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Resumen

El presente trabajo de investigacion titulada: “Gestion por competencias y compromiso
organizacional en personal de enfermeria de cuidado intensivo del Hospital San Bartolomé
2019” Siendo su objetivo general Determinar la relacion entre la gestion por competencias
y compromiso organizacional en personal de enfermeria de cuidado intensivo del Hospital
San Bartolomé 2019. Los autores que me respaldan son: Alles (2005) para la variable de
Gestion por competencias y para compromiso organizacional Meyer y Allen (1991). La
muestra esta conformada por 80 enfermeras del servicio de cuidado intensivo, que realizan
labora asistencial. El tipo de investigacion es sustancial, disefio no experimental y
correlacional, asimismo, tiene enfoque cuantitativo. La técnica, la encuesta y los
instrumentos fueron cuestionarios validados por un juicio de expertos. Para la confiabilidad,
se utilizé el alfa de Cronbach que salié: 0.870 para la variable gestion por competencias y
0.879 para la variable compromiso organizacional.

En la presente investigacion se concluy6 que existe relacion directa y significativa entre la
Gestion por competencias y compromiso organizacional en personal de enfermeria. Lo que
se demuestra con el estadistico de Spearman (sig. bilateral =.000 < 0.05; Rho = .545**), es

de nivel de relacién moderado y directo.

Palabras Clave: Gestidn, competencias, compromiso, organizacion.



Abstract

The present research work entitled: “Management by competences and organizational
commitment in intensive care nurses of the San Bartolomé Hospital 2019” Being its general
objective To determine the relationship between management by competencies and
organizational commitment in nursing staff of intensive care of the Hospital San Bartolomé
2019. The authors who support me are: Alles (2005) for the variable of Management by
competences and for organizational commitment Meyer and Allen (1991). The sample is
made up of 80 nurses from the intensive care service, who perform care work. The type of
research is substantial, non-experimental and correlational design, also has a quantitative
approach. The technique, the survey and the instruments were questionnaires validated by
an expert judgment. For reliability, the Cronbach alpha that was used was used: 0.870 for
the variable management by competencies and 0.879 for the variable organizational

commitment.

In the present investigation it was concluded that there is a direct and significant relationship
between Management by competences and organizational commitment in nursing staff.
What is demonstrated with the Spearman statistic (bilateral sig. = .000 <0.05; Rho = .545

**), is of moderate and direct relationship level.

Keywords: Management, skills, commitment, organization.
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. INTRODUCCION

En varios estudios de investigacion, se observa que la problematica de las instituciones
publicas, es afectado por las gestiones mal planificadas o las decisiones de las jefaturas,
donde se aprecia muchas veces falta de coordinacion y comunicacion en las
organizaciones. La gestion de competencias, ha recobrado importancia, desde el siglo
pasado en las empresas de diferentes paises han asumido un rol indiferente, el enfoque
asiatico esté orientado a brindar los mejores servicios en un tiempo adecuado. La gestion
de competencias es de importancia en todas las instituciones del sector puablico y como
en los privados, se orienta mas frecuente en el sector sanitario, siendo el méas frecuentado
por los habitantes, en el cual es dispensable que los servidores publicos cuenten con
habilidades y estrategias en la atencion.

El compromiso organizacional depende de varios aspectos y esta ligado a la gestion de la
gerencia. ! EI compromiso como estado psicoldgico va depender como el trabajador se
siente identificado en la institucion que labora. 2

El compromiso es el acto de los colaboradores que asumen en la institucion donde laboran
con el fin de cumplir sus objetivos. 3 Asimismo, la responsabilidad se ve influenciado por
el empuje y la colaboracion de cada uno de los integrantes para cumplir la vision de la

organizacion. 2

Existen diferentes factores que afectan el compromiso de los trabajadores y eso es por la
falta de las habilidades de los gerentes, la falta de empatia y comunicacion.* Por otro lado,
el compromiso en una organizacion también va depender de los afios del personal, genero,

el estado civil, cargo que ocupa, salario recibido de los trabajadores. °

El mundo de la globalizacion exige transformaciones y con ello la competitividad en las
organizaciones; incluso de las instituciones de salud, quienes han comenzado a verificar
sus tipos 0 modelos de gestion operacional e implementar el servicio de atencion en
diferentes areas, el cual permite la acreditacion, para optimizar su trabajo en cada servicio
brindado.

La gestion de personas por competencias implica considerar la productividad y
competitividad de la organizacion mediante el aporte de las personas, es por eso que las
competencias se dan mediante un reclutamiento y seleccion de personas que sean capaces

de liderar grupos para el crecimiento de la organizacion.
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A nivel del sector salud, los cargos lo asumen por confianza y muchas veces las cabezas
de grupos no estan preparadas para guiar e instruir al avance de los objetivos que requiere
la institucion.  Asimismo, estas dificultades suceden en el hospital San Bartolomé, la
gestién administrativa, del talento humano y gerencial no estan capacitados para liderar

los grupos de salud y en muchas ocasiones hace que el personal se retire de la institucion.

En esta investigacion se trata de abarcar la problematica existente de la gestion en el
nosocomio, especificamente en el servicio de cuidados intensivos y como influye en el
compromiso laboral de las enfermeras, tratando de conseguir la mejora del servicio y por

ende mejorar la eficacia en la atencion del Hospital San Bartolomé.

Los trabajos previos a nivel internacional tenemos, Asmaa (2018) manifestd que nivel
existe entre la correspondencia y empoderamiento y compromiso organizacional entre el
personal de enfermeria. Su enfoque cuantitativo, disefio correlacional y descriptivo, con
poblacién de 100 habitantes, uso el instrumento estandarizado (SOCQ). Resultando que
el personal tiene un bajo nivel de empoderamiento y organizacion de compromiso, por
otro lado, le falta tener el empoderamiento y la organizacion compromiso.
Recomendando promover el empoderamiento estructural y crear un ambiente de trabajo

motivador, manteniendo lineas abiertas de comunicacién. ©

Mohammad, Mansoureh, Manijeh, Fariba y Naser (2017) plantearon precisar la conexion
entre el compromiso de la organizacion y el comportamiento de cuidado de las
enfermeras. De enfoque cuantitativo correlacional, estudio transversal, poblacion de 322
enfermeras, usé el cuestionario Meyer y Allen. Concluyeron en los nosocomios el
compromiso del profesional y el comportamiento de cuidado de las enfermeras fueron
regulares y tienen un grado moderado positivo directo. Los gerentes y las enfermeras
lideres deben prestar méas atencion para mejorar el compromiso organizacional de las

enfermeras, a fin de mejorar el desempefio de las enfermeras. ’

Arbabisarjou (2016) manifestaron estudiar la evaluacion de los niveles de compromiso
organizacional de las enfermeras y la efectividad de los Centros de Salud en el pais. Su
muestra 200 trabajadoras, su estudio descriptivo y analitico. Resultando que el afio
cronoldgico del personal es de 30.05 + 6.56. y el nivel de compromiso organizacional
entre las enfermeras fue moderado, el compromiso emocional fue bajo y el compromiso
continuo fueron moderado igual que para el compromiso normativo, por otro lado,

indicaron que laedad no afecta en el compromiso organizacional, emocional y continuo,
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lo que refirié que el compromiso normativo es significativo . Concluyendo que el grado
del compromiso en el hospital por parte de las enfermeras es moderado. Recomendando
que se debe establecer un terreno adecuado para hacer y mantener estas caracteristicas en

el personal®

Nema y Hanaa Mohamed (2016) su objetivo fue verificar la confianza | y el compromiso
institucional, su método investigativo es de caracter descriptivo, correlacional y su
muestra 98 enfermeras. Concluyeron una correlacion positiva segun los encuetados y que
es positiva la confianza organizacional en sus diferentes dimensiones, asimismo, el

compromiso afectivo tiene un nivel regular. °

Fabiane y LLoid (2016) este estudio buscd examinar la influencia de la gestion por
competencias y el compromiso del profesional de la salud, su enfoque cuantitativo y
descriptivo correlacional, usando instrumentos los cuestionarios, su muestra fue por
conveniencia. Concluyendo la gestién por competencias se enlaza directamente con el

compromiso. Finalmente se recomendd que sigan manteniendo un buen clima laboral. 1°

Bishwajit y Khumyu (2016) su objetivo examinar las relaciones entre compromiso
laboral y el apoyo de supervision en el hospital en Bangladesh. El estudio descriptivo
correlacional con muestras aleatorias de 126 enfermeras. Resultados: El resultado del
estudio mostrd que las enfermeras percibieron un grado moderado con su compromiso
con su institucion 'y la satisfaccion laboral, los resultados de este estudio son utiles para
la enfermera, sirve para mejorar la satisfaccion laboral dentro del nosocomio y el apoyo
de supervision. La enfermera administradora puede aplicar el resultado del estudio para
mejorar la enfermeria con conocimiento en diferentes aspectos de su profesion y mejorar

el trabajo de las enfermeras.

A su vez tenemos estudios nacionales, como: Lépez (2018) objetivo identificar la
conexion entre las habilidades de la gerencia y el compromiso organizacional del
personal. Por metodologia tiene el enfoque cuantitativo, disefio no experimental,
transeccional. Su instrumento las encuestas de Meyer y Allen y una muestra censal.
Concluyd un nivel de relacion de forma similar de significancia entre las variables y que
las habilidades gerenciales que logran desarrollar los gerentes tienen efectos positivos o

inversos en el compromiso organizacional del personal.

Asimismo, Castro (2018) su objetivo fue investigar de qué manera la gestion por
competencias influye en el desempefio médico. El estudio tuvo como metodologia de tipo
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explicativo, manera cuantitativa y disefio no experimental, transversal. Concluyendo que
las competencias genéricas no ayudan en su desempefio, sin embargo, las competencias

basicas si ayudan a mantener un buen desempefio laboral. 1

Por otro lado, Evangelista (2018) su objetivo identificar al Lider transformacional
incentiva al compromiso organizacional en los enfermeros. Su estudio tuvo enfoque
cuantitativo con principio sustantiva, nivel descriptivo correlacional. Con una muestra de
115 enfermeros. Sus resultados manifestaron que el lider transformacional y el

compromiso con su organizacion es moderado y directo. 4

También, Condor (2018) Determinar nivel existente entre Gestion y su poder de
influencia con el compromiso organizacional de los profesionales de enfermeria, Su
estudio correlacional, no experimental de corte transversal, con muestra de 100
enfermeras. Resultado: se evidenciaron que en la gestion del talento humano es eficiente

con un 76%, y 72% alto de Compromiso. *°

Vela (2017) determind como incide el clima organizacional en el compromiso
organizacional de las enfermeras, estudio de enfoque cuantitativo, tipo basica de nivel
correlacional, muestra de 105 enfermeras. Entre sus resultados resaltan que un grupo de
enfermeras manifestaron nivel bajo de compromiso organizacional, sin embargo, la
mayoria indic6 nivel moderado. Recomendando que debe mejorar el clima organizacional

y alentar a las enfermeras que tengan un mayor compromiso organizacional. 8

Realizando el marco tedrico sobre gestion por competencias, es el resultado de combinar
0 mover los recursos que manejan internamente en las personas, con sus actitudes,
saberes, habilidades, intereses, motivaciones, con recursos externos a su disposicién, con

el fin de responder de la mejor forma a una demanda proveniente de la parte interna. *’

Al respecto, la gestion por competencias facilita la comparacién entre el perfil de
exigencias del puesto y el perfil competencial de las personas, focalizando los esfuerzos
hacia la mejora de los resultados, favoreciendo una mayor implicacion y fortalecimiento

de la cultura.’®

Por otro lado, la gestién por competencias se ha mantenido por definicién de puestos, se
basa en las competencias personales dentro de la organizacién, donde se fundamentan las

actitudes, capacidades y habilidades que tiene la persona. *°
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Las Competencias organizacionales surge a fines de la década de los sesenta, como
respuesta a la blsqueda de una técnica para mejorar la coordinacion y las necesidades que

las organizaciones necesitan, mejorando la produccion de las instituciones. 2

La Gestion por competencias es un enfoque que sirve como herramienta para la
organizacion con el fin de alcanzar sus objetivos y resultados, mediante un proceso de
aprendizaje e innovacion, a partir de la sinergia y el desarrollo permanente de las

competencias individuales y colectivas. 2

Las evaluaciones de competencia segun Minsa, se dan por competencias especificas y

competencias genéricas.?

Las competencias orientan a los trabajadores aumentar sus capacidades segun el puesto
requerido, indicando a las personas lo que esperan de ellas y se autoevalten en relacion

al perfil deseado, al mismo tiempo, las instituciones hacen mas eficiente sus procesos. %

Las competencias especificas son los procesos que miden el desarrollo laboral y las
competencias genéricas identificando el comportamiento o conductas del personal en el

area donde labora. 22

Las instituciones del estado y particulares del Per( tienen una evaluacion por
competencias para el recurso humano, consideran como un valor importante y estratégico
para guiar el desempefio de los trabajadores y alcanzar los objetivos institucionales;
mediante la implementacion de la Ley del Sistema Nacional de Evaluacién, (SINEACE),
y la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR).?

Por otro lado, Alles, manifestd que la gestién por competencias son procedimientos
para alinear a los trabajadores con un propésito, impulsar a los trabajadores alcanzar sus
metas personales y profesionales, basando en sus conocimientos, rasgos, habilidades y

actitudes. 24

La gestion que se da por competencias se relaciona directamente con la inteligencia

emocional del trabajador, conocimiento y el capital humano de la empresa. %

Son caracteristicas internas de la persona cuando realiza una actividad del cual maneja

conocimiento y practica de los manejos .24

Analizar el puesto de trabajo es de importancia, porque el personal que ocupe tiene que

manejar las competencias adecuadas segln la mision y la vision de la empresa. 26
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Como primera dimension conocimiento, es el conjunto de informacion adquirida en el
tiempo sobre algin tema, materia o disciplina .>* Asimismo, otro autor manifest6 que son
los conocimientos e informaciones adquiridas, de manera resaltante especificamente y
suficiente que el personal asistencial, maneje, comprenda y domine para lograr y sustentar
un desempefio eficiente de manera consistencia en un determinado. 2 También indicaron
que es la capacidad para resolver un determinado conjunto de problemas de manera

eficiente. 28

Como segunda dimension actitudes son la agrupacion de habitos, actitudes
comportamientos y habitos necesarios para garantizar una adecuada interaccion, mejorar
las relaciones personales y alcanzar los objetivos de la comunicacion, es decir, transmitir
o recibir correctamente un mensaje, una informacion o una orden 24, Las actitudes estan

relacionadas con la actitud exitosa de un puesto de trabajo.

Como tercera dimension Rasgos, es aquello que una persona hace, dice o actla -ante una
situacion. 2* asimismo, Son las conductas que las personas realizan en distintas

situaciones y constructos que permiten describir las diferencias individuales. 2°

Como cuarta dimensién habilidades, son las capacidades que desarrolla el ser humano en
el transcurrir de los afios de forma aprendida o innatas, el cual le sirve en su formacién o
vida profesional®** Las habilidades son manifestaciones innatas de un individuo que
realiza una actividad sin mucho esfuerzo. !’ Por otro lado, De acuerdo con Aburto las
habilidades sirven como apoyo de influencia, motivacién y manejos de conflictos en el
grupo de trabajo %. Asimismo, el trato personal es muy importante en las habilidades
interpersonales, los gerentes deben ser capaces de comunicar, motivar, dirigir e infundir
entusiasmo. ! Su desarrollo implica la capacidad de reconocer nuestras emociones y las
de los demas, asi como la posibilidad de saber regularlas en las relaciones con los otros
ademas forman un conjunto de comportamientos y habitos necesarios para garantizar una
adecuada interaccion, mejorar las relaciones personales y mejorar la comunicacion.! Por
otro lado, es la capacidad idonea que maneja un administrativo con su personal con el
fin de motivar, guiar ejemplarmente , ser persuasivo de forma constante, ser renovador

con el grupo que lidera a favor de los objetivos organizacionales.*?

Sobre las Teoria de Compromiso Organizacional, es un estado psicoldgico que caracteriza
la relacién entre una persona y una organizacion, la cual establece consecuencias respecto

a la decision para estar en la organizacion o dejarla. Ellos propusieron una teoria que
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consta de tres facetas del compromiso organizacional, las cuales son las siguientes:
componente afectivo, compromiso de continuidad y componente normativo. 3 La actitud
que expresa un individuo hacia su organizacion, refleja su fidelidad, identificacion y

colaboracion permanente con la empresa. %

El compromiso organizacional como estado psicoldgico se basa en la relacion del
empleado con la empresa y que tiene consecuencias para que este decida si continua o
interrumpe la permanencia en el centro laboral. 34 Asimismo, el compromiso
organizacional puede distinguirse, segun su origen, en compromiso de conformidad,

identificacion con su empresa. 3°

Los empleados permanecen en una organizacion porque sentimiento afectivo, necesidad

u obligacion y plantean un modelo actitudinal en su compromiso laboral. 3¢

Por su parte Steers, plantea tres dimensiones para el compromiso laboral, identificacion
con los propositos, ideas y objetivos de la empresa, deseo de permanecer, lealtad y respeto

en defensa de la organizacion. 3/

Los Factores que determinan el compromiso organizacional, estan clasificados en tres
grupos, el caracter del trabajador, las caracteristicas del puesto y las experiencias
laborales. 38

Las caracteristicas personales estan relacionadas con la edad, los empleados de mas edad
tienden a comprometerse mas afectivamente, en relacion al sexo las mujeres se

comprometen mas con la empresa. 38

Los trabajadores que ocupen cargos mas altos en la organizacion tienden a estar mas
comprometidos, debido fundamentalmente a que poseen mas recompensas y desempefian

actividades son mas enriquecedores a nivel profesional y personal.

Y por ultimos las experiencias y las posibilidades de ascenso influyen el nivel de

compromiso en una organizacion. 38

La organizacién permite que se cumplan las metas del empleado y de la institucion, esto
requiere de multiples esfuerzos, donde la gestion adecuada de los recursos cumple un rol
muy importante, precisando para que el empleado perciba que existen otras alternativas

y oportunidades de empleo su motivacion ira disminuyendo. 3
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La importancia del compromiso laboral, es uno de los mejores indicadores de
permanencia en el empleo, identificando los objetivos de la organizacion. Los

trabajadores que quieran a su organizacion, haran bien su trabajo. 4°

El compromiso organizacional permite un equilibrio estabilidad laboral, abarcando de
esta forma los requerimientos y necesidades a nivel psicoldgico, que altera en su gran
proporcion sobre las actitudes y en ocasiones las conductas de trabajadores, lo que mejora

significativamente la productividad y prestacion de servicios de las organizaciones.

Bajo estos principios, segun Meyer & Allen plantearon tres dimensiones: el compromiso

afectivo, el de continuidad y normativo. *

Como primera dimension Compromiso afectivo. Es el deseo del trabajador de permanecer
en la institucion por que ha creado lazos emocionales, reflejando el apego con sus
compafieros, al percibir la satisfaccion de necesidades y expectativas, lo que les permite

disfrutar de su permanencia en la organizacion. 3

El compromiso afectivo es un conjunto de sentimientos, valores, lazos que se va
construyendo con el paso del tiempo y que involucra a la familia, es responsabilidad de
las empresas de contar con un sistema de politicas que ayuden a los trabajadores a

mantener un adecuado equilibrio entre su vida personal y familiar. 42

Es el deseo del trabajador de permanecer en la institucién por que ha creado lazos
emocionales con la misma. Refleja el apego emocional al percibir la satisfaccion de
necesidades y expectativas, lo que les permite disfrutar de su permanencia en la

organizacion. Son los lazos emocionales que las personas forjan con la organizacion.

Como segunda dimension Compromiso de continuidad, se da reconocimiento al
trabajador de diferentes formas, sea remunerativa, descanso y/o certificacion para
capacitarse. * Incluye la percepcion de forma individual, evaluando las destrezas y
habilidades que se poseen y su posible transferencia a otra organizacion de esta manera
si se cree que el mercado de trabajo hay demandas de ellas, se disminuye el deseo de
permanecer atado con el actual empleador en el caso de que la evaluacion de cémo

resultado unas destrezas poco actualizadas. 43

La tercera dimension es el Compromiso normativo, segun el autor, el trabajador se siente
comprometido y desea permanecer en su trabajo, el colaborador mantiene lealtad y no

divulga lo que sucede en dicha institucion. 3
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El compromiso normativo, se manifiesta como el trabajador se adapta a las reglas y
obligacion que emana la empresa donde labora, también en que el trabajador muestra

respeto y es leal con la institucion, guardando y no divulgando los problemas existentes“4

Asimismo, la importancia de dar solucion a la problemética que sucede en el servicio de

cuidados intensivos, el cual sefialo como problema general:

¢Coémo se relaciona la gestién por competencias y el compromiso organizacional del
personal de enfermeria del servicio de cuidados intensivos, del Hospital San Bartolomé
20197

Los problemas especificos son: ;Como se relaciona la gestién por competencias y el
compromiso afectivo, el de continuidad y el normativo de las enfermeras del servicio de

cuidados intensivos, del Hospital San Bartolomé 2019?

Su finalidad del estudio es Determinar la relacion que existe entre la gestion por
competencias y el compromiso de las enfermeras del servicio de cuidados intensivos del
Hospital San Bartolomé 2019. Asimismo, como objetivos especificos determinar la
relacién de gestion por competencias y el compromiso afectivo, el de continuidad y el
normativo de las enfermeras del servicio de cuidado intensivo del Hospital San Bartolomé
2019

Como Hipétesis general se propuso, existe relacion estadisticamente de manera
significativa de la gestion por competencias Yy el compromiso organizacional de las
enfermeras del servicio de cuidados intensivos del Hospital San Bartolomé 2019. Por otro
lado, para las hipotesis especificas, lo importante es plantear como la gestion por

competencias se relaciona con las dimensiones del compromiso organizacional.

La investigacion realizada se basa en justificacion practica, porque permitird dar a
conocer la existencia de gestion por competencias y el compromiso organizacional a
mejorar sus habilidades, liderazgo, empatia y motivar a su equipo de trabajo para que se
comprometan mas con la institucion. Por lo tanto, la importancia de esta investigacion,
es poner en conocimiento la problematica actual, asi ayudar a presentar algunas
estrategias para mejorar la gestion por competencias y el compromiso de las enfermeras

del servicio de cuidado intensivo.

Se justifica tedricamente, porgue tiene respaldo tedrico como Alles, para gestion por

competencias y Meyer y Allen para compromiso organizacional, siendo su finalidad del
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estudio permitir la reduccion de las brechas actuales con el objetivo de mejorar
habilidades para una atencidn especializada en el servicio de cuidado intensivo.

Y por altimo su justificacion es metodoldgica, porgue sigue una serie de procesos, cumple

con el enfoque cuantitativo, es de corte transversal, utiliza cuestionario como instrumento.
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Il. METODO
2.1 Disefo de investigacion

Para la presente investigacion se empled el enfoque cuantitativo porque se da

mediante los anlisis estadisticos, de esta manera sirve también probar teorias.*®

Asimismo, nivel correlacional para probar el grado de correlacion y es de corte

transversal, la recoleccion del cuestionario se dio solo una vez. 4°

Su tipo es sustancial esta orientada, a describir, explicar la teoria. “®

Asimismo, es el disefio es no experimental, en el cual no se manipulan las

variables. #°

Graficamente se denota:

0V,

M I

M: Personal de enfermeria
V1: Gestion por competencias V2: Compromiso organizacional

R: indicar el enlace de las variables

2.2 Operacionalizacion de variables
Las variables tiene la cualidad de ser medidas, manipulada durante el estudio. 4/

Las variables del estudio: son gestion por competencias, descrita por Alles, con
cuatro dimensiones y son conocimiento, actitudes, rasgos y habilidades.

La segunda variable es el compromiso organizacional, descrita por el autor Meyer
y Allen y operacionalizada en tres dimensiones, compromiso afectivo, de

continuidad y normativo.
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Tabla 0 1. Operacionalizacion de las variables

Niveles o rango

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala
conceptual operacional
Conocimientos | Autonomia Ordinal Mala
Son caracteristicas | La Gestion por Discernimiento (25- 58)
profunda del competencias Andlisis y solucion de | gscala para la medicion
individuo, que se comprende 4 problemas tipo Likert.
relaciona con los dimensiones y 11 _ Empatia Regular
-Gestion por conocimientos , indicadores Actitudes Flexibilidad 1 =Nunca. (59-93)
competencias desempefio en el . 2 =casi nunca.
puesto de trabajo. Rasgos Conjportamlento 3 =3 veces. Buena
i?rrﬁjcljfg 4 :c_asi siempre. (94-125)
Caracteristica > =siempre.
Habilidades Destreza Técnica
Formacion de equipos
Ordinal Bajo (34-79)
Es el estado -Compromiso -Familiaridad
psicoldgico y/o Estd compuesto por afectivo -Deseo de Escala para la medicién| Medio (80-125)

-Compromiso
organizacional

efectivo de la
persona con su
organizacion

tres dimensiones y 8
indicadores

permanencia
-Empatia institucional

-Compromiso de

-Beneficio laboral

continuidad -Sentido de
pertenencia
-Gratitud
-Compromiso -Respeto a las normas
normativo -Compromiso con los

demas

tipo Likert.

1 =Nunca.

2 =casi nunca.
3 =a veces.

4 =casi siempre.
5 =siempre.

Alto (126- 170)
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2.3 Poblaciéon y muestra.
Se trabajo con una poblacion de 100 enfermeras del servicio de cuidados intensivos
El muestreo es no probabilistico, no realizamos formula para la muestra. 4

La muestra es la seleccion de una poblacion que mantiene las mismas caracteristicas

de lo que se esta investigando.*®

Por conveniencia, se utilizd el muestreo de tipo no probabilistico (80), porque solo
se tomd al personal de licenciados en enfermeria del servicio de cuidados intensivos,

porque se usara los criterios de inclusion y exclusion.
Exclusion: al personal que realiza labor administrativa y es de contrato por terceros.

Inclusién: Al personal que solo labora en cuidados intensivos y realiza labor

asistencial.
2.4. Técnicas e instrumentos:

La técnica utilizada que se ha usado en investigacion para ambas variables fue la

encuesta, que se dio en caracter anonimo y privada.

La encuesta recoge opiniones de un grupo de personas que participan de forma

voluntaria, aceptando un consentimiento que da conformidad para el estudio.*®
El instrumentd utilizado en el estudio fue el cuestionario.

El cuestionario es importante para la colecta de la informacién que se quiere

conseguir.*®

Tabla 0 2. Ficha técnica para gestion por competencias

Nombre del instrumento: gestion por competencias

Autor: Alles (2005)

Tipo del instrumento: Cuestionario

El objetivo: Medir el nivel de gestién por competencias
La poblacion: Lic. Enfermeras. items: 25
Aplicada en forma personal. Time: 10 min.

Numero de respuestas, son 5 tipo Likert
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Tabla 0 3. Ficha técnica para el compromiso organizacional

Nombre del instrumento: Compromiso organizacional

Autores: Meyer y Allen (1991)

Instrumento. Cuestionario

Finalidad. Medir grado de compromiso

Poblacién. Lic. Enfermeras. items: 34
Aplicada en forma personal. Time: 15 min.

Numero de respuestas, son 5 tipo Likert

Validacion y confiabilidad del instrumento.

Ambos cuestionarios han sido utilizados anteriormente por otros autores, no

obstante, se realizara el respectivo juicio de expertos a cargo de tres catedraticos

de la universidad, quienes evaluaran el cuestionario y la validez del contenido de

los instrumentos utilizados.

Tabla 0 4. Validez de contenido por juicio de expertos.

Grado Académico Nombres y apellidos del experto Dictamen
Mg. Orihuela Salazar Jimmy. Metodblogo
Mg. Ruiz Quilcat Cristina Metoddlogo
Mg. Karlo Ginno Quifiones Castillo Tematico

Fuente: elaboracién propia
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La confiabilidad es la consistencia del instrumento que se esté investigando de
acuerdo a los valores seran poco o mayor confiable. >

Se uso el coeficiente Alfa de Cronbach, para la confiabilidad, dicha prueba se hizo

en 20 personas.
El alfa de Crombach estudia la homogeneidad de sus items y solo es utilizado

cuando el nivel de respuesta es politdmico o de likert. 5

Tabla 0 5. Confiabilidad de la variable gestion por competencias

-Estadistica de fiabilidad.

A. Cronbach. N

,870 25

Fuente. Prueba piloto

El instrumento de la primera variable con sus 25 items, segun el rango de

confiabilidad, presenta un nivel fuerte.

Tabla 0 6: Confiabilidad de la variable Compromiso Organizacional

-A. Cronbach Nro.

879 34

Fuente: Prueba piloto

El instrumento para la variable compromiso organizacional cuenta con 34 items,

obtuvo un nivel fuerte de confiabilidad, siendo aprobado para la utilizacion.
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2.5 Procedimiento

Para la recoleccion de la informacion de la investigacion, se fue dando por varios
pasos; primero se solicitd permiso al area de docencia de dicho nosocomio, documento
que fue dada por la Universidad Cesar Vallejo, luego se realizé la explicacion a todos
los licenciados de enfermeria del area de cuidados intensivos, se entregd el

consentimiento informado para que lo firmen y por ultimo llenen la encuesta.

2.6. Métodos para el analisis de datos.

Después de recopilar los datos de encuestados, con la autorizacion de la jefatura. Se
pasé a la tabulacion de datos con los programa Excel y en el anlisis el programa

IBM-SPSS - 25 el cual permiti6 analizar los datos obtenidos, mediante la encuesta.

La informacion recopilada se colocé en tablas y graficos de forma ordenada para ser
analizada e interpretada y sea util para la discusion. Asimismo, se hizo la prueba de

normalidad para elegir el estadistico.

2.7 Aspectos éticos
Se siguid la normativa de la casa de estudios, quien me apoyo con la solicitud para
presentar a mi centro laboral donde realice la recoleccién de los datos. EI nosocomio
donde laboro, me solicit6 un juego de mi proyecto para la evaluacion y luego darme
el permiso correspondiente. También se les informo al personal sobre la finalidad
del cuestionario y el respeto de la confidencialidad de sus nombres, se les entrego

la autorizacion de aceptacion para la firma correspondiente.
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I11. Resultados

Tabla 07. Distribucion de las frecuencias y porcentajes de la variable gestion por
competencias.

-Porcentaje
-Gestion por (%)
competencias -Frecuencia -% vaélido
Vélido |Mala 33 41,3 41,3
Regular 27 33,8 33,8
Buena 20 25,0 25,0
Total 80 100 100

Fuente: Datos estadisticos

Porcentaje

Wala Regular Buena

Figura 01. Distribucion por porcentajes de la gestion por competencias.

Segun las encuestas realizadas en el personal de Lic. En enfermeria del servicio de UCI,
opinaron que la gestién por competencias es 41,25% de nivel malo, un 33,75%, nivel
regular, seguido del 25 % de nivel bueno. Esto es debido a que los supervisores no estan

desempefiando bien alguna area.

28



Tabla 08. Distribucién de las frecuencias y porcentajes de la dimension conocimiento.

- -Porcentaje
-Conocimiento %
-Frecuencia - P.valido
Valido |mala 9 11,3 11,3
regular 56 70,0 70,0
buena 15 18,8 18,8
Total 80 100 100

Fuente: Datos estadisticos

Porcentaje

mala regular buena

Conocimiento

Figura 02. Distribucion porcentual del conocimiento

Lo arrojado en las encuestas realizadas en el personal de Lic. En enfermeria del servicio
de UCI, opinaron que el conocimiento que tienen las supervisoras es de nivel malo, un
11,25%, nivel regular un 70% y solo un porcentaje del 18,75 % es de nivel bueno. Esto
es debido que, en algunas ocasiones, los coordinadores no ponen en practica su

conocimiento.
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Tabla 09. Distribucion de las frecuencias y porcentajes de la dimensién actitud

-Actitud
Nivel -Frecuencia % % valido
Valido |mala 26 32,5 32,5
regular 51 63,7 63,7
buena 3 3,8 3,8
Total. 80 100 100

Fuente: Datos estadisticos

Porcentaje

mala regular buena

Actitudes

Figura 03. Distribucién porcentual de la dimension actitud.

Segun las encuestas realizadas a las Lic. En enfermeria del servicio de UCI, opinaron que
la actitud que manejan las supervisoras y/ o jefes es 32, 5% de nivel malo, un 63,75%,
nivel regular, seguido del 3, 75 % de nivel bueno. Es debido a que le falta empatizar mas

con el personal y en algunas ocasiones ser mas flexible, con un grupo del personal.
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Tabla 1 0: Distribucion de las frecuencias y porcentajes de la dimension rasgos

-Porcentaje
-Rasgos -Frecuencia % -Porcentaje
nivel valido
Vaélido Mala 40 50,0 50,0
Regular 23 28,7 28,7
Buena 17 21,3 21,3
Total 80 100 100

Fuente: Datos estadisticos

Porcentaje

Mala Regular Buena

Figura 04. Distribucién porcentual de la dimensidn rasgos.

Segun las encuestas realizadas en el personal de Lic. En enfermeria del servicio de UCI,
opinaron que los rasgos, es 50 % de nivel malo, un 28,75%, nivel regular, seguido del
21,25 % de nivel bueno. Esto es debido a que los gestores no estan desempefiando bien
alguna area. Esto se da, porque los encargados a veces no miden su caracter, en otras
ocasiones pierden el control.
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Tabla 1 1: Distribucién de las frecuencias y porcentajes de la dimension habilidades

-Habilidades -Porcentaje | -Porcentaje
Nivel -Frecuencia % valido
Vélido |mala 31 38,8 38,8
regular 39 48,8 48,8
buena 10 12,5 12,5
Total 80 100 100

Fuente: Datos estadisticos

Porcentaje

buena

mala

regular
Habilidades

Figura 05. Distribucion porcentual de la dimension habilidades.
Segun las encuestas realizadas en el personal de Lic. En enfermeria del servicio de UCI,,

manifestaron que el 48,75% tiene nivel regular, mientras que el 12,5% nivel bueno,
seguido del 387% manifiesta un nivel malo en sus habilidades.
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Tabla 12: Distribucion de las frecuencias y porcentajes de la variable compromiso

organizacional

Compromiso

Oraanizacional -Porcentaje | -Porcentaje

rganizaciona -Frecuencia % valido
Bajo. 43 53,8 53,8

Valido. Medio. 19 23,8 23,8
Alto. 18 22,5 22,5
Total. 80 100 100

Fuente: Datos estadisticos

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 06. Distribucién porcentual del compromiso organizacional

Las encuestas al personal de Lic. En enfermeria del servicio de UCI, manifestaron que el

53,75% tiene un nivel bajo , medio en su compromiso de 23,75% y el 22,5% es alto.
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Tabla 13: Distribucion de las frecuencias y porcentajes de la dimensién compromiso

afectivo.
-Porcentaje
-Frecuencia | -Porcentaje valido

Bajo. 2 2,5 2,5

. Medio. 55 68 ,8 68,8
Valido.

Alto. 23 28,7 28,7

Total. 80 100 100

Fuente: Datos estadisticos

Porcentaje

bajo mecdio

Compromiso afectivo

Figura 07. Distribucion porcentual del compromiso afectivo.

En las encuestas realizadas al personal de enfermeria, el compromiso afectivo que
presentaron fue, el 2,5% tiene nivel bajo, mientras que el 28,7% nivel alto y en mayor
cantidad el 68,75% nivel regular. Esto concluye, que el personal va formando una

familiaridad con sus comparieros de trabajo.
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Tabla 14: Distribucion de las frecuencias y porcentajes de la dimension compromiso de

continuidad
-Frecuencia -Porcentaje | -Porcentaje valido
Bajo. 6 7.5 7.5
Medio. 42 52,5 52 .5
Valido.
Alto. 32 40,0 40,0
Total. 80 100,0 100,0

Fuente: Datos estadisticos

Porcentaje

bajo meclio

Compromiso de continuidad

Figura 08. Distribucién porcentual del compromiso de continuidad

Asimismo, las encuestas realizadas al personal de enfermeria, sobre el compromiso de
continuidad fue, el 7,5% tiene nivel bajo, mientras que el 40,0% nivel alto y en mayor
cantidad el 52,5 % nivel medio. Esto concluye, que por los afios de servicio el personal
ya no desea abandonar el hospital, los lazos de familiaridad es grande y desea permanecer
en su trabajo.
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Tabla 15: Distribucion de las frecuencias y porcentajes de la dimensién compromiso

normativo.
Compromiso _ _
normativo. -Frecuencia | -Porcentaje | -Porcentaje
nivel valido
Bajo. 35 43 .8 43 8
valido. Medio. 30 37,5 37,5
Alto. 15 18,8 18,8
Total. 80 100,0 100,0

Fuente: Datos estadisticos

Porcentaje

Medio Alto

Bajo

Figura 09. Distribucidn porcentual del compromiso normativo.

Por otro lado, las encuestas realizadas al personal de enfermeria, sobre el compromiso de
normativo fue, el 18,7% tiene nivel alto, mientras que el 37,5% nivel medio y en mayor
cantidad el 43,75 % nivel bajo. Esto concluye, que los encargados no entablan una
adecuada comunicacién con el personal y esto ocasiona que en algunos casos el personal

se retire.
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Tabla 16. Distribucion de las frecuencias y porcentajes de gestion por competencias y
compromiso organizacional

Gestion por COMPROMISO ORGANIZACIONAL
competencias
Nivel Baja Media Alta Total

Mala % del total 21,3% 10,0% 10,0% 41,3%
Regular 94 del total 20,0% 10,0% 3,8% 33,8%
Buena 94 del total 12,5% 3,8% 8,8% 25,0%

% del total 53,8% 23,8% 22,5% 100,0%
Total

Fuente: Datos estadisticos

COMPORGANIZACIONAL

B Bajo
B Medio
O Ato

i)
=
@
=
o
@D
o
Mala Regular Buena
Gestion por competencias
Figura 1 0 : Distribucién porcentual de la gestién por competencias y el compromiso organizacional.

En la tabla cruzada, entre la gestion por competencias y el compromiso organizacional,
cuando es mala la gestion, se da un 17% bajo de compromiso organizacional y 8 % de
regular, cuando hay nivel regular de gestion existe un 3%.alto, por ultimo cuando es buena

, el compromiso es 7 % alto
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Tabla 17. Distribucion de las frecuencias y porcentajes de gestion por competencias y

compromiso afectivo

Gestion por
; COMPROMISO AFECTIVO
competencias
Nivel Baja Media Alta Total

‘Ma'a % del total 1,3% 30,0% 10,0% 41,3%
HRegu'ar % del total 1,3% 21,3% 11,3% 33,8%
Buena o4 el total 0,0% 17,5% 7.5% 25,0%

% del total 2,5% 68,8% 28,7% 100,0%
Total

Fuente: Datos estadisticos

Recuento

Mala

Regular

Buena

GESTION POR COMPETENCIAS)

CompEfectiv

M bajo
@ medio
Olatto

Figura 1 1. Distribucion porcentual de gestion por competencias y Compromiso efectivo

En la tabla cruzada, entre gestion por competencias y el compromiso afectivo, cuando es

mala la gestion, se da un 24% medio de compromiso organizacional y 8 % alto, cuando

hay nivel regular de gestion existe un 9%. alto, por ultimo, cuando es buena el

compromiso afectivo es 6 % alto y 14 % medio.
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Tabla 18. Distribucion de las frecuencias y porcentajes de gestion por competencias y
compromiso de continuidad

Gestion por
competencias COMPROMISO DE CONTINUIDAD
Nivel Baja Media Alta Total

Mala % del total 2,5% 20,0% 18,8% 41,3%
Regular | o4, gel total 3.8% 20,0% 10,0% 33.8%
Buena |4 el total 1,3% 12,5% 11,3% 25,0%

% del total 7,5% 52,5% 40,0% 100,0%
Total

Fuente: Datos estadisticos

CompContinuidad
M bajo
B medio
Oatto

Recuento

Mala Regular Buena

GESTION POR COMPETENCIAS

Figura 1 2. Distribucién porcentual de gestion por competencias y Compromiso de continuidad

En la tabla cruzada, entre gestion por competencias y el compromiso de continuidad
cuando es mala la gestion, se da un 16% medio de compromiso de continuidad y 15 % de
alto cuando hay nivel regular de gestion existe un 8% alto, por Gltimo cuando es buena ,

el de continuidad es 10 % medio y 9 % alto.

39



Tabla 19. Distribucion de las frecuencias y porcentajes de gestion por competencias y
compromiso normativo

Gestion por COMPROMISO NORMATIVO
competencias
Nivel
Baja Media Alta Total

‘Ma'a % del total 12,5% 18,8% 10,0% 41,3%
HRegu'af % del total 18,8% 12,5% 2.5% 33,8%
‘Bue“a % del total 12,5% 6,3% 6,3% 25,0%

% del total 43,8% 37,5% 18,8% 100,0%
Total

Fuente: Datos estadisticos

Grafico de barras

CompMNormativo
M Baijo
I Medio
O ako

Recuento

Mala Regular Buena

GESTION POR COMPETENCIAS

Figura 1 3. Distribucién porcentual de gestion por competencias y Compromiso normativo

En la tabla cruzada, entre gestion por competencias y el compromiso normativo cuando
es mala la gestion, se da un 10% bajo de compromiso normativo y 8 % de alto, cuando
hay nivel regular de gestion existe un 2% alto y 10 % medio, por Gltimo, cuando es buena,

el compromiso normativo es 5 % medio y alto.
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Tabla 20. Prueba de normalidad segin Kolmogorov-Smirnov

-Parametros -Z de -Sig.

normales (a,b) | Kolmogoro | asintot.
DIMENSIONES Desviaci V- (bilateral)

Media | Ontipica | Smirnov | Absoluta
Gestion por competencias 1,85 ,897 2,858 ,000
Conocimiento 2,10 ,761 2,974 ,000
Actitud 1,95 ,680 1,705 ,000
Rasgos 1,80 ,486 3,156 ,000
Habilidades 1,83 ,588 1.591 ,000
Compromiso organizacional 1,76 ,825 2,078 ,000
Compromiso afectivo. 2,2 ,718 2,067 ,000
Compromiso de continuidad. 2,33 ,612 1,095 ,000
Compromiso normativo 2,33 ,755 1,755 ,000

a. La distribucién de la prueba es normal.

b. Se calculan a partir de los datos.

N = 80, *p<0.05

Para la prueba de la normalidad se eligi6 la prueba de K-S por el tamafio de la

muestra. Al evaluarse las variables y dimensiones se observa que no presentan

adecuada aproximacion a la respectiva curva normal. Resultados la estadistica no

paramétricos para uniformizar el estudio de las dimensiones en la investigacion. &
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Contrastacion de las hipotesis.

Hipotesis general.

H o = No existe relacion significativa, entre la gestion por competencias y el compromiso

organizacional en personal de enfermeria de cuidado intensivo del Hospital San

Bartolomé 2019

H 1= Existe relacion significativa, entre la gestion por competencias

y el compromiso

organizacional en personal de enfermeria de cuidado intensivo del Hospital San

Bartolomé 2019

Tabla 21: Significancia y la correlacion entre la gestion por competencias y el

compromiso organizacional.

-Compromiso

organizacional

-Rho de
Spearman.

-Gestion por
competencias

-Coeficiente de correlacion

-Sig. (bilateral)

N

, 945**

, 000

80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: Datos estad

isticos

Se aprecia en la hipotesis general, segin el rho de Spearman y el sig. Bilateral, se acepta

la Hipdtesis alterna, existe relacion moderada, concluyendo que, a mayor gestion por

competencia, mejorara el compromiso organizacional de los Lic. De enfermeria del

servicio de UCI.
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Hipotesis especificas

Primera hipotesi

S:

H o = No existe relacion significativa, entre gestion por competencias Yy el compromiso

afectivo del personal de enfermeria de cuidado intensivo del Hospital San Bartolomé

2019

Hi= Existe relacion significativa, entre gestion por competencias

y el compromiso

afectivo del personal de enfermeria de cuidado intensivo del Hospital San Bartolomé

2019

Tabla 22. Significancia y correlacién entre gestién por competencias

afectivo

Compromiso
afectivo

-Coeficiente de correlacion.

. , 115*%*
-Gestion por
Rho de Spearman | competencias -Sig. ( bilateral ). 000
-N.

80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (02 colas).

Fuente: Datos estadis

ticos

y compromiso

Segun la Hipdtesis 1: se acepta la H1 entre la gestion por competencias y el compromiso

afectivo (sig. bilateral) es directo y positivo moderada.

Concluyendo que, cuando aumenta la gestion por competencias, el compromiso de

afectivo aumenta.
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Segunda hipdtesis

Ho = No existe relacion significativa, entre gestion por competencias y el compromiso
de continuidad del personal de enfermeria de cuidado intensivo del Hospital San
Bartolomé 2019

Hai= Si existe relacion significativa, entre gestion por competencias y el compromiso de
continuidad del personal de enfermeria de cuidado intensivo del Hospital San Bartolomé
2019

Tabla 23: Significancia y correlacién entre la gestion por competencias y el compromiso de

continuidad
-Compromiso de
continuidad
-Coeficiente de correlacion 605
-Rho de -Gestion por
Spearman competencias | -Sig. (bilateral) 000
N 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: Datos estadisticos

Segun la Hipdtesis 2: se acepta la hip6tesis alterna entre la gestion por competencias y el
compromiso de continuidad (sig. bilateral) es directo y positivo moderada.

Concluyendo que, cuando aumenta la gestién por competencias, el compromiso de
continuidad aumenta.
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Tercera hipotesis:

Ho. No existe relacion significativa, entre gestion por competencias y el compromiso

normativo del personal de enfermeria de cuidado intensivo del Hospital San Bartolomé

2019

Hai. Existe relacion significativa, entre la gestion por competencias y el compromiso

normativo del personal de enfermeria de cuidado intensivo del Hospital San Bartolomé

2019

Tabla 24. Significancia y la correlacién entre la gestion por competencias y el

compromiso normativo.

-Compromiso
normativo
- Coeficiente de correlacion 158
-Rho de -Gestion por
Spearman competencias - Sig. (bilateral) 161
N 80

Fuente: Datos estadisticos

Analizando la hipoétesis entre gestion por competencias y compromiso normativo (sig.
bilateral = 0.161 > 0.05, negando la H1.
Llegando a la conclusion que, la gestion por competencias no estd relaciona con el

compromiso normativo.
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IV. DISCUSION:

Los resultados arrojados de ochenta Lic. en enfermeria del Hospital San Bartolomé, en el

servicio de cuidado intensivo en relacion a otros estudios:

En la hipotesis general, segun el rho de Spearman y el sig. Bilateral, existe relacion
moderada. Concluyendo que, a mayor gestion por competencia, mejor sera el
compromiso organizacional del personal de enfermeria del servicio de UCI. Por otro lado,
Asmaa (2018) en su estudio de 100 trabajadores, uso el cuestionario de compromiso
organizacional (SOCQ). Resultando que el personal tiene un bajo nivel de
empoderamiento y organizacion de compromiso, por otro lado, le falta tener el
empoderamiento y la organizacion compromiso. Manifestando que el compromiso se ve
influenciado por el empoderamiento del personal de salud. Asimismo, Mohammad,
Mansoureh, Manijeh, Fariba y Naser (2017) en su estudio por determinar la relacion entre
compromiso organizacional y el comportamiento de cuidado de las enfermeras a una
poblacién de 322 enfermeras, usd el cuestionario Meyer y Allen. Concluyé que el
compromiso organizacional fue regular que si existe correlacion de forma positiva entre
el compromiso organizacional.

En la hipétesis especifica uno, entre la gestion por competencias y el compromiso
afectivo, resulto segun el rho de spearman y (sig. bilateral) es directo y positivo
moderamente. Concluyendo que, cuando aumenta la gestion por competencias, el
compromiso afectivo aumenta. También, Arbabisarjou (2016) Su objetivo fue evaluar el
nivel de compromiso organizacional de las Lic. en enfermeria y la efectividad de los
Centros de Salud en el pais. Su muestra 200 trabajadoras, resultando que el nivel
promedio de compromiso emocional fue bajo y el compromiso continuo fueron moderado
igual que para el compromiso normativo. Concluyendo que el grado del compromiso de
las enfermeras es moderado. De esta manera, Nema y Hanaa Mohamed (2016) en su
muestra de 98 enfermeras. Concluyd que existe correlacion de forma positiva entre la
confianza organizacional y las 3 dimensiones del compromiso organizacional, asimismo,
el compromiso afectivo tiene un nivel regular.

En la hipotesis dos, gestion por competencias y compromiso de continuidad (sig.

bilateral) es directo y positivo. Concluyendo que, cuando aumenta la gestion por
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competencias, el compromiso de continuidad aumenta. Fabiane y LLoid (2016)
Concluyendo que cuando aumenta la satisfaccion el compromiso aumenta, es por eso que
se recomendo que sigan manteniendo un buen clima laboral. En otro estudio, Bishwajit
y Khumyu (2016) con una muestra de 126 enfermeras, mostrd que las enfermeras
percibieron un grado moderado de compromiso organizacional y la satisfaccion laboral,
los resultados de este estudio son utiles para la enfermera, sirve para mejorar la
satisfaccion laboral en el contexto del compromiso organizacional y el apoyo de
supervision. Vela (2017) en su muestra de 105 enfermeras. Entre sus resultados resaltan
que un grupo de enfermeras manifestaron nivel bajo de compromiso organizacional, sin
embargo, la mayoria indic6 nivel moderado. Recomendando que debe mejorar el clima
organizacional y alentar a las enfermeras que tengan un mayor compromiso de
continuidad. Por otro lado, Evangelista (2018) Con una muestra de 115 enfermeros. Sus
resultados manifestaron que el liderazgo transformacional y el grado de compromiso
organizacional es moderado y directo.

En la tercera hipotesis especifica tres entre la gestion por competencias y compromiso
normativo (sig. bilateral = 0.161 > 0.05, negando la H1. Concluyendo que, la gestion por
competencias no se relaciona con el compromiso normativo. Lopez (2018) su objetivo
fue establecer qué relacion existe entre las habilidades gerenciales y el compromiso.
Concluyendo que cuando mejoran sus habilidades los gerentes tienen efectos positivos o
inversos en el compromiso normativo en el personal. Asimismo, Castro (2018) su
objetivo fue investigar de qué manera la gestion por competencias influye en el
desempefio médico. El estudio tuvo como metodologia de tipo explicativo, de naturaleza
cuantitativa y disefio no experimental, transversal. Concluyendo que las competencias
genéricas no ayudan en su desempefio, sin embargo, las competencias basicas si ayudan
a mantener un buen desempefio laboral. También, Condor (2018) con muestra de 100
enfermeras. Resultados se evidenciaron que la gestion del talento humano es moderada
al igual que el compromiso organizacional, por otro lado, la gestion del talento humano

y el compromiso normativo es bajo.
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V. CONCLUSION

Después de recoger los datos y el analisis correspondientes, se concluye:

Primera:

En la hipdtesis general, segin el rho de Spearman y el sig. Bilateral, existe relacion
moderada. Concluyendo que, a mayor gestion por competencia, mejor sera el
compromiso organizacional de los Lic. en enfermeria del servicio de UCI.

Segundo:

La gestidn por competencias y el compromiso afectivo (sig. bilateral) es directo y positivo
modernamente. Concluyendo que, cuando aumenta la gestion por competencias, el
compromiso afectivo aumenta.

Tercero:

La gestion por competencias y el compromiso de continuidad (sig. bilateral) es directo y
positivo. Concluyendo que, cuando aumenta la gestion por competencias, el compromiso
de continuidad aumenta.

Cuarto:

Analizando la hipoétesis entre gestion por competencias y compromiso normativo (sig.
bilateral = 0.161 > 0.05, negando la H1. Concluyendo que, la gestién por competencias
no se relaciona con el compromiso normativo.
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VI. RECOMENDACIONES

La gestion por competencias es de importancia en la direccion o liderazgo de un servicio
y/o area, esto determinara el nivel de compromiso de las enfermeras y otros trabajadores

de dicho nosocomio.

1. Serecomienda a las supervisoras capacitacion continua para un mejor desempefio
logrando establecer en lo posible empatia con las enfermeras asistenciales a su

cargo.

2. Se recomienda que la unidad de capacitacion de la oficina de personal realice
talleres de clima organizacional a las enfermeras, asimismo se fortalezca la
gestion por competencia en los servicios para el logro del fortalecimiento de los

lazos de amistad y compafierismo.

3. Se recomienda a las supervisoras implementar una politica de reconocimiento e
incentivos a las enfermeras con mayor tiempo de servicio de manera que incentive
a las demaés enfermeras a seguir colaborando y brindando un servicio integral de

enfermeria.

4. Se recomienda implementar un sistema de monitoreo de las actividades
realizadas por el personal de enfermeria, asi mismo del cumplimiento de las guias

clinicas, manual de procedimiento y las directivas administrativas.

49



VIl. REFERENCIAS

1 Senge, P. La quinta disciplina: el arte y la practica de la organizacion abierta al
aprendizaje.  Granica. Buenos Aires. (2007) Recuperado de URL:
http://fcea.edu.uy/Jornadas_Academicas/2013/file/ADMINISTRACION/Gestion%?2
Opor%?20competencias.pdf

2 Meyer P.J, Allen JN. A three component conceptualization of organizational
commitment. Human Resource Management (1991) Review Vol 1 (1): 61-89
recuperado de URL.:
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/27609/Condor_ OMG.pdf?seque
nce=1&isAllowed=y

3 Stoner, J. Freeman, E. Gilbert, D. (1996). Administracion. Pearson Educacion, D.F.
México. recuperado de URL.:
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/27609/Condor_OMG.pdf?seque
nce=1&isAllowed=y

4 Colquitt, JA, Scott, BA y Lepine, J. A .Confianza, confiabilidad y propension a la
confianza: una prueba analitica del metal de sus relaciones Gnicas con la asuncion de

riesgos y el desempefio laboral, . 2007. Journal of Applied Psychology, 92, 909-922.

5 Eslamit, R. Compromiso organizacional y desempefio laboral segin personal de la

Gerencia Central de Planificacion y desarrollo del Seguro Social de Salud — Lima.

6 Asmaa, A. (2018) Relationship between Empowerment and Organizational
Commitment among Staff Nurses care. IOSR Journal of Nursing and Health Science
(IOSR-JNHS) e-ISSN: 2320-1959.p- ISSN: 2320-1940 Volume 7, Issue 1 Ver. IX.
(Jan.- Feb .2018), PP 17-24 Recuperado de
URL.:https://translate.google.com/translate?hl=es
419&sl=en&u=https://pdfs.semanticscholar.org/fb54/6038990f064a4e78896875fe7

7 Mohammad, N, Mansoureh, T, Manijeh, N, Nehzat Shakeri, Fariba
Bolourchifard , y Naser Sedghi Goyaghaj The relationship between organizational
commitment and nursing care behavior
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC5587001/

8 Arbabisarjou, A (2016) Organizational Commitment in Nurses. Recuperado de

URL:https://translate.google.com/translate?hl=es419&sl=en&u=https://www.researc

50


http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/27609/Condor_OMG.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/27609/Condor_OMG.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/27609/Condor_OMG.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/27609/Condor_OMG.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=es&prev=search&rurl=translate.google.com&sl=en&sp=nmt4&u=https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/%3Fterm%3DNaghneh%2520MH%255BAuthor%255D%26cauthor%3Dtrue%26cauthor_uid%3D28894543&xid=17259,15700021,15700186,15700191,15700256,15700259,15700262,15700265,15700271,15700283&usg=ALkJrhixGxOOi7AeSqBG6sY3WPoeF1aB9A
https://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=es&prev=search&rurl=translate.google.com&sl=en&sp=nmt4&u=https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/%3Fterm%3DTafreshi%2520MZ%255BAuthor%255D%26cauthor%3Dtrue%26cauthor_uid%3D28894543&xid=17259,15700021,15700186,15700191,15700256,15700259,15700262,15700265,15700271,15700283&usg=ALkJrhjjepDjTG4rqYlfVTORkSbDZSO_XA
https://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=es&prev=search&rurl=translate.google.com&sl=en&sp=nmt4&u=https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/%3Fterm%3DNaderi%2520M%255BAuthor%255D%26cauthor%3Dtrue%26cauthor_uid%3D28894543&xid=17259,15700021,15700186,15700191,15700256,15700259,15700262,15700265,15700271,15700283&usg=ALkJrhjd0U_6nAopsMlceZhH7wVcACzADg
https://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=es&prev=search&rurl=translate.google.com&sl=en&sp=nmt4&u=https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/%3Fterm%3DShakeri%2520N%255BAuthor%255D%26cauthor%3Dtrue%26cauthor_uid%3D28894543&xid=17259,15700021,15700186,15700191,15700256,15700259,15700262,15700265,15700271,15700283&usg=ALkJrhgQnmy3L2fl1xtroHra0ebCzSlCXw
https://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=es&prev=search&rurl=translate.google.com&sl=en&sp=nmt4&u=https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/%3Fterm%3DBolourchifard%2520F%255BAuthor%255D%26cauthor%3Dtrue%26cauthor_uid%3D28894543&xid=17259,15700021,15700186,15700191,15700256,15700259,15700262,15700265,15700271,15700283&usg=ALkJrhiokOP3tdY0ENEjP1c3rVmkak37GQ
https://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=es&prev=search&rurl=translate.google.com&sl=en&sp=nmt4&u=https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/%3Fterm%3DBolourchifard%2520F%255BAuthor%255D%26cauthor%3Dtrue%26cauthor_uid%3D28894543&xid=17259,15700021,15700186,15700191,15700256,15700259,15700262,15700265,15700271,15700283&usg=ALkJrhiokOP3tdY0ENEjP1c3rVmkak37GQ
https://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=es&prev=search&rurl=translate.google.com&sl=en&sp=nmt4&u=https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/%3Fterm%3DGoyaghaj%2520NS%255BAuthor%255D%26cauthor%3Dtrue%26cauthor_uid%3D28894543&xid=17259,15700021,15700186,15700191,15700256,15700259,15700262,15700265,15700271,15700283&usg=ALkJrhjL32e-0kM-NnGVBk2vHceygclI2g
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC5587001/
https://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=1&hl=es&prev=search&rurl=translate.google.com&sl=en&sp=nmt4&u=https://www.researchgate.net/profile/Arbabisarjou_Azizollah&xid=17259,15700021,15700186,15700191,15700256,15700259,15700262,15700265,15700271,15700283&usg=ALkJrhi1O-oQDEZKAZNXl2qKrXOP2pMsgA
https://translate.google.com/translate?hl=es419&sl=en&u=https://www.researchgate.net/publication/321395166_Organizational_Commitment_in_Nurses&prev=search

hgate.net/publication/321395166_Organizational_Commitment_in_Nurses&prev=se
arch

9 Nema, Fy Saad, Hanaa Mohamed Abd 2016 Organizational Trust and Commitment
Among Nurse Managers http://hendun.org/journals/IGO/PDF/IGO-16-1-103.pdf

10 Fabiane, E. y LLoid, S. 2016 Determinants of Employees Commitement among
Healthcare. Revista Internacional de Investigacion Académica en Ciencias Contables,
Financieras y de Gestion Vol. 6, No.2, abril de 2016, pags. 44-52 Recuperado de
URL:
http://hrmars.com/hrmars_papers/Article_05 Determinants_of Employees Commit

ment.pdf

11 Original article Relationships between organizational commitments, supervisory
support and job satisfaction of nurses in a public specialized hospital, Bangladesh
Bishwajit M1, Khumyu A2 , Boonyanurak P2Bangladesh Journal of Medical Science
Vol. 15 No. 01 January’16. Recuperado de URL:
https://pdfs.semanticscholar.org/4d97/e59f338677bf91259650f5b2080c4e3eb16f.pdf

12 Lopez K. Habilidades gerenciales y compromiso organizacional en la empresa de
turismo Cajatambo, E.I.R.L. (2018) Universidad Cesar Vallejo, Lima, Peru.

13 Fernandez, M. Habilidades gerenciales y comunicacion organizacional en la Corte

Suprema de Justicia del Pert, 2018 (tesis de maestria) Universidad cesar vallejo

14 Evangelista, S. Liderazgo transformacional y compromiso organizacional en
enfermeros del servicio de Emergencia de un hospital nivel IV Lima 2018
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/22801/Evangelista_LSR.pdf?seq

uence=1&isAllowed=y

15 Condor, M. Gestion del talento humano y compromiso organizacional del Servicio de
Neonatologia segun los profesionales de enfermeria de un Hospital de Essalud de Lima
2018. (Tesis de maestria) Universidad Cesar Vallejo, Lima, Per(. Recuperado de URL.:
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/27609/Condor_ OMG.pdf?seque
nce=1&isAllowed=y

16 Vela, M. Clima organizacional y su relacién con el compromiso organizacional en las
enfermeras de los servicios de hospitalizacion del Hospital Nacional Dos de Mayo,

Lima-2017 (Tesis de maestria) Universidad Cesar Vallejo, Lima, Perd. Recuperado de

51


https://translate.google.com/translate?hl=es419&sl=en&u=https://www.researchgate.net/publication/321395166_Organizational_Commitment_in_Nurses&prev=search
https://translate.google.com/translate?hl=es419&sl=en&u=https://www.researchgate.net/publication/321395166_Organizational_Commitment_in_Nurses&prev=search
http://hendun.org/journals/IGO/PDF/IGO-16-1-103.pdf
https://pdfs.semanticscholar.org/4d97/e59f338677bf91259650f5b2080c4e3eb16f.pdf
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/22801/Evangelista_LSR.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/22801/Evangelista_LSR.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/27609/Condor_OMG.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/27609/Condor_OMG.pdf?sequence=1&isAllowed=y

URL:
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/16878/Vela_LLMH.pdf?sequenc
e=1&isAllowed=y

17 Spencer, s. (1993) Competence at Work: Models for Superior Performance.
Recuperado de URL:
http://fcea.edu.uy/Jornadas_Academicas/2013/file/ADMINISTRACION/Gestion%?2
Opor%20competencias.pdf

18 Pereda y Berrocal, 2004) Recuperado de URL.:
http://fcea.edu.uy/Jornadas_Academicas/2013/file/ADMINISTRACION/Gestion%?2
Opor%20competencias.pdf

19 Hill, C. W. L. y Jones, G. R. Administracién esfratégica, edit. McGraw_ Hill,1996.
Disponible en: http://www.redalyc.org/articulo.0a?id=87011348002

20 Mertens, L. (1996) Competencia laboral: sistemas, surgimientos y modelos.
Montevideo: CINTERFORD.
http://repositorio.uchile.cl/bitstream/handle/2250/116913/Memoria%20MBecerra%?2
OFCampos.pdf?sequence=1

21 Billorou, N. 2014 Gestién humana por competencias. Primera version, 2014, 6 de
noviembre .Disponible en:

http://evc.oitcinterfor.org/pluginfile.php/3317/mod_resource/content/1/abc.pdf

22 MINSA Competencias laborales para la mejora del desempefio de los recursos
humanos en salud / Ministerio de Salud. Direccién General de Gestién del Desarrollo
de Recursos Humanos. Direccion de Gestion del Trabajo en Salud - Lima: 132 p. e.
(2011)Disponible en: http://bvs.minsa.gob.pe/local/MINSA/4337.pdf. Accesado el
20/05/19.

23 MINSA Informe final del estudio “Determinacion de Linea Base de Competencias de
los  Profesionales del SERUMS 2016 - I”. Disponible en:
http://bvs.minsa.gob.pe/local/MINSA/4337.pdf. Accesado el 20/05/19.

24 Alles, M. (2006), Desarrollo del talento humano, Ediciones Granica SA. Argentina

25 Vela, L 2004 Gestion por competencias el reto compartido del crecimiento

personal y de la organizacion.

52


http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/16878/Vela_LLMH.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/16878/Vela_LLMH.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://fcea.edu.uy/Jornadas_Academicas/2013/file/ADMINISTRACION/Gestion%20por%20competencias.pdf
http://fcea.edu.uy/Jornadas_Academicas/2013/file/ADMINISTRACION/Gestion%20por%20competencias.pdf
http://fcea.edu.uy/Jornadas_Academicas/2013/file/ADMINISTRACION/Gestion%20por%20competencias.pdf
http://fcea.edu.uy/Jornadas_Academicas/2013/file/ADMINISTRACION/Gestion%20por%20competencias.pdf
http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=87011348002
http://repositorio.uchile.cl/bitstream/handle/2250/116913/Memoria%20MBecerra%20FCampos.pdf?sequence=1
http://repositorio.uchile.cl/bitstream/handle/2250/116913/Memoria%20MBecerra%20FCampos.pdf?sequence=1
http://evc.oitcinterfor.org/pluginfile.php/3317/mod_resource/content/1/abc.pdf
http://bvs.minsa.gob.pe/local/MINSA/4337.pdf
http://bvs.minsa.gob.pe/local/MINSA/4337.pdf
http://bvs.minsa.gob.pe/local/MINSA/4337.pdf
http://bvs.minsa.gob.pe/local/MINSA/4337.pdf

https://books.google.com.pe/books?id=H4eZvRMWVcUC&printsec=frontcov
er&dg=gestion+por+competencias&hl=es-
419&sa=X&ved=0ahUKEwiyhc6blc7IAhWwsIKKHbfHCVWQ6AEILjAB#v=
onepage&q=gestion%20por%20competencias&f=false

26 Larumbe, 2014).

27 Mufoz, B y Riverola, J (2003). Del buen pensar y mejor hacer. Mejora
permanente y gestion del conocimiento. Mc Graw-Hill/Interamericana de
Esparia, S.A.U. Espafia. Recuperado de URL.:
https://www.redalyc.org/pdf/782/78246590001.pdf

28 Boyatzis,R, “The Competent Manager”, 1982; 28 recuperado de URL:
http://www.sld.cu/galerias/pdf/sitios/infodir/gestion_por_competencias._procesos.

metodologia.pdf

29 Eysenck, H.J.. Modelo Psicobioldgico de Personalidad de Eysenck: una historia
proyectada hacia el futuro. 1994 Revista Internacional de Psicologia ISSN 1818-1023

www.revistapsicologia.org Instituto de la Familia Guatemala VVol.11 No.02 Julio 2
30 Aburto,H. Las habilidades directivas y su repercusion en el clima organizacional

31Minedu.Curriculo  nacional de la educacion basica. Disponible en:
http://www.minedu.gob.pe/curriculo/pdf/curriculo-nacional-2016-2.pdf

32 Hernandez, S. Introduccidn a la Administracion: teoria general administrativa, origen,

evolucidon y vanguardia. (2006) México: McGraw- Hill, D.F.

33 Portilla R. Satisfaccion y compromiso organizacional de los trabajadores de un
hospital de salud mental. 2017 (Tesis de maestria,Universidad Peruana de ciencias

aplicadas)Lima , Peru

34 Morales & Villalobos (2012) Satisfaccion laboral y compromiso organizacional en
un Centro de Salud Privado (Tesis de grado). Recuperada de
http://200.35.84.131/portal/bases/marc/texto/3201-12-05469.pdf

35 Pérez C. Relacién del grado del compromiso organizacional y el desempefio laboral
en profesionales de la salud de un Hospital publico. (tesis de maestria) Universidad
autonoma nuevo leon. 2013 disponible en: http://eprints.uanl.mx/3646/

53


https://books.google.com.pe/books?id=H4eZvRMWVcUC&printsec=frontcover&dq=gestion+por+competencias&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwiyhc6b1c7lAhWwslkKHbfHCVwQ6AEILjAB#v=onepage&q=gestion%20por%20competencias&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=H4eZvRMWVcUC&printsec=frontcover&dq=gestion+por+competencias&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwiyhc6b1c7lAhWwslkKHbfHCVwQ6AEILjAB#v=onepage&q=gestion%20por%20competencias&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=H4eZvRMWVcUC&printsec=frontcover&dq=gestion+por+competencias&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwiyhc6b1c7lAhWwslkKHbfHCVwQ6AEILjAB#v=onepage&q=gestion%20por%20competencias&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=H4eZvRMWVcUC&printsec=frontcover&dq=gestion+por+competencias&hl=es-419&sa=X&ved=0ahUKEwiyhc6b1c7lAhWwslkKHbfHCVwQ6AEILjAB#v=onepage&q=gestion%20por%20competencias&f=false
https://www.redalyc.org/pdf/782/78246590001.pdf
http://www.minedu.gob.pe/curriculo/pdf/curriculo-nacional-2016-2.pdf
http://eprints.uanl.mx/3646/

36 Juaneda, E. y Gonzalez, L. (2007). Definicion, antecedentes y consecuencias del
compromiso organizativo, Conocimiento, innovacion y emprendedores: Camino al
futuro/coord..Juan C. Ayala Calvo, ISBN 84-690-3573-8. Disponible en:
http://www.theibfr2.com/RePEc/ibf/riafin/riaf-v5n4-2012/RIAF-V5N4-2012-11.pdf

37 Steers RM. Job performance and organizational conmimet. Disponible en:
https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.2466/pms.1997.85.2.447

38 Alvarez, G. (1992). La percepcion de la organizacion: clave para la gestion

organizacional. Revista interamericana de psicologia ocupacional. 11 (2). 101 -119.

39 Dessler, G. y Varela, R. (2004). Administracion de recursos humanos: enfoque
latinoamericano (42 ed.). México: Pearson.

40 Arias, F. (2001). EI compromiso personal hacia la organizacion y la intencién de
permanencia: algunos factores para su incremento. Revista Internacional de

Contaduria y Administracion. 200, 5-11.

41 Betanzos, N. y Paz, F. (2007). Analisis psicométrico del compromiso organizacional

como variable actitudinal. Anales de Psicologia. 23(2), 207-215.

42 Alvarado, K. P., Parodi, G. T., & Ruiz Moncayo, M. Y.Estilos de liderazgo y
compromiso organizacional con mediacion de engagement en técnicos de maquinaria
pesada. 2016. (Tesis de maestria, Universidad del Pacifico, Lima, Pert)Dispoible en:
http://repositorio.up.edu.pe/handle/11354/1590?show=full

43 Cordoba, C. (2005). Compromiso organizacional en empleados contratados por
empresas de trabajo temporal (ETT). (Tesis de maestria inédita). Universidad Catolica

Andrés Bello, Caracas, Venezuela.

44 Pérez O. Compromiso organizacional de los docentes de una institucion educativa
privada de Lima Metropolitana y su correlacion con variables demograficas.2016E

(Tesis de maestria). Pontificia Universidad Catolica del Perd, Lima, Peru.

45 Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, Pilar. (2010). Metodologia de la
investigacion 5% ed.).  Meéxico:  McGraw-Hill.  Disponible  en:
https://ebevidencia.com/wp-content/uploads/2014/12/EL-PROYECTO-DE-
INVESTIGACI%C3%93N-6ta-Ed.-FIDIAS-G.-ARIAS.pdf

54


http://repositorio.up.edu.pe/handle/11354/1590?show=full
https://ebevidencia.com/wp-content/uploads/2014/12/EL-PROYECTO-DE-INVESTIGACI%C3%93N-6ta-Ed.-FIDIAS-G.-ARIAS.pdf
https://ebevidencia.com/wp-content/uploads/2014/12/EL-PROYECTO-DE-INVESTIGACI%C3%93N-6ta-Ed.-FIDIAS-G.-ARIAS.pdf

46 Sanchez H, Reyes C. Metodologia y disefios en la investigacion cientifica. Lima:
Mantaro

47 Arias G.F. El proyecto de Investigacion. Introduccion a la metodologia, 6ta edicion
,2006. Disponible en: https://ebevidencia.com/wp-content/uploads/2014/12/el-
proyecto-de-investigaci%c3%93n-6ta-ed.-fidias-g.-arias.pdf

48 Mejia M. E. Metodologia de la investigacion. Primera edicién Lima, julio de 2005
(2005,)http://scholar.google.com.pe/scholar?qg=mej%C3%ADa+(2005+)+metodolog
%C3%ADa&hl=es&as sdt=0&as_vis=1&oi=scholart

49 Creswell W. J. Disefio de investigacion, metodo cualitativo, cuantitativo y mixto.sexta
edicion. 2009 University ~ of  Nebraska-Lincoln. Disponible  en:
https://es.scribd.com/document/361658431/Cresswel-2009-Diseno-de-Investigacion-

Metodos-Cualitativo-Cuantitativo-y-Mixto
50 Kerlinger, Fred y Lee, Howard. (2002). Investigacion del Comportamiento.

Métodos de Investigacion en Ciencias Sociales. McGraw Hill. México. Recuperado
desde https://www.redalyc.org/pdf/993/99315569010.pdf

51 Cronbach, L. J. (1951). Coefficient alpha and the internal structure of tests.
Psychometrika, 16, 1-16.

55


https://es.scribd.com/document/361658431/Cresswel-2009-Diseno-de-Investigacion-Metodos-Cualitativo-Cuantitativo-y-Mixto
https://es.scribd.com/document/361658431/Cresswel-2009-Diseno-de-Investigacion-Metodos-Cualitativo-Cuantitativo-y-Mixto
https://www.redalyc.org/pdf/993/99315569010.pdf

ANEXOS
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Anexo 2: Base de Prueba Piloto
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Anexo 3 base de datos estadisticos
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4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 2 3 4 3 4 4 2 4 4 5 3 5 5 4 4

73

74
75

5555533 3 3 35544 3 55 255 3 4 2 4 4 2 4 4 3 3 3 3 5 5
5555 2355555555 35 3 3 3 3 5 5 4 4 4 45 4 2 2 4 4 4 4
5 5 553 3 3 3 44 3 35 255 455 35 2 45 5 45 2 3 3 3 5 4 4
3 3 3 3 4 5 5 3 4 4 3 3 5 2 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 5 5 4 4 3 3 4 5 5
3 3 3 3 4 4 4 3 4 2 5 5 2 3 3 45 4 4 2 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 5 2

76
77
78
79
80

3 3 3 3 5 4 4 2 4 4 4 3 3 5 5 4 5 5 2 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4
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compromiso organizcional

nomativo
[a2da21a2da2dazdaziazasziaza

continuidad
[a1daifaigaidazdaziazdaziaz{azs

afectivo

n°/|a1]az [az]a4 [as [as a7 [as[as [aidaiiaidaiiaiais

3 45 3 4 3 4 4 5 4 45 4 4 460 4 4 4 4 4 4 3 4 5 440 3 4 5 4 5 4 4 4 4
3 45 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 457 4 4 4 4 4 4 3 4 5 440 3 4 5 4 4 4 4 4 4

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 257 4 3 4 3 4 3 4 4 3 436 4 4 3 4 3 4 3 4 3

2
3
4
5
6
7
8
9

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 457 4 3 4 3 4 3 4 4 3 436 4 4 3 4 3 4 3 4 3

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 460 4 4 4 A4 4 4 2 4 4 438 2 4 4 4 4 4 4 4 4

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 258 3 4 4 4 4 4 2 4 4 437 2 4 4 4 4 3 4 4 4

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 460 5 4 5 4 4 4 2 4 4 440 2 4 4 4 4 5 4 5 4
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 258 4 4 4 4 4 4 4 4 4 440 4 4 4 4 4 4 4 4 4

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 460 5 4 4 4 4 4 4 4 4 441 4 4 4 4 4 5 4 4 4

10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2538 4 4 5 4 4 4 2 4 4 439 2 4 4 4 4 4 4 5 4

11 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 574 4 4 4 4 4 4 5 2 4 439 5 2 4 4 4 4 4 4 4
12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 269 4 4 4 4 4 4 2 2 4 436 2 2 4 4 4 4 4 4 4

13 5 5555555555552 266 23 33 3 3553335533 3 2 3 3 3

4 5 3 3 3 3 3 33 33 3 3 3 3 347 2 3 3 3 3 3 3 3 3 329 3 3 3 3 4 2 3 3 3

1 3 3 3 3 3 3 3 3 333 3 3 3 345 3 5 3 3 3 3 3 3 3 332 3 3 3 3 3 3 5 3 3

166 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 345 2 5 4 3 4 4 3 3 4 335 3 3 4 3 4 2 5 4 3
i7 3 5 5555555555512 5702553 45 2 2 4 335 2 2 4 3 3 255 3

18 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 45 2 3 3 3 55 4 4 3 537 4 4 3 5 4 2 3 3 3

19 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 45 3 3 3 3 55 4 4 3 336 4 4 3 3 3 3 3 3 3

20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 460 3 3 4 3 5 5 4 4 3 539 4 4 3 5 2 3 3 4 3

21 4 4 4 4 4 3 5 3 3 4 4 4 4 4 458 4 4 4 4 3 4 4 4 3 438 4 4 4 2 4 5 4 4 4

22 4 4 4 4 4 2 5 4 3 4 4 4 4 4 458 4 4 2 4 4 4 2 4 4 436 5 5 5 5 4 3 4 4 4

23 4 4 4 4 4 2 5 5 3 3 3 3 3 4 455 4 4 2 4 4 4 2 4 4 436 5 5 2 2 4 4 4 4 4
24 4 4 4 4 4 2 3 3 3 2 3 3 3 4 450 4 4 2 4 4 4 2 4 4 436 5 5 2 2 2 4 4 4 4
25 4 4 4 4 4 3 3 3 3 5 3 3 3 4 454 4 4 4 4 4 4 4 4 4 440 3 3 3 3 2 5 4 4 4
26 5 4 4 4 4 3 3 4 4 5 4 3 4 5 359 4 5 4 4 4 4 4 4 4 441 3 3 3 3 3 2 4 4 4

27 1

1 4 420 3 3 3 3 2 2 4 4 4

12 2 1 1 2

11 1 2 118 2

121 1 1 1 1 1 2

28 5 5 5 5 4 4 4 2 4 4 4 4 5 5 565 5 5 5 2 4 45 2 4 440 5 5 2 5 2 4 3 3 3

29 5 5 5 5 4 4 4 2 4 4 4 4 3 3 359 3 3 2 2 4 4 2 2 4 430 4 4 4 4 2 4 2 5 5
30 5 5 5 5 4 4 4 2 4 4 4 4 3 3 35 3 3 5 5 3 3 5 5 3 338 4 4 4 4 3 4 2 4 4

11 1 1

121 3 3 323 3 3 3 3 3 3 3 3 3 330 2 11 11

1

11 1 1 2 1
32 3 3 3 3 4 4 4 4 5 5 5 2 5 55605 5 3 3 3 3 3 3 3 334 5 4 4 4 4 4 4 4 4

33 3 3 3 33 36545552 4 4 456 4 4 3 3 4 3 3 3 4 334 4 2 4 4 4 4 4 45
3 5 5 5 5 5 4 3 4 4 4 2 4 4 4 462 4 4 2 2 4 3 2 2 4 330 4 4 4 4 4 4 2 4 4
35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 559 2 5 5 3 4 5 4 4 3 540 4 4 4 4 4 4 5 4 4
36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 461 2 3 3 3 5 3 4 4 3 333 4 4 4 4 4 4 4 4 4

1

1

31

37 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 2 4 4 4 459 4 4 3 3 5 4 4 4 2 437 4 4 4 4 4 4 4 4 4

33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 461 4 4 4 5 5 4 4 4 5 443 4 5 5 5 5 4 5 5 5

39 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 462 4 4 4 4 5 4 4 4 2 439 4 5 4 5 5 4 5 5 5

40 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 461 5 4 5 4 4 4 4 4 4 442 4 5 5 5 5 4 5 5 5

41 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 567 5 5 5 4 4 4 4 4 4 443 4 4 5 5 4 5 4 4 4
42 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 570 5 5 4 4 5 4 4 4 2 441 4 3 3 3 3 3 4 4 4
43 5 5 5 5 4 2 4 4 4 4 5 5 5 5 567 5 5 4 4 2 4 4 4 5 239 4 3 3 3 3 3 4 4 4

44 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 3 3 3 361 3 3 55 5 4 4 4 2 237 45555 555 5

45 3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 4 4 3 3 35 3 3 5 2 2 4 4 3 5 53 3 4 4 4 4 4 5 5 5
46 3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 2 4 3 4 45 4 3 5 2 2 2 4 4 4 434 4 4 3 4 4 4 5 5 5
47 3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 2 4 4 25 45 3 3 3 2 4 4 2 434 4 4 3 4 4 4 3 3 3
48 5 5 5 5 3 3 3 3 3 3 2 2 4 4 252 4 4 3 3 3 3 4 45 235 4 4 5 4 4 4 3 3 3

49 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 5 5 4 4 254 4 4 3 3 3 2 4 4 2 231 4 4 4 5 5 5 3 3 3

50 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 454 4 5 5 2 5 2 3 3 553 3 3 45 5 4 4 2 4

51 4 4 5 5 5 5 3 45 5 3 3 4 4 463 4 4 4 4 4 2 3 3 3 334 3 3 4 5 5 4 4 4 4
52 4 4 5 5 5 2 5 4 4 4 3 3 4 4 258 4 4 4 4 4 3 3 3 3 335 3 3 4 3 3 4 4 4 4
53 4 4 5 5 5 2 45 4 4 2 2 4 4 559 2 4 4 4 4 3 4 3 3 334 4 4 3 3 3 4 4 2 4

54 4 4 4 4 2 4 4 5 5 2 3 3 3 3 353 3 4 4 4 4 4 4 3 2 234 4 4 3 4 4 4 4 5 2

S5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 3 3 358 3 4 4 4 4 4 4 5 4 440 3 3 5 4 4 3 3 3 3

S6 4 4 4 4 4 4 5 3 3 4 4 4 3 4 357 3 4 4 4 4 4 5 3 4 439 3 3 3 4 4 4 4 4 4

57 4 4 4 4 2 4 4 3 3 4 4 4 4 5 255 2 4 4 4 4 4 5 4 4 439 2 2 4 4 4 4 4 4 4

58 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 2 4 5 455 4 4 4 4 4 4 5 4 4 441 2 2 4 4 5 5 4 4 4

59 5 5 5 4 4 4 2 55 5 5 2 45 4%64 4 5 5 5 5 5 3 4 4 444 2 2 4 4 5 5 4 4 4

60 5 5 2 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4%67 4 5 4 4 2 2 4 4 4 437 4 4 4 4 5 5 5 5 5

61 5 5 2 2 2 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4%62 3 3 4 4 5 5 3 3 3 235 2 4 3 4 3 3 3 3 3

62 3 3 3 3 3 4 4 3 5 5 55 5 4 257 3 3 4 4 3 3 3 3 3 433 4 3 5 4 4 4 4 3 3

63 3 3 3 3 3 5 5 3 3 3 3 3 3 4 2729 3 3 3 3 3 3 3 3 3 431 4 3 3 4 4 4 4 3 3

64 2 5 5 5 5 5 2 3 3 3 3 3 3 2 4%53 5 5 5 4 3 3 4 5 5 443 4 2 4 4 3 3 3 3 3

65 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 22 4 4 4 4 2 2 4 4 4 436 4 2 4 4 3 3 3 3 3

66 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 255 4 4 4 4 4 4 3 4 4 439 4 2 4 4 3 3 3 3 3

67 4 4 4 2 5 2 4 5 5 5 5 4 4 3 359 4 4 4 4 4 4 3 5 4 440 4 4 4 4 5 5 5 5 5
68 4 4 5 4 4 2 3 5 5 5 5 5 5 2 3%1 4 4 4 4 4 4 2 5 4 237 4 4 4 2 4 4 4 4 4

69 2 4 4 4 4 4 3 5 5 5 5 5 5 2 4%1 4 3 3 3 2 4 2 3 4 230 4 4 4 2 4 4 4 4 4

70 5 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 353 4 3 3 3 5 5 2 5 4 236 4 4 4 2 5 4 4 4 4

71 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 455 4 3 3 3 3 5 2 3 4 434 4 4 4 4 5 4 4 2 4

72 4 4 4 4 4 4 5 3 3 3 3 2 4 4 455 4 5 5 5 3 5 4 4 4 443 4 4 4 4 3 5 5 2 4

73 4 4 4 4 4 5 3 5 5 5 5 2 4 4 563 4 4 4 4 3 3 4 4 4 236 4 4 4 2 3 5 5 4 4

74 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 356 4 4 4 4 2 3 4 3 4 436 2 4 4 5 3 5 5 4 4

75 5 55 5 5 33 3 3 3505 44 361 55 2 55 34 2 4 439 2 4 4 3 3 3 3 5 5

76 5 55 5 2 35555 505 55 3%38 5 3 3 3 3 505 44 439 45 4 2 2 4 4 4 4

77 5 5 5 5 3 3 3 3 4 4 3 3 5 2 5538 5 4 5 5 3 5 2 45 543 4 5 2 3 3 3 5 4 4

78 3 3 3 3 4 5 5 3 4 4 3 3 5 2 454 4 4 4 4 3 4 4 4 5 440 5 5 4 4 3 3 4 5 5

79 3 3 3 3 4 4 4 3 4 2 5 5 2 3 351 4 5 4 4 2 4 4 4 3 337 4 4 4 4 4 3 4 5 2

80 3 3 3 3 5 4 4 2 4 4 4 3 3 5 5%5 45 5 2 3 4 4 4 3 337 4 4 4 4 4 4 4 4 4
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Anexo 4: Validez de los instrumentos
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Anexo 5: Instrumento Cuestionario para medir la variable Gestion por competencias

Este instrumento tiene por finalidad obtener informacion sobre la gestién por competencias Lea

detenidamente cada una de las preguntas y margue una sola alternativa con un aspa(x).

ESCALA 1 ! 3 f 5

VALORATIVA | hunca Casinunca | fveces | Casisiempre | Skempre

VARIABLE I: GESTION POR. COMPETENCIAS
DIMENSION: CONOCIMIENTOS 3

1 | Considera que s supsmvisora IeConnce, acepta sus propias lmitaciones v posthilidadss,

2| Considera que su supervisora, tene los conocimientos adecuados para selucionar los
problemas

3| Cree que los colaboradors: son mformado: opartanaments sobre las tareas a ejecutar para
51 boen desamallo laboral

& | Cree que existe m conmite de expertos colaboradores que supervizan & trastado de lo:
aprendizajes de las capaciacione: en 2 mejora de Lo procean:

5| Considera que s supemviaora, es wa persona dispussta 2 aprovechar las oportunidades de
IHgjar.

§ | Considera que s supsnizsor, uiiliza los medios adecuado: para commegm los
InComvenientes,

7| Considera que su sapervisor, sabe controlarse ante sfuactone: de tension v frustracion par
|2 cazgza labaral

8| Considera que su supervizora, idenfifica las causes de un problema busca aliemativas de
solucion v Jas jecuia
DIMENSION: ACTITUDES 5

9 | Considera que su supervisora, &2 smpatice cuands =2 dirigs

10 | Conzidera que 2 supemiaor, promueve 13 comunicacion & myuls el intercambio de
informacion.

11 | Considera que s supsrvizors, martisne Comunicacion pemmansnte con nstedes

11 | Comsidera que su supervisor, 22 flexible con su personal

13 | Considera que su supervisors, presta vida cuando las enfermeras o solicitan,
DIMENSION: RASGOS 5

14 | Considera que = supervizora, fisne la capacidad de decir las cosas en 2] momento, hezar v
can [as palabras mdicada:.

3 | Su supervisora, realiza felicitaciones y realza el rabajo &1 equipo

16 | Caonsidera que su supervisora, exta plenaments imvolcrada con 2] trabajo de todos sus
colzboradorss.

17 | Loz colzboradors: son mformados oportmamente sobre las tareas 2 ejecutar para su busn
desarrello [2boral

13 | Su supenvizora, les informa sobre [2 reproeramacion e los tumos que realizan

18 | Cansidera que su supervisor, comparts infarmacian sobre la: capacitacione: vio eventos
que el hoapita] realizara

20 | Conzidera que su supervisor, 22 ma lder 2 :ezur
DIMENEION: HABILIDADES 5

21 | Su supervisora, promueve enre sus colaboradore: £l trabajo &0 equipe.

21 | Considera que s superizor, delega autoridad y atribuye responsabilidad a su personal de
Conflanza.

23 | Conidera que su sopervisora copparte [a mormacion en forma continga

24 | Considera que su supervisor se myohucra en forma personal con o smpleados,

3 | Busupervisora, les impulsa 3 sezuir bos objetives ds 12 instifucion
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Cuestionario para medir la variable compromiso organizacional

Este instrumento tiene por finalidad obtener informacién sobre el compromiso organizacional de
las enfermeras del servicio de cuidados intensivos, en tal sentido se le solicita colaborar con la
investigacion, respondiendo las preguntas que se indican de acuerdo a lo que usted cree con
sinceridad.

1 ) 3 4 3

Hunca Casipmcs | Aveces | Casiziempre | Bienmre

VARIABLE ¥: COMPEOMISO ORCGANIZACTONAL

DIMENSION: COMPROMIS0 AFECTIVD

s

Estaria feliz =i pasara el resto de su carrers en este hospital

En etz institucian se siente como en familia,

Siemte de verdad que cuzlquier problema de exte bospital, o5 tambisn su problems.

Craz que, 5 decidiera z2lir de 12 matinicica en estos momentos, afectana m vida,

Se sentina culpabls o dejars su centro lsboral shora.

Se tiente comprometido con esta insticidn

| s il | e o | D =

Simmts que los problemss de la metinicion pueden ameslarss

Ex almma oczsion, considers 2 sus compatieros de trabajo como parte de su familia,

Fealmenie o dente contanto (3) de trabajar en exta instifucion.

Siente fisarts sentido de identificacion hacia esta institucion

Ll el b =1 L =1

Unz de lz= pocas comsecuencias negativas de dejar esta metinicion, e 1z eepuridad qua
representan la: altermativas disponibles

L

Se sisnte intesrado plenaments en L3 matinicicn

13

{Cres por ma: beneficio que veciba de afitera, no dejaria la Mmetincion en estos momentas

14

Cree por mas beneficio que raciba de afiera, m:_ieimhlat:sﬁm:iﬁnmusmﬂmams

15

Ze E:imteliga.duerm:iuuahnane can 12 institncion

DIMENSION: COAMPROAVISO DE CONTINUIDAT

14

£in

{Cres que partrsnecer en esta mstimcion, es una cussticn tanto de necesidad came de
desen

17

Piemsz que es mury dificil, dejar de laborar en 1z institucian por los beneficios que le
Krrgin.

13

Uno de los mooaveniantes de dajar esta institacion es que hay pocas posibilidades da
SIRCONITEY DG Eor.

51 comtiria en exta institncion s porgue en otro Bo tendra 1z2 mizmas ventsjss v
beneficios que recibo agqul.

Carla cierto tiamao le dan u beneficio personal a Td.

=le

Siemte como 51 tuviera nury pocas opianes de wahajo, como pars penaar en salivda la

Participa con entusizsmo v atencion a las capacitaciones programadas.

%i a final de afio tamara 1 decizion de dejar exta institucion, sertan nmckas las vantzjas
leborales qua perdera.

Ex ]z actualidad permarsce an esta imsticicn principalmenta por necesidad.

] 1= I ] [

Siemie gue los snos trabaiados. ah oraados lezos de farmiliaridad con sus compatisros

DIMENSION: COMPROMIS0 NORMATIVD

L]

%e siemte MUV 2 EUStD e esta Instihacion

Siente gue la dehe srucho 2 esta institacidn.

] e 1

Cree que no podria dejar esta instinucidn parque se sente oblizado con Las personzs de
aoul.

2

g

Las problemas de 1z institucidn los asumo come pane anva

Esta instimcion mevece zu lealtad

i
—

Feslmente axts institucian le ha itido svanmsr

sa
k2

{Cres gue su debar ez seenir rabajando agul.

sa

%e sentinz culpable 5 2 fin de afo dejara de labora

i
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Anexo 6: Permiso de la Institucion

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Escuela de Pesgrade

I/
“Afio dela Lucha Contra la Corrupcién e Impunidad” 7/ § 2,

f
Lima, 26 DE NOVIEMBRE DE 2019

Carta P.1239-2019 EPG - UCV LE

SENOR(A)

Dr. Carlos Eduardo Santilldn Ramirez

Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé
ATENCION:

Director general

Asunto: Carta de Presentacion del estudiante Patricia Fiorela Roman Carranza

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a Patricia Florela Roman carranza identificado(a)
con DNI N.* 43620373 y codigo de matricula N.* 7001258494; estudiante del Programa de
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD quien se encuentra desarrollando
el Trabajo de Investigacion (Tesis):

Gestion por competencias y compromiso organizacional en personal de enfermeria de
cuidado intensivo del Hospital San Bartolome 2019

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucién a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar

informacion necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

HONADOMAN! “SAN BARTOLOME®
LNCAD OF TRAWTL DOCUMENTARIO

04 D, 2009
CEPCIO

FILIAL LIMA ~ CAMPUS LIMA ESTE
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Anexo 7: Articulo Cientifico

1. Titulo: Gestion por competencias y compromiso organizacional en personal de
enfermeria de cuidado intensivo del Hospital San Bartolomé 2019

2. Patricia Fiorela Roman Carranza. fiore354@hotmail.com UCV Sede Lima-Este.

3. Abstract

The present research work entitled: “Management by competences and organizational
commitment in intensive care nurses of the San Bartolomé Hospital 2019” Being its
general objective To determine the relationship between management by competencies
and organizational commitment in nursing staff of intensive care of the Hospital San
Bartolomé 2019. The authors who support me are: Alles (2005) for the variable of
Management by competences and for organizational commitment Meyer and Allen
(1991). The sample is made up of 80 nurses from the intensive care service, who perform
care work. The type of research is substantial, non-experimental and correlational design,
also has a quantitative approach. The technique, the survey and the instruments were
questionnaires validated by an expert judgment. For reliability, the Cronbach alpha that
was used was used: 0.870 for the variable management by competencies and 0.879 for
the variable organizational commitment. In the present investigation it was concluded that
there is a direct and significant relationship between Management by competences and
organizational commitment in nursing staff. What is demonstrated with the Spearman
statistic (bilateral sig. =.000 <0.05; Rho = .545 **), is of moderate and direct relationship
level.

4. Keywords: Management, skills, commitment, organization.

5. Resumen

El presente trabajo de investigacion titulada: “Gestion por competencias y compromiso
organizacional en personal de enfermeria de cuidado intensivo del Hospital San
Bartolomé 2019” Siendo su objetivo general Determinar la relacion entre la gestion por
competencias y compromiso organizacional en personal de enfermeria de cuidado
intensivo del Hospital San Bartolomé 2019. Los autores que me respaldan son: Alles
(2005) para la variable de Gestion por competencias y para compromiso organizacional
Meyer y Allen (1991). La muestra estd conformada por 80 enfermeras del servicio de
cuidado intensivo, gque realizan labora asistencial. El tipo de investigacién es sustancial,
disefio no experimental y correlacional, asimismo, tiene enfoque cuantitativo. La técnica,

la encuesta y los instrumentos fueron cuestionarios validados por un juicio de expertos.
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Para la confiabilidad, se utilizo el alfa de
Cronbach que sali6: 0.870 para la variable
gestidn por competencias y 0.879 para la
variable compromiso organizacional.

En la presente investigacion se concluyo
que existe relacion directa y significativa
entre la Gestion por competencias y
compromiso organizacional en personal
de enfermeria. Lo que se demuestra con el
estadistico de Spearman (sig. bilateral =
.000 < 0.05; Rho = .545**), es de nivel de
relacién moderado y directo.

6. Palabras Clave: Gestidn, competencias,
compromiso, organizacion.

7. Introduccidn

En varios estudios de investigacion, se
observa que la probleméatica de las
instituciones publicas, es afectado por las
gestiones mal planificadas o las decisiones
de las jefaturas, donde se aprecia muchas
veces falta de coordinacion vy
comunicacion en las organizaciones. La
gestion de competencias, ha cobrado una
gran importancia, a partir de los afios
noventa del siglo pasado las empresas
asumen un rol diferente, el enfoque
japonés se orienta en brindar los mejores
servicios en un tiempo adecuado. La
gestién de competencias es de importancia
en todas las organizaciones publicas como
privadas, con mas frecuencia en el sector
sanitario, un sector critico en el que se

requieren una serie de destrezas

relacionadas con los procesos que se

manejan.

El compromiso organizacional
depende de varios aspectos y esta ligado a
la gestion de la gerencia. 1 el compromiso
como estado Psicolégico va depender
como el trabajador se siente identificado

en la institucion que labora. 2

El compromiso es la manera como los
miembros de la organizacion trabajan
adecuadamente para lograr las metas. 3
asimismo, el compromiso se relaciona con
la motivacion y la colaboracion que ponen
cada uno de los integrantes para cumplir la

vision de la organizacion. 2

Existen diferentes factores que afectan
el compromiso de los trabajadores y eso es
por las habilidades de los gerentes, la falta
de empatia y comunicacion.* Por otro
lado, el compromiso en una organizacion
también va depender de la edad, el sexo, el
estado civil, el puesto de trabajo, el sueldo

y el nivel educativo de los trabajadores. °

El mundo de la globalizacion exige
transformaciones y con ello Ila
competitividad en las organizaciones;
incluso de las instituciones de salud,
quienes han comenzado a verificar sus
tipos 0 modelos de gestién operacional e
implementar la calidad de atencién en los

servicios de salud por medio de la
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acreditacion, para optimizar su trabajo en

cada servicio brindado.

La gestion de personas por competencias
implica considerar la productividad y
competitividad de la organizacion
mediante el aporte de las personas, es por
eso que las competencias se dan mediante
un reclutamiento y seleccién de personas
que sean capaces de liderar grupos para el

crecimiento de la organizacion.

A nivel del sector salud, los cargos lo
asumen por confianza y muchas veces las
cabezas de grupos no estadn preparadas
para guiar e instruir al avance de los
objetivos que requiere la institucion.
Asimismo, estas dificultades suceden en el
hospital San Bartolomé, la gestion
administrativa, del talento humano vy
gerencial no estan capacitados para liderar
los grupos de salud y en muchas ocasiones
hace que el personal se retire de la
institucion. En esta investigacion se trata
de abarcar la problematica que existe por
la gestion de competencias y como influye
en el compromiso laboral de las
enfermeras, tratando de conseguir la
mejora del servicio y por ende mejorar la
eficacia en la atencion en el Hospital San
Bartolome.

8.Metodologia

El presente estudio es de enfoque
cuantitativo porque se da mediante los
andlisis estadisticos, finalmente se
establezcan pautas de sobre el objeto de
estudio y pueda también probar

teorias.b

Asimismo, nivel correlacional para
probar el grado de correlacion y es de
corte transversal, la recoleccion del

cuestionario se dio solo una vez. ©

Su tipo es sustancial esté orientada, a

describir, explicar la teoria. °

Asimismo, es disefio no experimental,
porque no hubo manipulacion de las

variables. °

La variable tiene la cualidad de ser
medida, manipulada durante el

estudio.®

Las variables del estudio: son gestion
por competencias, descrita por Alles,
con cuatro dimensiones y son
conocimiento, actitudes, rasgos Yy
habilidades. *°

La segunda variable es compromiso
organizacional, descrita por Meyer y
Allen 'y operacionalizada en tres
dimensiones, compromiso afectivo, de

continuidad y normativo.
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9.Resultados

Segun las encuestas realizadas en el
personal de enfermeria del servicio de
cuidados intensivos, opinaron que la
gestion por competencias es 41,25% de
nivel malo, un 33,75%, nivel regular,
seguido del 25 % de nivel bueno. Esto es

debido a que los gestores no estan

Porcentaje

Iala Regular Buena

desempefiando bien alguna area.

Segun las encuestas al personal de
enfermeria manifestaron que el 53,75%
tiene un nivel malo, bajo en su
compromiso, el 23,75% nivel medio, y el
22,5% es alto.

Porcentaje

Bajo Medio Alto

10. Discusion

Los resultados encontrados en ochenta
enfermeras del Hospital San Bartolomé,
en el servicio de cuidado intensivo en

relacion a otros estudios:

En la hipdtesis general, segn el rho de
Spearman y el sig. Bilateral, existe
relacion moderada. Concluyendo que, a
mayor gestiobn por competencia, mejor
serd el compromiso organizacional del
personal de enfermeria del servicio de
UCI. Por otro lado, Asmaa (2018) en su
estudio de 100 trabajadores, uso el
cuestionario de compromiso
organizacional (SOCQ). Resultando que
el personal tiene un bajo nivel de
empoderamiento y organizacién de
compromiso, por otro lado, le falta tener el
empoderamiento 'y la organizacion
compromiso. Manifestando que el
compromiso se ve influenciado por el
empoderamiento del personal de salud.
Mohammad, Mansoureh,
Manijeh, Fariba y Naser (2017) en su

estudio por determinar la relacion entre el

Asimismo,

compromiso  organizacional 'y el
comportamiento de cuidado de las
enfermeras a una poblacién de 322
enfermeras, uso el cuestionario Meyer y
Allen. Concluy6 que el compromiso
organizacional fue regulares y existe una
correlacion positiva entre el compromiso

organizacional.
En la hipotesis especifica uno, entre la

gestion por competencias y el compromiso
afectivo, resulto segun el rho de spearman
y (sig. bilateral) es directo y positivo
moderamente. Concluyendo que, cuando

aumenta la gestién por competencias, el
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compromiso afectivo aumenta. También,
Arbabisarjou (2016) Su objetivo fue
evaluar el nivel de compromiso
organizacional de las enfermeras y la
efectividad de los Centros de Salud en el
pais. Su muestra 200 trabajadoras,
resultando que el nivel promedio de
compromiso emocional fue bajo y el
compromiso continuo fueron moderado
igual que para el compromiso normativo.
Concluyendo que el grado del
compromiso de las enfermeras es
moderado. De esta manera, Nemay Hanaa
Mohamed (2016) en su muestra de 98
enfermeras. Concluy6 que existe una
correlacion positiva entre la confianza
organizacional y las tres dimensiones del
compromiso organizacional, asimismo, el
compromiso afectivo tiene un nivel
regular.

En la hipotesis dos entre la gestion por
competencias 'y el compromiso de
continuidad (sig. bilateral) es directo y
positivo. Concluyendo que, cuando
aumenta la gestion por competencias, el
compromiso de continuidad aumenta.
Fabiane y LLoid (2016) Concluyendo que
cuando aumenta la satisfaccion el
compromiso aumenta, s por eso que se
recomendd que sigan manteniendo un
buen clima laboral. en otro estudio,
Bishwajit y Khumyu (2016) con una

muestra de 126 enfermeras, mostré que

las enfermeras percibieron un nivel
moderado de compromiso organizacional
y la satisfaccion laboral, los resultados de
este estudio son Utiles para la enfermera,
sirve para mejorar la satisfaccion laboral
en el contexto del compromiso
organizacional y el apoyo de supervision.
Vela (2017) en su muestra de 105
enfermeras. Entre sus resultados resaltan
que un grupo de enfermeras manifestaron
nivel bajo de compromiso organizacional,
sin embargo, la mayoria indicd nivel
moderado. Recomendando que debe
mejorar el clima organizacional y alentar
a las enfermeras que tengan un mayor
compromiso de continuidad. Por otro
lado, Evangelista (2018) Con una muestra
de 115 enfermeros. Sus resultados
manifestaron que el liderazgo
transformacional 'y el compromiso

organizacional es moderado y directo.

En la tercera hipotesis especifica tres entre
la gestion por competencias y compromiso
normativo (sig. bilateral = 0.161 > 0.05,
negando la H1. Concluyendo que, la
gestion por competencias no se relaciona
con el compromiso normativo. Ldpez
(2018) su objetivo fue establecer la
relacion existente entre las habilidades
gerenciales y el compromiso Concluyendo
que cuando mejoran sus habilidades los
gerentes tienen efectos positivos 0

inversos en el compromiso normativo en
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el personal. Asimismo, Castro (2018) su
objetivo fue investigar de qué manera la
gestién por competencias influye en el
desempefio médico. El estudio tuvo como
metodologia de tipo explicativo, de
naturaleza cuantitativa y disefio no
experimental, transversal. Concluyendo
que las competencias genéricas no ayudan
en su desempefio, sin embargo, las
competencias basicas si ayudan a
mantener un buen desempefio laboral.
También, Céndor (2018) con muestra de
100  enfermeras. Resultados  se
evidenciaron que el que la gestion del
talento humano es moderada al igual que
el compromiso organizacional, por otro
lado, la Gestion del Talento Humano y el
Compromiso normativo es bajo.

11. Conclusiones
Después de  haber recogido la
informacion, mediante un analisis al
personal de enfermeria del servicio de
cuidados intensivos del Hospital San

Bartolomé, se concluye:

Primera: En la hipotesis general, segun el
rho de Spearman y el sig. Bilateral, existe
relacibn moderada. Concluyendo que, a
mayor gestiobn por competencia, mejor
sera el compromiso organizacional del
personal de enfermeria del servicio de
UClI.

Segundo: La gestion por competencias
y el compromiso afectivo (sig.
bilateral) es directo y positivo
moderamente.  Concluyendo  que,
cuando aumenta la gestion por
competencias, el compromiso afectivo

aumenta.

Tercero: La gestion por competencias
y el compromiso de continuidad (sig.
bilateral) es directo y positivo.
Concluyendo que, cuando aumenta la
gestion  por  competencias, el

compromiso de continuidad aumenta.

Cuarto: Analizando la hipotesis entre
gestion  por  competencias Yy
compromiso normativo (sig. bilateral
= 0.161 > 0.05, negando la HLI.
Concluyendo que, la gestion por
competencias no se relaciona con el

compromiso normativo.
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Anexo 9: Acta de aprobacion de originalidad de tesis

CESAR VALLEJO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD
DE TESIS

Codigo :
. 10

1 10-06-2018
cldel

Versién
Fecha
Pagina

FO6-PP-PR-02.02

Yo, Jimmy Carlos Orihuela Salazar, docente de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo, sede Lima Este, asesor de la tesis titulada
"Gestidn por competencias y compromiso organizacional en personal de
enfermeria de cuidado intensivo del Hospital San Bartolomé 2019”, de la estudiante
Patricia Fiorela Roman Carranza, constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 21% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

La suscrita analizé dicho reporte y concluyd que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mileal saber y entender la tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad

César Vallejo.

-

,"‘ ¥ N r:\
( SjUCY \
G DY )

|
\
)

Lima San Juan de Lurigancho 7 marzo del 2020

n

Firma
Mg.: Jimmy Carlos Orihuela Salazar

DNI: 25580673

78



Itn

Pantallazo del turn

Anexo 10

070¢/£0/L0

i M)
YZ0T (] 0 [ 2 o5

B3 € i

2=ty

J3WlU[ D 0SINY
9 Py
EPISIanUN B OpEDAAUI U L

2lueipmsa jap ofsqeiy

< % L> rypoibejog eopebanuz @

o 3¢ CREZERD vomorms v

< % L> 8
13UIa1Y] 3p Aweny
< %L woo'pquosid N
WU 2P Fleny
< %L S3'NIAPEPISIAAIUN MMM @
7 o 1WA 4
< %L ad"npa‘aun-oLioysodal m
121) 3p 31u=n4 @
¢ 21 “0ojUapeoseoLo)sodal AV
Ky
2IPNIS? 9P 0fBgRI | SES
< c\_..v —. episianiun e opeBanug m ey
A
12081 3p ANy
$ %V ad'npaaon‘ouoysadal N \F |
Jjueipnis? Bp oleges|
< %0 episianun e opebanul —‘ -
X SeluUapIoUI0D 3P UBLINS3Y n

uoday Auo-jxa) /197 'seiqejed ap ossWnN Lyep L euibed

o nznz
QA -¥AT]

pres u2 LFsany [P UWIsAL) £ SICIIUSISY SIUVIIEISAL | 3P PEpIfE)

NOIVOLLSIANL 3d <w./..—.m

(S9L£-6EPS-1000-0000/310°P1I0)
Jeze|Ry TPRYLQ) SupR ) Awwig Ry
UOSISV

(6259 106€-C000-0000:T10PIIO)
B/URLIE ) UPWIGY BROL] BIDUIRG -yatg

o1

[I]ES B 9P SOINALS SO 3P HONSAT 0D RISy
130 OOINIAVIY 0aVED 13 YIANILIO VUVd SIS3L

CCORDINACION DE
INVESTIGACION
CAMPUS LIMA ESTE
% y 6107 JWO[01ILY VLS [¥NASOL] |9P OAISUIIUI OPEPINI P BLIWLIJUY
wp _!_mt.a U [UOLEZINEFI0 0s1w0dwo) £ sEudNRNdW0d s0d ugnsn

ArIvs viia
SOLIANES SO A0 NOLLSAD N VIMASAYIN 30 ODLNIAYIY YINVAD0Ud
0avinsond 3a vianodsi
8

Or31IvA HvS3) aVvaiSH3IAINN

sisit  UBWOJ elaL)ed olpnas YIqpay

0009TTTLZT=0R=SR¥869vrZ60T=gT=1a5N JU3PNIsIsa= Buey;/sa/evies/dde/woduniuinya//schy =
i PMS 9P (13

79



Anexo 11: Autorizacion de publicacion de tesis en repositorio

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE
TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL

ucv

Cédigo :
Versién : 10

Fecha : 10-06-2019
Pagina : 1del

FO8-PP-PR-02.02

Yo Patricia Fiorela Roman Carranza, identificado con DNI N° 43620373, egresada

del Programa de Maestria en gestion de los servicios de la salud de la Escuela de
Posgrado de la Universidad César Vallejo, autorizo ( x)

, No autorizo {

) la

divulgacién y comunicacion publica de mi trabajo de investigacién titulado
“Gestidbn por competencias y compromiso organizacional en personal de
enfermeria de cuidado intensivo del Hospital San Bartolomé 2019”; en el
Repositorio Institucional de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/), segin lo
estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art.

33

Fundamentacién en caso de no autorizaci*~+

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

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

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

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

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

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

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

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

FIRMA
DNI: 43620373

FECHA: 27 de enero del 2020

80



Anexo 12: Autorizacién de la version final de trabajo de investigacién

E’ 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

POSGRADO, MGTR. MIGUEL ANGEL PEREZ PEREZ

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA: PATRICIA FIORELA ROMAN
CARRANZA

INFORME TITULADO: GESTION POR COMPETENCIAS Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN
PERSONAL DE ENFERMERIA DE CUIDADO INTENSIVO DEL HOSPITAL SAN BARTOLOME 2019

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE: MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE SALUD

SUSTENTADO EN FECHA: 17 DE ENERO 2020
NOTA O MENCION: 15

COORDINACION DE
INVESTIGACION
CAMPUS LIMA ESTE

FIRMA DEL ENCARGADO DE INVESTIGACION

81



