores para el seguimiento y evaluacion
de la gestion

20

Participa Ud. en la evaluacion de indicadores
de desemperio de su institucion

21

Participa Ud. en la evaluacion de indicadores
de resultados de su institucion

22

Considera Ud. en la evaluacion de
indicadores es importante la participacion y el
aporte de los equipos técnicos

23

Conoce Ud. el nivel de avance de las metas
en relacion a los indicadores PPR,

24

Conoce Ud. el nivel de avance de las metas
en relacién a los convenios de gestion,

BIKSPOIXC IR TR XX
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Conoce Ud. el nivel de avance de las metas

25 - ;
en relacion a los convenios FED

Se establece estrategias para el analisis e

evaluacion de indicadores

- | Se realiza monitoreo y supervision a los
27 | establecimientos de salud para el

26 |interpretacién de los resultados de la 7(
cumplimiento de metas ><

Considera Ud. que las reuniones periddicas

oy permiten revisar las metas establecidas 5/

V4
4
x

w

0 (X |X XN K

Observaciones (Precisar si hay suficiencia): e cid

Opinién de aplicacién: Aplicable 5)() Aplicable después de corregir ( )  No aplicable ( )

oo 4 Ag ~ 27 |
Apellidos y nombre del juez validad Mg: Q/mmﬁ fhws o N 09 (0¢S 33

Especialista del Validador: H&Dr)ozoéfb

1 pertinencia: si el item pertenece a la dimension

2 Relevancia: el item es apropiados para representar al componente o dimensién especifica del constructor Fecha........de........2018

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

T >
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Mﬁ& x
Son suficientes para medir la dimension W
Firrfia del experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 02: GESTION EFECTIVA

N |

GESTION EFECTIVA

PERTINENCIA *

RELEVANCIA ?

CLARIDAD ?

SUGERENCIAS

DIMENSION: PLANIFICACION

SI

NO

Si

NO

Si

NO

1

Conoce Ud. instrumentos o documentos de
gestion que direccionan el trabajo a nivel
institucional

o

.

Conoce Ud. si la institucion ha elaborado
algun documento que direccionan el trabajo a
corto, mediano y largo plazo

Conoce Ud. si los que participan en la
elaboracién de documentos son gestores

Ud. ha participado en la elaboracion de
documentos de gestion de la institucién

Conoce Ud. el presupuesto de la institucion

Conoce Ud. si la mision y vision de la
institucion son concordantes con el estado
situacional actual

Los métodos y el presupuesto institucional
tienen sostenibilidad para ejecutar programas
y acciones

Conoce Ud. si el presupuesto institucional se
ejecuta en los plazos estipulados por el POA

DIM

ENSION: EJECUCION DE PLANES

NO

NO

Si

NO

Se busca que los convenios y alianzas
estratégicas con otras instituciones beneficien
los objetivos institucionales

10

Se demuestra capacidad de negociacion al
momento de suscribir convenios con otras
instituciones

14

Se mide el desempefio de las actividades
sanitarias de manera clara y objetiva
mediante instrumentos de gestion

12

Se promueve el trabajo en equipo en la
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institucion

13

Considera Ud. que los funcionarios de la
institucion demuestran capacidad ejecutiva
para trabajar en equipo

\

14

Considera Ud. que los trabajadores de la
institucion tienen competencias para el
puesto laboral.

156

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

DIM

ENSION:EVALUACION DE RESULTADOS

NO

NO

NO

16

Se define claramente los indicadores de
desemperio para su medicion y evaluacion
con enfoque de mejora continua

17

Se define los resultados y mecanismos para
su medicion y evaluacion con enfoque de
mejora continua

18

Considera Ud. que la institucién cuenta con
instrumentos de evaluacion que permitan
identificar problemas dentro de la institucion.

19

Considera Ud. que los procesos cuentan con
indicadores para el seguimiento y evaluaciéon
de la gestion

20

Participa Ud. en la evaluacién de indicadores
de desempefio de su institucion

21

Participa Ud. en la evaluaciéon de indicadores
de resultados de su institucion

22

Considera Ud. en la evaluacién de
indicadores es importante la participacion y el
aporte de los equipos técnicos

23

Conoce Ud. el nivel de avance de las metas
en relacion a los indicadores PPR,

24

Conoce Ud. el nivel de avance de las metas

en relacién a los convenios de gestion,
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Conoce Ud. el nivel de avance de las metas e -

en relacién a los convenios FED 4

Se establece estrategias para el analisis e

26 | interpretacion de los resultados de la P / /
evaluacién de indicadores

Se realiza monitoreo y supervision a los

27 | establecimientos de salud para el 7

{
cumplimiento de metas y i
2:8 Considera Ud. que las reuniones periédicas Py /
permiten revisar las metas establecidas / v
1 /) i
Observaciones (Precisar si hay suficiencia): [Ny /’uu/% et L

Opinién de aplicacion: Aplicable &c) Apllcable d?spues de correglr () Noaplicable ( )

 FAAS O
Apellidos y nombre del juez validador. Dr. / Mg: d@' bA Hel ([ S( ) —_ DNI: /4759782
(
Especialista del Validador: U \[f &Q@n 0.
@) \
1 pertinencia: si el item pertenece a la dimensién
2 Relevancia: el item es apropiados para representar al componente o dimension especifica dél constructor._ | Fecha........ de........2018
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo >
JNY v

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

Son suficientes para medir la dimension
me/ experto Informante




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2: GESTION EFECTIVA

121

nNe GESTION EFECTIVA PERTINENCIA ' | RELEVANCIA 2 | CLARIDAD * SUGERENCIAS
DIMENSION: PLANIFICACION s NO sl [ NO sl [ nO
y Conoce Ud. instrumentos o documentos de gestion que y J y
direccionan el trabajo a nivel institucional
5 Conoce Ud. si la institucion ha elaborado algin documento que J ; ;
direccionan el trabajo a corto, mediano y largo plazo
3 Conoce Ud si los que participan en la elaboracidn de / ; g
documentos son gestores
4 Ud. ha participado en la elaboraciéon de documentos de gestién ; ; ;
de la institucion
5 | Conoce Ud. el presupuesto de la institucidén S J J
6 Conoce Ud. si la misidn y wision de la institucion son / ; y
concordantes con el estado situacional actual
- Los métodos y el presupuesto institucional tienen sostenibilidad ; ; ;
para ejecutar programas y acciones
g Conoce Ud. si el presupuesto institucional se ejecuta en los ; ; ;
plazos estipulados por el POA
DIMENSION: EJECUCION DE PLANES sl NO 51 NO 5l NO
9 Se busca que los convenios v alianzas estratégicas con otras / J ;
instituciones beneficien los objetivos institucionales
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Se demuestra capacidad de negociacion al momento de

10 suscribir convenios con otras instituciones ! / /
11 Se mide el desempefio de las actividades sanitarias de manera J J p
clara y objetiva mediante instrumentos de gestion
12 | Se promueve el trabajo en equipo en la institucion ) J J
13 Considera Ud. que los funcionarios de la institfucion demuestran J J P
capacidad ejecutiva para trabajar en equipo
14 Considera Ud. que los trabajadores de la institucion tienen ; J ;
competencias para el puesto laboral.
Considera Ud. que los funcionarios y equipo técnico
15 demuestran competencias para la mejora de la gestion. / / /
DIMENSION:EVALUACION DE RESULTADOS sl NO 5l NO sl NO
16 Se define claramente los indicadores de desempefio para su ; J ;
medicidn y evaluacién con enfoque de mejora continua
17 Se define los resultados y mecanismos para su medicion y ; J ;
evaluacion con enfogue de mejora continua
Considera Ud. que la institucion cuenta con instrumentos de
18 | evaluacion que permitan identificar problemas dentro de la N J .
institucion.
Considera Ud. que los procesos cuentan con indicadores para
19 el segquimiento y evaluacion de la gestion / / /
20 Participa Ud. en la evaluacion de indicadores de desempeio de J J p

su institucion
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21

Participa Ud. en la evaluacion de indicadores de resultados de
su institucion

22

Considera Ud. en la evaluacion de indicadores es importante la
participacion y el aporte de los equipos técnicos

23

Conoce Ud. el nivel de avance de las metas en relacion a los
indicadores PPR,

24

Conoce Ud. el nivel de avance de las metas en relacion a los

convenios de gestion, |

25

Conoce Ud. el nivel de avance de las metas en relacion a los

convenios FED

26

5Se establece estrategias para el analisis e interpretacion de los
resultados de la evaluacion de indicadores

27

Se realiza monitoreo y supervision a los establecimientos de
salud para el cumplimiento de metas

28

Considera Ud. que las reuniones periddicas permiten revisar las

metas establecidas




Observaciones (Precisar si hay suficiencia): 5i hay suficiencia aplicable

Opinion de aplicacion:  Aplicable (x) Aplicable después de corregir ( )} No aplicable { )

 Morales Santiago DNI: 25514054

Especialista del Validador: Magister en Educacién e Investigakién: Docencia Universitaria

1 pertinencia: si el item pertenece a la dimensidn

2 Relevancia: el item es apropiados para representar al componente o dimension especifica del constructor Fecha........

3 Claridad : Se entiende sin dificultad alguna el enunciade del item, es conciso, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
Son suficientes para medir la dimensian

Firma del experto Informante
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Anexo 4. Base de datos
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30
30
37
38
43

41

41

31

38
30
30
30
30
30
30
30
30
34
45

49

49

32

33
31

30
34
36

13
13
16
16
17
17
18
14
16
13
13
13
13
13
13
13
13
14
17
19
21

14
14
13
13
15
17

SUi22
SUI23
SUJ24
SUJ25
SUJ26
SU27
SUJ28
SU29
SUI30
SU31
SU32
SUJ33
SUJ34
SUJ35
SUJ36
SUi37
SUJ38
SUJ39
SUJ40
SUJ41
SUI42
SUIA3
SUJ44
SUJ45
SUJ46
SUs47
SUJ48




129

Anexo 5. Como proyectar la gestion para resultados.

Elementos ciclo de la gestion.

PLANIFICACION

N Situacion > Programas
fiscal

o
Situacién Pro.dustos A
social 2 (Disefio)
(=18
>
721
(NN}
o
T l =
Cambio social Metas de
Valor publico produccion
. T I
=
<<_I:J Efectos Consumo Procesos Inversion
3 Impactos Productos Productivos Recursos
<
(NN}
T EJECUCION DE PROGRAMAS Y PROYECTOS =———

Fuente: Gestion para resultados .BID-2016

Modernizacion gestion publica 2021- Per0.

3 Ejes Transversales

5 Pilares Centrales

®® 5 W .

[:][_ Gobierno PRIMER PILAR SEGUNDO PILAR TERCERPILAR CUARTO PILAR QUINTO PILAR
B4/ Electrénico Politicas Presupuesto para Gestién por Servicio Civil Sistema de

Gobierno

i Abierto

>
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ESCUELA DE POSGRADO

UMIVERSIDAD CESAR VALLEIO

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Saniago Aquiles Gallarday Moralas, docents de la Escuela de Posgrado do la UCV y
revisor del rabajo académico titulado: Competencias gerenciales en la gestién
efectiva de la Direccion de salud Apurimac I, Provincla de Andahuaylas,
2018, de la estudiante Angel Amidey Ramirez Puraca; y habndo sido capacitadgo e
instruido &n &l uso de la herramienta Turnitin, he constatado lo siguante:

Que ¢ citado frabajo académico tiene un Indice de similitud constato 16%
verificable en el reporte de originalidad del programa tumnitin, grado de
coincidencia minimo que convierte e trabajo en aceptable y no constituye plagio,
en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y referenclas establecidas

por la universidad César Vallejpo.

Lima, 19 de Enero del 2019

/,«// tr

larday Morales
|: 25514054
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Centro de Recursos para el Aprendizaje v la Investigacién (CRAI)
“César Acufia Peralta”

FORMULARIO DE ALETQREZA@E@N PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES ‘
Apellidos y Nombres: (solo los datos del qus autoriza)

.......... RAVLREZ . QURKCA. ... AN GELe. o ARTDEY. .. cvevervis vt veseenereeeseinn,
D.N.L £ e L L T —————— _
Domicilio CltL . Maavil. . Zeetz., DR, Tunaea. 105, Uik 5n. LHAZTA
Teléfono Flo @ s Mévil (9878833
E-mail : e B0gelamidgy2YC gimail o mmi e,
2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
Tesis de Pregrado
PEOUMLE  mcisinnii st temimomi s fasmm s erssemsems
BEPIEIE | snnnssiiostimnyonmben s amemmmses s s s s amm—
ERIREE | o i ikt i e ot sp——
Titwle .
1 Tesis de Posgrade
3 Maestria (3 Doctorado
Grado st fDBEGTRE v i winsiignni syt Rt
Meneicn A BEST O i PUBIA D iiionna ey viniiinin s s smamsinens

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (28) Apsllidos y Nombres:
v RATIAEZ ... LUCAA. ... ANGEL . ATHREN oo oo,

....................................................................................................

....................................................................................................

Thiulo de |a tesis; : P
WBNCETRNAW., , | GELENLNES . LN, (A, GESTION. .. £EEECTIVA, DE L8 DILECTION

RRE.SALLD . NRURIIZAC , g L ROV A, . DE A MDA U AYUAS, by I s :
Afio de publicacién : ..., 2019.........

4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTROMICA:
A fraves del presenie docurmento,
Si autorizo a publicar en texto completo mi fesis.
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis.

Firma : M .......... Fecha: .'/.6,’./0.3,5;124.7’




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE .

ESCUELA DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

Ranierz. Puesaca  Aneti  AHIDEY

INFORME TiTULADO:

C OHPETENCIAS _GFeeNCIALES EN LA GESTION _ FEECTIVA DE

LA DieeccioN __DE SAUD APuRIMAC L, PecyiNciA DE

ANDAHUAVIAS . 2K

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

MAESTRO . FN _GESTION _ PUBLICA

SUSTENTADO EN FECHA: 25 ENEeo 2049
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