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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como obijetivo principal determinar la
influencia de las habilidades directivas en el engagement del personal de salud de
un hospital nacional en Lima, 2023. Se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo,
corresponde a un estudio basico, disefio no experimental, transversal correlacional
causal. La poblacion estuvo constituida por 200 trabajadores de salud, del cual se
extrajo la muestra no probabilistica de 96 trabajadores de salud de un solo
departamento de servicio de un hospital nacional nivel Ill. Los instrumentos
utilizados para la medicion fueron cuestionario de Whetten y Cameron para
habilidades directivas y Escala de Utrech para el engagement en el trabajo, la
recoleccion de datos fue mediante la técnica de la encuesta. En relacion a los
resultados descriptivos se encontré que el 50% del personal de salud considera en
nivel medio las habilidades directivas mientras que en 69.8% del personal de salud
presenta un nivel alto de engagement en el trabajo, destacando en sus dimensiones
que solo el 1% del personal de salud presenta un nivel bajo. concluyendo que las
habilidades directivas influyen en un 33.4% sobre el nivel de engagement del

personal de salud de un hospital nacional y en cada una de sus dimensiones.

Palabras clave: Habilidades directivas, engagement, personal de salud,

directivos.
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Abstract

The main objective of this research work was to determine the influence of
management skills on the engagement of health personnel from a national hospital
in Lima, 2023. It was developed under a quantitative approach, it corresponds to a
basic study, non-experimental design, cross-sectional correlational causation. The
population consisted of 200 health workers, from which the non-probabilistic sample
of 96 health workers from a national level 11l hospital was extracted. The instruments
used for measurement were the Whetten and Cameron questionnaire for
management skills and the Utrech Scale for work engagement, data collection was
through the survey technique.In relation to the descriptive results, it was found that
50% of health personnel consider managerial skills at a medium level, while 69.8%
of health personnel present a high level of work engagement, highlighting in its
dimensions that only the 1% of health personnel have a low level. It was concluded
that managerial skills influence 33.4% of the level of engagement of health
personnel in a national hospital and in each of its dimensions.

Keywords: Management skills, engagement, health personnel, managers.
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I. INTRODUCCION

El @mbito de salud ha sido afectado por la crisis sanitaria y el Hospital nivel
[l de Lima no es la excepcion, afectando a administradores, rotacion de
trabajadores sanitarios en el establecimiento y pacientes sufriendo las
consecuencias por no poder gestionar la continuidad de capacidad. El atraso, que
refleja la falta de habilidades gerenciales, afecta al personal médico profesional y
no profesional que labora en el departamento, por diversas factores de trabajo que
afecta negativamente su ambiente funcional por falta de estimulacion, capacitacion,
sobrecarga del ambiente laboral, insatisfaccion, inseguridad y a esto se le suman
temas como la falta de actualizacion de insumos y equipos y a pesar de todas las
dificultades, es claro que el capital humano de la salud sigue funcionando y es
necesario pensar que el involucramiento en salud de las personas debe ser

considerada lo mas valioso, como es el capital humano (Cordioli et al., 2019).

Las habilidades directivas en la gestion se ven como una forma de combinar
el desarrollo humano con el crecimiento de la institucion y deben garantizar el
crecimiento del personal y la satisfaccion general. Asimismo, al permitirles realizar
sus actividades, lograran un buen desempefio de las competencias y, sobre todo,

se fortalecera el vinculo de la organizacion y el individuo (Caicedo & Acosta, 2012).

El organismo mundial de salud enfatiza que los trabajadores sanitarios se
adaptan idealmente a las necesidades de los servicios de salud, mejorando su
desemperio, accesibilidad, diversidad y calidad; Sin embargo, muchos paises con
diferentes niveles de desarrollo socioeconomico enfrentan desafios en
capacitacion, dificultades laborales, oportunidades. Para 2030, se proyectan tasas
de retencion, desempeiio de habilidades y una escasez significativa de personal
sanitario (Organizacion Mundial de la Salud [OMS], 2022).

Las habilidades gerenciales simbolizan la importancia de organizar, liderar y
dirigir organizaciones a través de una buena interrelacion, comunicacion para
mantener contentos a los empleados Moreno et al. (2015) Del mismo modo, las

habilidades de gestidon pueden mejorar, son importantes y aplicables en otras areas



de nuestro entorno, familiar, amigos. Las habilidades directivas representan las
siguientes dimensiones: habilidades personales, interpersonales, de equipo Yy

habilidades de comunicaciéon (Whetten & Cameron, 2004).

Como segunda variable tenemos el engagement, que Bakker et al. (2008)
conceptualizan, como una fuerza que impulsa las aspiraciones organizacionales,
donde las personas estan fisica, motivadas e intelectualmente conectadas al
desempefio de las responsabilidades laborales. Deberia llamarse "participacion”,
aunque en espariol se equipara a compromiso o relacién de trabajo. Por otro lado,
la investigacion sobre el agotamiento ha dado paso a lo opuesto al compromiso,
donde las dimensiones del compromiso se reducen a débil, inactivo y pasivo, y se
definen como asociaciones positivas relacionadas con su labor caracterizadas por
energia, dedicacion y enfoque (Schaufeli & Bakker, 2004). Los investigadores creen
en un mundo laboral afectado por el cambio tecnoldgico, el capital humano es mas
valioso debido a la disminucion de personal que pueden y estan psicolégicamente

comprometidos con su trabajo (Salanova & Schaufeli, 2004).

Del mismo modo, las organizaciones modernas, especialmente el sector de
la salud, exigen empleados comprometidos que estén en constante evolucion y
dispuestos a aprender. Esto conduce al crecimiento institucional y al mismo tiempo
saca a relucir todo el potencial de los empleados. Es importante recalcar la
importancia de las personas involucradas. y competencias psicosociales, la
promocién es facilitada por la organizacion corporativa, despertando asi una sana

relacion de mutuo beneficio (Salanova, 2009).

Toda organizacion hoy en dia necesita personas leales con una conexion
emocional y de comportamiento que aumente la productividad y la satisfaccion,
entonces ha surgido el concepto de engagement, que permite retener el talento y
extender su compromiso en tiempos bien pensados. Para su medicién se utiliza el
cuestionario Utrecht Scale (UWES), que consta de tres dimensiones: vigor,
dedicacion y absorcion. Simbolizando solidez, firmeza, lira ante dificultades
presentes en su institucion (Salanova & Schaufeli, 2004).

Por lo expuesto formulamos el siguiente problema de estudio: ¢Como

influyen las habilidades directivas en el Engagement del personal de salud en un



hospital nivel Il Lima, 2023? Asi mismo, considerando las dimensiones de
habilidades directivas; se plante6 como problemas especificos de este estudio
¢, Cudl es la influencia de las habilidades personales, interpersonales y grupales en
el engagement del personal de salud de un hospital nacional nivel 111?

La justificacion de este estudio es practico beneficioso tanto para la
institucion, para el trabajador de salud sobre todo para los pacientes que acuden
por atencion. El engagement del personal de salud debe ser valorado por los
directivos ya que toda actividad que se realiza a favor de la salud mental del
trabajador sanitario refleja en crecimiento y desarrollo del centro laboral, esta

investigacion permitira acceder a opciones de mejoras por parte de los directivos.

La informacion teorica de esta investigacibn pone en conocimiento las
teorias de cada variable sobre todo el engagement de los trabajadores que es una
fuerza motivadora fisica, emocional y psiquica positiva para ser influida y

enriquecida por directivos con habilidades de administracion eficaz.

Al contener teorias considerables de contar con directivos modernos,
capacitados con habilidades personales, interpersonales, grupales, sobre todo
siendo personal sanitario se puedan considerar habilmente atender demandas de

quienes laboran al servicio de la salud en la institucion que lidera.

En la justificacién metodoldgico se utilizé el enfoque cuantitativo, hipotético
deductivo, usando instrumentos, con apoyo de juicio de expertos se validé uno de
los instrumentos de medicion y la confiabilidad esto sera util para futuras
investigaciones se espera que la presente investigacion aporte a la escasa
informacion que existe de ambas variables juntas en personal sanitario, se
considera el aporte para estimar mas estudios encaminados en la psicologia

positiva del trabajador de salud y comportamiento y habilidades de los directivos.

El objetivo general es determinar la influencia de las habilidades directivas
en el personal de salud de un hospital nacional nivel Ill. Siendo los especificos:
Establecer la influencia de las habilidades personales, interpersonales y grupales

en el engagement del personal de salud de un hospital nacional (Ver anexo 1)



Y como hipotesis general se planted, las habilidades directivas influyen

significativamente en el engagement del personal de salud de un hospital nacional.

Siendo las hipotesis especificas, habilidades personales, interpersonales y
grupales influyen en el engagement del personal de salud de un hospital nacional
(ver anexo 1)



ll. MARCO TEOTRICO.

Los trabajos previos, respecto a las variables estudiadas y su posible
influencia, habilidades directivas y Engagement en personal sanitario son tratados
tanto internacional como nacional, pero aun escasamente se encuentran reportes
trabajados en influencia de estas variables en el personal de salud ya que siempre
las investigaciones van dirigidas a compafias de negocios y direccion de centros

de educacion, se tomd trabajos similares como correlacion.

A nivel nacional, tenemos estudios como Masias (2023) quien reporta en su
estudio, el predominio del liderazgo sobre el engagement del personal en una
institucion, el lider va generando intelecto para lograr creatividad y soluciones
objetivas, Trabajé con datos de 35 colaboradores, en los cuales percibieron que la
retroalimentacion fue en beneficio grupal concluyendo en la confirmacion de una
relacion directa entre ambas variables. De la misma manera Asencio (2021) en su
investigacion, evidencio que entre liderazgo participativo e inclusivo eleva un buen
nivel de engagement del personal de SUSALUD encontrando relacion entre
variables, con disefio descriptivo, correlacional simple, utiliz6 el cuestionario

multifactorial (MLQ-5X) y para engagement aplic6 el cuestionario (UWES-17).

Por su parte Zumarén, (2023) trabajo con 89 trabajadores de la salud,
utilizando encuesta y cuestionario, en su estudio report6 influencia de parte de los
directivos en la calidad del entorno laboral del personal sanitario, concluyendo que
existe una gran influencia entre variables; siendo este estudio correlacional causal
y transversal. Asi mismo, utilizando los mismos instrumentos Fernandez (2022)
estudio la relacion existente de las cualidades de los gerentes con el desarrollo de
las labores del personal de un centro de salud, trabajé con una muestra de 85
trabajadores, los cuales no encontraron satisfechas sus expectativas con las
cualidades de los directivos, concluyendo en la no existencia de relacion entre las
variables Sin embargo, determindé que a mayores habilidades directivas,

encontraremos un elevado indice de compromiso y desempefio de los servidores.

Por su parte Yana (2021) intentd, determinar el nivel de dependencia de la
motivacion del usuario interno en cuanto a cualidades directivas de sus lideres en

un centro sanitario en Andahuaylas, en el cual trabajé con una muestra 65



colaboradores, utilizando la encuesta y cuestionarios como instrumentos,
concluyendo que existe una influencia de 88% por parte de las habilidades

directivas sobre la motivacioén del personal, considerada muy significativa.

Galvan (2018) en su investigacion, determiné relacion de habilidades
directivas y gestion sanitaria de una red de salud de Andahuaylas, como muestra
tomo jefes y gerentes, valido y aplico cuestionario y encuestas; concluyendo en una
significativa relacién entre las variables. Asi también, Aquepucho (2022) determind,
la relacion entre engagement y la calidad de vida laboral de personal asistencial
sanitario, su muestra de 120 profesionales, concluyendo que existe una evidente
relacion y un valor significativo de Engagement en el personal. Estas
investigaciones respaldan la hipotesis de la influencia que tienen las habilidades
directivas sobre el engagement del personal de salud.

En el @mbito internacional tenemos a Gémez et al. (2021) en su estudio, se
evidencio el nivel de compromiso presentado por el personal sanitario activo
durante la pandemia y su relacion con el malestar psicolégico segun la categoria
profesional. Asumiendo el positivismo de engagement como protector de
irregularidades psicologicos en el personal de salud, siendo observacional
transversal trabajé con 1.459 profesionales; para el malestar psicolégico utilizd
cuestionario y escala Utrecht respectivamente. El malestar psicologico obtuvo el
informe de 80, 6% el compromiso con el trabajo aprobatorio con una media total de
5, 04 (DE = 1, 14). El resultado demuestra que el profesional de salud angustiado
muestra un nivel significativo bajo ante el engagement laboral; evidenciando una

relacion muy alta entre las dos variables precisando el positivismo del engagement.

Por su parte Garcia et al. (2021) en su estudio, analizaron los factores que
influyen en elevar niveles de burnout y engagement en personal de salud. Como
método se utilizé el formato Prisma para la revision sistematica de los articulos
publicados 2015 al 2020, para evaluar la calidad de la metodologia se utilizd
herramienta de evaluacion critica de Joanna Briggs institute (JBI), obteniendo
niveles medio de engagement y bajos de burnout con respecto a reclamos laborales
gue son factores que influyen en estas variables ofreciendo y delineando

intervencién con eficacia para mantener nivel bajo de burnout y elevar el



engagement en el profesional de salud. Segun Vasquez, etal. (2021) en su
contribucion sobre el tema analizaron la relaciéon entre un estilo de liderar y el
desenvolvimiento en sus labores del personal teniendo como mediador la confianza
y work engagement, utilizando modelo HERO, como muestra conté con 201
colaboradores clasificados en la cohorte generacional millennial, utilizo el programa
AMOS 24.0, teniendo como resultado que ambas intervienen totalmente en la

relacion del estilo de liderazgo y cumplimiento de labores.

Por su parte Vera (2020) en Ecuador, analizé el engagement en 177 personal
sanitario, estudio de corte transversal, descriptivo, utilizando escala de (UWES-17)
en el que se concluyd que el vinculo afectivo entre profesional de la salud y paciente
es predominante ante las adversidades presentes en el sistema de salud entre ellas
directivas, presentando un nivel significativo de engagement, Asi mismo Prieto et
al. (2022) al analizar, caracteristicas personales y atributos de la organizacion con
el Engagement del trabajador, utilizaron regresién lineal jerarquica obteniendo que
las variables mencionadas tienen que ver con el grado de work engagement
alcanzando mayor nivel en personalidad emprendedora, moderado en autonomia

y compromiso laboral.

De estos estudios se tomo informacion para planteamiento de problemas y
formulacion de hipotesis, ademas se da a conocer instrumentos utilizados para un

mejor desarrollo del estudio.

A continuacién, se presentan las bases tedricas que sustentan esta

investigacion.

Habilidades directivas en la presente investigacion se tomé como autor base a
Whetten & Cameron (2004) quienes definen, son conductas y acciones
direccionados con fines positivos, estas son observables, pero difieren en cada
estilo, personalidad, eficacia y control de cada individuo, estas habilidades se
pueden ir desarrollando para mejora a través de experiencia y retroalimentacion,
ademas estan siempre conjugadas e integradas, aunque existan excepciones de
incompatibilidad. El directivo para alcanzar un buen nivel de competencia debe

tener un desarrollo conceptual y practica conductual.



Segun Madrigal (2009) son las capacidades de cada individuo lograda por
medio del aprendizaje, estas a su vez se deben cultivar y educar; siendo necesario
su entendimiento, lograr su desarrollo y aplicacion con otras habilidades para lograr

efectividad en el desempeiio del directivo.

Asi mismo Ramirez (2018) menciond, para el desarrollo de habilidades
directivas se requiere conocimientos técnicos del area que se lidera, considerando
habilidades interpersonales para guiar, influenciar e inducir al equipo o grupal de
trabajo mencionando un trinomio: Saber conocer implica conocimientos, saber ser

implica habilidades, saber hacer implica resultados logrando una direccién exitosa.

Por su parte Bailey etal. (2017) confirman que actualmente las
organizaciones acenttan la importancia del conocimiento y aplicacion por constituir
condiciones de ejecucién exitosa causando un efecto de rentabilidad, los directivos

tienen el interés en el alto rendimiento de los trabajadores.

Aini (2018) menciona, para lograr un buen desempefio organizacional los
profesionales de la salud tienen como prioridad desarrollar habilidades directivas
necesarias para cumplir funciones de administrador clinico, a pesar de las

adversidades presentes por el sistema de salud existente.

Asi mismo mencionan Jaramillo et al. (2020), es necesario la formacion de
equipos con objetivos muy bien planteados, con relaciones interpersonales y
estrategias gerenciales adecuadas a todas las exigencias que se presentan en el
sector sanitario ya que consideran responsabilidad del mismo profesional de salud
gue debe prepararse y cumplir a cabalidad el buen manejo y direccién de su

institucion.

A continuacion, se menciona algunas modelos tedricas relacionados a la

variable.

Teoria conocida como Xy Y de Mc Gregor como se menciona en Madero
& Rodriguez (2018), quienes exponen que las habilidades directivas son
producto de caracterizacion del comportamiento y motivacion humana donde X

indica que a la persona no le agrada el trabajo lo realiza por obligacion o necesidad,



prefiere ser un miembro mas, sin cargo ni autodisciplina; mientras que la teoria Y
se concentra en el positivismo de la persona otorgando nuevas expectativas de

gerencia con participacion del empleado generando capacidad y rendimiento.

Ascon et al. (2019) mencionan, el modelo de Reh (2009) basada en la
piramide de Maslow, la agrupacién se da por responsabilidad: habilidades basicas,
(planifica, organiza, dirige, controla), habilidades centradas (motivar, capacitar,
entrenar fomentar participacion), habilidades personales (efectividad y gestion del
tiempo), habilidad de liderazgo.

Teoria Triarquica de la inteligencia planteada por Sternberg, mencionada por
Carrero ( 2019 ), indica que el desarrollo de habilidades parte del conocimiento,
donde se aprende, se analiza, se aplica; triarquica, explica que después de varios
dias los directivos recuerdan 30% de lo que se ve,20% lo que se oye,50% lo que

ven y escuchan,70% de lo que dialogan y el 90% de lo que hacen en la practica.

Teoria del desarrollo conductual, planteada por Whetten y Cameron (2011,
como se cita en, Galvan 2019), estas habilidades estan consideradas en relacion
con la inteligencia emocional mencionado por (Goleman,1995,1998), basada en el
comportamiento, conductas que pueden ser observadas, evaluadas por lo tanto
pueden ser controladas, modificadas, desarrolladas y practicadas de forma
independiente y razonable; permitiendo la adecuada adaptacién del directivo en las

diversas organizaciones.

Para analizar la variable habilidades directivas consideramos la Teoria del
desarrollo conductual propuesta por Whetten y Cameron (2011) Bajo el modelo
teodrico antes descrito los autores Whetten y Cameron evalian el comportamiento
de los directivos promoviendo una autoevaluacion para lograr desarrollar conductas
que conlleven a un buen desenvolvimiento personal e interpersonal; proponen tres

dimensiones para la evaluacion habilidades personales, interpersonales y grupales.

D1 Habilidades personales, son innatas al individuo por lo cual el directivo
cumple sus actividades laborales, profesionales propuestas, relacionadas con el
propio yo, estas habilidades tienen que ver con el progreso del autoconocimiento,

flexibilidad ante el estrés y resolucion creativa de problemas, el directivo debe



considerar metas claras, administracion, regir el tiempo, el estrés y de si mismo
para poner en practica el objetivo de liderar a su grupo o institucién de trabajo, el
manejo del tiempo por parte del directivo favorece el crecimiento individual y de la
empresa, de manera contraria impediria comportamientos compatibles con su
institucion, saber reconocer las etapas para evitar el deterioro extremo por parte del
estrés, signos de alarma, de resistencia y de agotamiento, la solucion de problemas
es indispensable, esto conlleva a una buena direccion dentro de la institucion, en
este estudio solo se tomo en cuenta los indicadores autoconocimiento y manejo de

estrés personal para la dimensiénl de habilidades personales

D2 habilidades interpersonales por medio de estas vamos a consentir y
establecer vinculaciones, relaciones afectivas compartir emociones tener
interaccion con personas de nuestro entorno, surgen en la interaccion con los
demas individuos, estas habilidades son necesarias por generar calidad de juicios
y emitir decisiones, generan energia positiva, la comunicacion de apoyo, interviene
en lograr el poder e influencia con los miembros del equipo; manejo de conflictos,
esta presente en la actividad de toda organizacion siempre son necesarias para
mejora de su competitividad estimula la creatividad, la innovacién y estimulo
personal; motivacion a los demas consiste en promover el ambiente motivador para
gue los miembros del equipo se motiven y tengan un buen rendimiento (Whetten &
Cameron, 2011) en este estudio se tomo6 en cuenta los indicadores motivacion y

manejo de conflictos de la dimensién2 habilidades interpersonales.

D3 habilidades grupales a través de la interrelacion con personas del entorno
afianzamos la calidad, aprendizaje y crecimiento profesional, implica facultamiento
y delegacion, instruccion y liderazgo de equipos logrando positivismo en el entorno,
segun Whetten y Cameron (2011) son elementales, ya que todos formamos parte
de un equipo como participes o como lideres en nuestras relaciones personales e
interpersonales por tanto esta habilidad muestra la interconexién entre habilidades;
el facultamiento y delegacion consiste en otorgar a las personas en vez de

controlar, induciendo a responder de manera deseable.

Formacion y trabajo en equipo se caracteriza por individuos cuyas

actividades son interdependientes, interactian cumpliendo su funcién con el afan
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de un solo propdsito, liderar el cambio positivo; ser un lider significa influir y
direccionar de manera eficaz; gestionar estabilidad, cumpliendo y supervisando
toda actividad en beneficio grupal cumpliendo un requisito esencial para el éxito; en
este estudio solo se tomo en cuenta los indicadores trabajo en equipo y el liderazgo

para dimension3 habilidades grupales.

Variable dependiente Engagement en la presente investigacion se
consideré como autor base a Schaufeli & Bakker (2004), quienes definen como la
actitud positiva ante el trabajo, que le produce satisfaccion, presentando conexién

energia y vigorosidad ante los objetivos de su centro laboral.

De igual manera, Salanova & Schaufeli (2009) definen el engagement
como la representacion de la actitud motivacional y afectivo positiva presente en el

trabajador en su centro laboral demostrando compromiso y conexién con su labor.

Lisbona etal. (2009) defini6 el engagement, como estado de alta
vigorosidad, implicacién y eficiencia en sus labores, opuestos del burnout que
cuenta con dimensiones como agotamiento, destacando vigorosidad y eficacia
profesional.

Seco & Lopes (2013) consideran, el engagement como estado psicologico
sano y optimista que se presenta no solo individual sino también puede ser
colectivo, mientras que Cordioli et al. (2019) define, como el positivismo relacionado
a la intensidad en que se realiza las labores y cumplimiento de objetivos

organizacionales.

Teorias relacionadas al engagement, en este estudio se tomé en cuenta la
llamada modelo de las Demandas y los recursos laborales (DRL) mencionada
por Bakker & Demerouti (2013) la cual se considera para este estudio porque
tratamos de la psicologia positiva en el trabajo, afirma que permite la comprension
juiciosa del bienestar y productividad laboral representados por demandas vy
recursos laborales, siendo las demandas manifestaciones fisicas que pueden
predecir agotamiento y padecimientos psicosomaticos, mientras que los recursos
laborales y personales van a ser el complemento tratando de amortiguar

positivamente, siendo contraparte del efecto entre ellos tenemos el engagement,
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siendo ademas motivadores intrinsecos, permitiendo retener a un colaborador
identificado, capaz de satisfacer sus necesidades basicas, realizaciones y
cumplimiento de su labor a favor de su organizacién con buen desempefio y calidad
laboral. Es de considerar que este recurso permite hacer frente a las caracteristicas
organizacionales exigentes en el aspecto fisico y psicolégico como es el sector

salud.

Modelo de intercambio social, presentado por Saks (2022) donde se asume
que el nivel elevado de engagement del trabajador proviene de la retribucion

positiva hacia su institucion a cambio de recursos percibidos.

Por otro lado, Stover et al. (2017) exponen la teoria de autodeterminacion de
Deci & Rayan quienes con el fin de escudrifiar los elementos del engagement
abarcando comportamientos y tendencias normales con conductas proactivas
desarrollando un gran compromiso laboral ejercitando control sobre sus propias

actitudes e ideales.

En este estudio, se tomé como autor base a Schaufeli & Bakker (2004)
quienes, definen como un constructo integral de sentimientos positivos
desarrollando sus labores con complacencia y consideran sus tres dimensiones

vigor, dedicacion, absorcion.

D1 Vigor se aprecia como elevada energia, teniendo presente fortaleza y
decision a no fatigarse perdurando a pesar de contrariedades, voluntad de esfuerzo

prevalece la motivacién intrinseca y persistencia por sus actividades laborales.

D2 Dedicacion se establece, implicancia y responsabilidad con pasion hacia

su labor inspirando orgullo a la realizacion de desafios, contagiando ilusion.

D3 Absorcion se define como estar sumergido a gusto en su labor logrando

concentracion plena y disfrute sin tener en consideracion el paso del tiempo.

La importancia de conocer los aspectos de la habilidades directivas como
predictivas de una organizacion exitosa ,no solo por el liderazgo efectivo ,sino por
estrategias dirigidas y caracterizadas y decisivas a un bien comun identificando

recursos laborales como el engagement que esta ligado al compromiso, siendo
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indispensable en la realizacion a cabalidad de actividades por consiguiente metas,
jugando el rol de proteccion, prediciendo un ambiente organizacional positivo,
contagiantes de energia, dedicacion y creando un bienestar al momento de realizar
y aportar.

Sobre todo, en el campo del sector salud las habilidades directivas se
encuentran comprometidas, donde las experiencias complejas son constantes, se
necesita resolucion, estado mental sano conectado a la situaciéon de labor,
considerado como un recurso laboral es necesario fortalecer y elevar su nivel para
mantener y desarrollar aptitudes, gestionar eficientemente emociones en beneficio

del trabajador sanitario y un entorno laboral exitoso en la institucion de salud.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion.

Tipo béasica, segun Sanchez et al. (2018), porque genera nuevos
conocimientos con la aplicacion de discernimientos previstos, en este estudio se
pretendio dar implicancia en el area de salud e incrementar los conocimientos sobre
habilidades directivas y engagement en personal sanitario para fortalecer

relaciones interpersonales.

Correlacional causal; por la naturaleza de variables se determiné el nivel de
influencia de la variable independiente sobre la dependiente, Fernandez y Batista
(2014). Por lo expuesto, se pretende conocer el efecto o relacion de causalidad de

las habilidades directivas en el Engagement del personal de salud.

Enfoque cuantitativo como refiere Herndndez-Sampieri & Mendoza (2018)
gue una investigacion debe ser secuencial, de planteamientos delimitados no falto
de obijetividad con el fin de probar la hipotesis planteada en concordancia con el
andlisis estadistico. Basado en el positivismo caracterizado por el énfasis en la
relacion (problema-hipotesis-modelo o método) a partir de generalizaciones

cientificas siendo estas probables a medicién (Landeros-Olvera et al., 2009)

Disefio no experimental porque se midieron las variables sin modificar al
momento del analisis respectivo y Corte transversal, porque al recolectar datos se

obtuvo en un momento definido.

Figural esquema de disefo correlacional causal

R2
Ox — 30Ov

Dénde: Ox: Habilidades directivas
Oy: Engagement
—:influenciade XenY

R2: Relacion Causal entre las variables de estudio
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3.2. Variables y operacionalizacion
Variable Independiente 1 Habilidades directivas

Para realizar la medicion se utilizé escala de medicién ordinal, la escala de
Likert.

Definicion conceptual son conocimientos, conductas y acciones adoptadas y
realizadas de manera eficaz por una persona para efectuarlas en forma personal e
interpersonal, llevar a la practica estas acciones de gestion y direccién con efecto
positivo para su organizacion, consideraron clasificarlas como habilidades

personales, interpersonales y grupales (Whetten & Cameron, 2004).
Definicion operacional

En esta investigacion para medir e identificar el nivel de las habilidades
directivas de jefes y directivos en una institucion fue utilizado el cuestionario del
autor Whetten & Cameron (2011), este instrumento presenta 18 items distribuidos
en tres dimensiones con dos indicadores cada una: habilidades personales
(autoconocimiento, manejo de estrés personal); habilidades interpersonales
(motivacion y manejo de conflictos) y habilidades grupales (trabajo en equipo y

liderazgo).
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Figura 2 Operacionalizacion de la variable habilidades directivas

Definici items
Variables  Definicion on Dimen Indicad Escala de
de estudio conceptual operaci sion ndicadores medicion
onal
Se . Autoconoci 123
Habilidade medira Habilid miento EStadU
N con el ades . tipo Likert
s directivas ; Manejodel 456 .
cuestion Person ) ordinal
son o d ales estrés B
conductas, 2Mo de personal Nunca = 1
conjunto  Vhetten - N Casi
] & Habilid Motivacion  7,8,9 -
Habilidade de Camero ades nanea =
acciones int . 10,11, A veces =
S direcci n Interpe  Manejo de 12
2 irecciona ' : 3
directivas dos con (2011) rsonal  conflictos
Casi
conform es )
fines . siempre =
positivos ado por Trabajoen 13,14, s
' 3 Habilid equipo 15
Vghetten &  dimensi  ades auip 16.17 Siempre =
ameron,  snesy6 grupal _ 18 5
(2004)  indicado  es Liderazgo

res

Tomada de la tesis de Galvan (2018)

Variable Dependiente 2 Engagement

Es una variable cualitativa ordinal de representacibn no numeérica, se

representan en orden y escala (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).
Definicion conceptual

Engagement es definido por Shaufeli & Bakker (2004), como la actitud
positiva, motivacional y afectiva presente en el trabajador, que le produce
satisfaccion, presentando conexién energia y vigorosidad ante los objetivos de su

centro laboral.
Definicion operacional

Para medir la variable Engagement se utilizé la Escala Utrecht (UWES-17)

de los autores Schaufeli y Bakker (2004) traducida y adaptada por Gomez-Garbero
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et al. (2019) en Uruguay, también validada en Peru, por Valle (2021) en el sector

salud. Presenta 17 items y tres dimensiones vigor, dedicacion y absorcion. Los

items que presenta en el cuestionario utilizan una escala de Likert ordinal de 5

alternativas.

Figura 3 operacionalizacion de variable engagement

Variables Definici  Definicid
de on n Dimensi  Indicadore  jig Escala de
estudio concept operacio on s ms medicion
ual nal
Nivel de
energia
glevada 4 9
Es el Vigor ~ Voluntad 3.4
estad{) g de EStEldO tlF]O
de esforzarse Likert ordinal
~~ Parasu
motivaci medicion Persistenci 5,6 Nunca =0
afe?:rt]im se utiliza aen el Casi n1unca =
i la escala trabajo
POSTIVO de Implicancia 7.8 Algunas
engagem tieqnuf—;e el (UWES- en el veces =2
gag - 17) autor trabajo Regularment
ent trabajad Schaufel _ _ o3
or frente o al Experienci 9,1
asu ' Dedicaci ade 0 Bastantes
trabajo (2003) 5 entusiasm veces=4
en Peru .
(Salano Valle 0 _ Casi
va & (2021) Inspiracion 11,  Si€Mpre = D
Schaufe orgullo Siempre = 6
Ii, )
(2004) Desafio 12
Concentra 13,
Absorcid cién plena. 14,
n Disfrute en 15,
el trabajo 16

3.3.

3.3.1 Poblaciéon

Poblacion, Muestra, Muestreo, unidad de analisis

La poblacion estuvo constituida por 200 trabajadores, entre técnicos

asistenciales, administrativos y personal profesional que laboran en los
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diferentes servicios de laboratorio del departamento de patologia clinica del
hospital nacional nivel Ill. La informacién fue obtenida de la oficina de

administracion de personal del HNHU, mayo 2023.
Criterios de inclusién
Personal que tengan el desempefio de sus funciones mas de 1 afio de servicio.
Trabajadores que se encontraban laborando durante el periodo de estudio.
Personal que acepte y firme el consentimiento informado.
Criterios de exclusion
Personal con errores al resolver los instrumentos.
Trabajadores con modalidad de trabajo remoto.
Trabajadores con licencia por enfermedad
3.3.2 Muestra

A partir de una poblacion de 200 unidades, con un error de 5%, un indice de
confiabilidad del 95% se aplicé la formula, dando como resultado una muestra de
133 unidades, utilizando la calculadora de tamafio de muestra de la pagina web

Question pro en base a la férmula que se muestra en el anexo figura 6.

Los trabajadores de salud del hospital conformaron la muestra donde
destacaron con mayor porcentaje los mayores de edad de 50 afios con un 40.3%,
con el 59.7% sexo femenino, el grupo ocupacional profesional no meédico un 74,2%.

figura 7(ver anexo).
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Tabla 1

Distribucion porcentual de la muestra segun edad

Edad Fr %
Menos de 30 afios 10 104
30-40 afios 23 23.9
41-50 afios 24 25.4
Mas de 50 afios 39 40.3
Total 96 100

Durante el periodo de recoleccidon y muestreo se evidencié un rechazo a
participar por parte del personal de salud por lo que solo este estudio logré tener

una muestra de 96 participantes.
3.3.3 Muestreo

En el presente estudio se emple6 el muestreo no probabilistico, siguiendo el
esquema de estudio de investigacion para seleccionar la muestra como recomienda
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) hacer un reconocimiento previo de la

poblacién que representara el estudio.
3.3.4 Unidad de analisis

Esta representada por un personal de salud activo del departamento de

Patologia clinica de un hospital nacional de nivel lll.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
3.4.1 Técnicade recoleccion de datos.

En este estudio de investigacion se utilizé la técnica de la encuesta, la cual
al emplear procedimientos estandarizados permite una adecuada recoleccion y
proceso estadistico de datos obtenidos de cada variable (Canales, 2006).
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3.4.2 Instrumentos

Instrumento 1 Para medir los niveles de las habilidades directivas, se uso el
cuestionario (PAMS) de evaluacion personal de habilidades directivas de los
autores Whetten & Cameron (2011) el cual, en Peru, fué adaptado y validado por
Galvan (2018).

Figura4 Fichatécnica de instrumento habilidades directivas.

Nombre: Cuestionario de Habilidades Gerenciales
Autor: Whetten y Cameron (2011)

Adaptacion: Juan Erasmo Galvan Buleje (2018)
Readaptacion: Jenny Marilu Sernaque Valencia (2023)

Propaésito: Valorar el nivel de las habilidades gerenciales en jefes y directivos de un
hospital nivel Ill.

Administracion: Individual y/o grupal Procedencia: Lima -Peru.
Tiempo: El tiempo de aplicacion es de 20 minutos
Usuarios: Personal de salud de un hospital nivel Il

Estructura: Esta dividido en 3 dimensiones gque son: Habilidades personales,
habilidades interpersonales y habilidades grupales.

Significacion: El cuestionario evalua 3 dimensiones de 6 items cada uno haciendo
un total de 18 preguntas.

Instrumento 2 Este instrumento tiene como finalidad cuantificar el nivel de
involucramiento y conexion en el trabajo, para el proceso de recoleccion de datos
de engagement se utilizé la Escala Utrecht (UWES-17) de los autores Schaufeli y
Bakker (2004).
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Figura 5 Ficha técnica de instrumento engagement

Nombre:  Escala Utrech de Engagement en el trabajo (UWES-17)

Autor (s). Fue creada por los autores Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker en Holanda.
Tiempo: duracién aproximada de 20 minutos. (Schaufeli et al. ,2006)

Administracion: individual y/o grupal

Adaptado por: Gémez et al. (2019) en Uruguay; en Pera Valle, (2021)
Propdsito: valorar el nivel de Engagement en trabajadores de salud.
Dimensiones: Vigor, dedicacion absorcion

Descripcién de la prueba. La escala estd compuesta por tres dimensiones,
diecisiete items que muestran indicadores, los cuales tienen sus respectivos

enunciados:

Vigor 1, 2,3,4,5,6 Dedicacion 7,8,9,10,11 Absorcidén 12,13,14,15,16,17

3.4.3 Validacién y confiabilidad del instrumento 1

Validez es el valor que alcanza el instrumento al momento de ser medido

para cada variable. Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018).

Se realizo la validacion de la variable independiente habilidades directivas,
utilizando el cuestionario (PAMS) de Whetten & Cameron, que mide el nivel de

habilidades directivas.

Se adopté como referencia la investigacion de Galvan (2018), quien lo
adapto6 y validé empleando aceptacién de expertos donde obtuvo como resultado

la viabilidad del instrumento.

En la presente investigacion para confirmar la validez del instrumento en el
ambito de la salud se utilizo el juicio de 4 expertos conformados por maestros,
empleando formatos brindados por la universidad, quienes validaron el instrumento
con la calificacion de alto nivel estimando que cumple con los parametros
establecidos de pertinencia, relevancia y claridad siendo viable para su aplicacion

(ver anexos 10).
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Confiabilidad del instrumento 1 habilidades directivas

En la presente investigacion se tomo6 como referencia al investigador Galvan
(2018) quien estimd la confiabilidad del instrumento con una muestra de 30
trabajadores utilizando el alfa de Cronbach para determinar la confiabilidad porque
este tenia respuestas con escala tipo Likert o politbmicas obteniendo un resultado

de .966 evidenciando que presentaba un alto nivel de confiabilidad.

Para comprobar si este instrumento es confiable en la presente investigacion
se llevé a cabo una prueba piloto con 41 trabadores de salud para determinar la
confiabilidad, se utilizé la técnica del alfa de Cronbach obteniendo .964 resultado
muy similar, indicando que este era confiable y apto para su aplicacion(ver tabla en

anexo 11).
Validacion del instrumento 2 de la variable dependiente

Los autores Schaufeli & Bakker (2004) validaron instrumento UWES - 17,
con un andlisis confirmatorio dando como resultado de .890. En Perq, Valle, (2021)
confirmoé la validez de este instrumento con trabajadores de salud a través de un
analisis confirmatorio obteniendo el siguiente resultado de acoplamiento para GFlI
de .864.

Confiabilidad del instrumento 2

En la variable dependiente engagement el instrumento UWES-17 (Schaufeli
&Bakker, 2003) se midio la consistencia interna con el Alfa de Cronbach de la
escala tuvo como resultado .920, De igual manera Gémez et al. (2019) aplicé este
mismo instrumento en su estudio con personal de salud en Uruguay, obteniendo un
valor de .910 confirmando alta confiabilidad. En Peru, Valle (2021) el Alpha de
Cronbach resulté con un valor de .800.

En la presente investigacion, para comprobar la confiabilidad del
instrumento se llevd a cabo una prueba piloto con una muestra de 41 personas,
donde se confirm6 que el coeficiente de Alfa de Cronbach obtuvo un valor de .959
indicando que el instrumento es de alta confiabilidad para su aplicacion (ver anexo
11) .
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3.5. Procedimiento

Se realizaron los tramites de coordinaciones y permisos respectivos con
funcionarios encargados de la institucién, informando el objetivo e importancia del
estudio, aclarando no intervenciones perjudiciales y solicitando apoyo a la

investigacion.

Se utilizé el formulario electronico de Google mostrando el consentimiento
informado respectivamente también participaron algunos de manera fisica,
aprobando el consentimiento cada integrante participe del estudio por lo que se
considera que este fué de tipo mixto; la aplicacion de instrumentos tuvo una
duracion aproximada de 15 dias, inmediatamente se inicié el proceso del analisis
estadistico con la informacion de los resultados, de todos los procesos respectivos
que demandd la investigacion se llegd a conclusiones, lo que conllevé a la

realizacion de las recomendaciones respectivas.
3.6. Método de anélisis de datos

Como meétodo de analisis estadistico de las variables se emple6 la regresion
logistica ordinal, por las caracteristicas de la variable, siguiendo orden y rangos
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018) iniciando con la creacién de un libro Excel

de una base de datos para realizar el analisis respectivo de cada variable.
3.7. Aspectos éticos

El presente estudio de investigacibn se sustenté por bases, normas,
especificaciones establecidas en la guia de elaboracién por la escuela de posgrado
UCV. Se solicitd la autorizacion a la institucion para realizar la aplicacion de los
instrumentos y medir la influencia de las habilidades directivas en el Engagement
del personal de salud. Se presentd en lectura el consentimiento informado

aclarando el concepto de la variable engagement.

Se mantuvo la autonomia, confidencialidad, respeto sin condiciones de
exclusién para con los encuestados teniendo en consideracion el acatamiento de
los fundamentos éticos de la asamblea medica mundial de Helsinki, mencionada

por Abajo (2001) en su estudio de revision, donde se expone la necesidad de
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brindar en primer lugar el bienestar de la persona sobre la utilidad de las

investigaciones.
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IV. RESULTADOS
4.1. Resultados Descriptivos

En la tabla 3 se observé que el 50% de los trabajadores de salud considera
que las habilidades directivas se ubicaron en nivel medio, el 36.5% en alto, solo el
13.5 % presento un nivel bajo. Respecto a las dimensiones, el 67% tuvo en cuenta
las cualidades personales y 66% consideraron las interpersonales, en cuanto a las

habilidades grupales el 49% representaron nivel medio.

Tabla 2

Habilidades directivas, segun sus dimensiones

Habilidades Habilidades Habilidades Habilidades

directivas personales interpersonales grupales
Niveles fr % fr % fr % fr %
Bajo 13 13.5 8 8 16 16 20 20
Medio 48 50 65 67 64 66 47 49
Alto 35 36.5 23 24 16 16 29 30
Total 96 100 96 100 96 100 96 100
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En la tabla 4, se evidencid que el 69.8% de los trabajadores de salud

presentd un nivel alto de Engagement en el trabajo, un 30% medio, no se observa

personal con nivel bajo. Asi mismo se estimo en las dimensiones vigor, dedicacion

que solo el 1% de trabajadores presenta nivel bajo, un 72.9% presenta nivel alto

para el vigor, similar valor para dedicacion y nivel medio 56.3% para absorcion.

Tabla 3
Nivel de Engagement segun sus dimensiones

Engagement Vigor Dedicacion Absorcion
Nivel fr % fr % fr % fr %
Bajo 1 1.0 1.0 1.0 1 3
Medio 29 30.2 25 26 31 32.3 54 56.3
Alto 67 69.8 70 72.9 64 66.7 39 40.6
Total 96 100 96 100 96 100 96 100
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4.2. Contrastacion de Hipotesis

Los resultados no presentaron distribucion normal por esa razén se asumio
el manejo de una regresion logistica ordinal para argumentar la dependencia del
engagement en relacion a la variable habilidades directivas. Se aplico esta prueba,
justificando la naturaleza cualitativa ordinal y expuesta en el reporte del software

Spss 25 (Ver anexo)
4.2.1 Prueba de hipétesis general
De la hipotesis general.

En la tabla 5 se expone resultados de la prueba: Regresién logistica ordinal
aplicada en el contraste de la hipétesis general. Se Reporté que el nivel de
engagement que presentd el personal sanitario tiene dependencia de las
habilidades directivas; acorde con el Chi cuadrado= 131.24 y p valor=.000 < a =
0.05, se rechazo la hipotesis nula. El pseudo R cuadrado, argumentd un coeficiente
de Nagelkerke = .334 reflejando que la variable predictora habilidades directivas
repercute en un 33.4% sobre el nivel de Engagement del personal de salud en un

hospital nacional nivel III.

Tabla 4
Determinacion de ajuste de datos para el modelo de habilidades directivas en el

Engagement del trabajador de salud

Contraste de razén de verosimilitud

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado

Habilidades 131.24 30 .00 .236

Personales
.334 Nagelkerke

.220
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4.2.2. Contrastacion de hipotesis especifica 1

El reporte emiti6 que el nivel de Engagement en el personal sanitario
depende de las habilidades personales de los directivos, de acuerdo al Chi
cuadrado=8.419 y p valor=.015 < a = 0.05, se rechaz0 la hipotesis nula. El pseudo
R cuadrado, certifica un coeficiente de Nagelkerke =.119 reflejando que cualidades

personales influye en un 11.9% sobre el engagement de los trabajadores de salud.

Tabla 5
Determinacion de ajuste de datos para el modelo de habilidades personales en el

Engagement del trabajador de salud

Contraste de raz6n de verosimilitud

Chi-cuadrado gl Sig.  Pseudo R cuadrado

Habilidades 8.419 2 .015 .084

Personales
.119 Nagelkerke

.072
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4.2.3. Contrastacion de hipotesis especifica 2

Se reporto la explicacion de que el nivel de engagement presente el personal
de salud depende de las habilidades interpersonales de los directivos; de acuerdo
al Chi cuadrado=21.699 y p_ valor=.000 < a =0.05, se rechazo la hipotesis nula. El
pseudo R cuadrado, reflej6 un coeficiente de Nagelkerke = .286 indicando que
habilidades interpersonales impacta en un 28.6% sobre el engagement de los

trabajadores en un hospital nacional nivel IIl.

Tabla 6
Determinacion de ajuste de datos para el modelo de habilidades interpersonales

en el engagement del trabajador de salud

Contraste de razén de verosimilitud

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
Habilidades 21.699 2 .000 .202
Interperson
.286 Nagelkerke
ales

184
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4.2.4. Contrastaciéon de hipotesis 3

Se reportd en el programa que el nivel de engagement presente en el
personal de salud depende de las habilidades grupales de los directivos; de
acuerdo al Chi cuadrado= 27.172 y p _valor=.000 < a =.05, rechazando la hipétesis
nula. El pseudo R cuadrado, indica un coeficiente de Nagelkerke = .349 sefialando
que la variable predictora habilidades grupales influye en un 34.9 % sobre el nivel

de engagement de los trabajadores de salud.

Tabla 7
Determinacion de ajuste de datos para el modelo de habilidades grupales del

trabajador de salud

Contraste de razén de verosimilitud

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R cuadrado
Habilidades 27.172 2 .000 247
grupales .349 Nagelkerke
231
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V. DISCUSION

El presente estudio tuvo como objetivo general determinar la influencia de
las habilidades directivas en el engagement del personal de salud en un hospital
nacional nivel Ill, Lima, siendo conscientes que son muchos los factores que
intervienen como mediadores, para elevar o disminuir el engagement en el trabajo
este recurso es importante para lograr el bienestar y salud psicoldgica del personal
de salud quedando demostrada nuestra hipétesis general, las habilidades
directivas influyen en un 34% en el engagement del personal de salud, quiere decir
qgue el personal que perciben un 34% las conductas y acciones direccionadas a
brindar una adecuada organizacion, liderando asertivamente presenta en un 34%
la actitud positiva ante el trabajo, que le produce satisfaccién, presentando
conexién, energia y vigorosidad. (Whetten & Camerdn, 2011; Schaufeli & Bakker,
2003)

Coinciden con estos resultados Gomez et al. (2021) en Espafia, en su
estudio destaca la influencia positiva del apoyo de los gerentes para enriquecer el
nivel de engagement del personal sanitario. Asi mismo Garcia et al. (2021)
concluyo, en su estudio que los factores influyentes en los niveles medios de
engagement en personal de salud en Espafia, son atribuidos a la gestion y
habilidades de sus directivos entre ellas las demandas laborales, situacionales,
organizacionales y percepcion de apoyo. Similares resultados obtuvieron Pereda-
Pérez et al. (2018) en Espafia, mencionan un descuido por parte de los directivos
para aplicar estas habilidades influyendo en el compromiso de los trabajadores

presentando un nivel bajo e insatisfaccion en la organizacion de salud.

Sin embargo, Para Vera (2020) en Ecuador, indica que no es necesario, la
intervencién del directivo, la conexion profesional de la salud y paciente es

predominante.

A nivel nacional coinciden con estos resultados Masias (2023) en Piura, en
su estudio reporto el impacto del liderazgo sobre el engagement en un 95% de los

trabajadores. De manera similar Asencio (2021) en Truijillo, coincide que un 70.4%
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del personal consideran al liderazgo transformacional de sus directivos como
influyente sobre el nivel de engagement que presentan los trabajadores de salud.
Asi mismo concuerda con estos resultado Zumaran (2023) en Lima, reporto el 79%
las cualidades gerenciales influye en el bienestar laboral por lo consiguiente en el
engagement del personal de salud. Sin embargo Fernandez (2022) en Apurimac,
reporté que solo el 3.5% de trabajadores percibié como nivel bueno de influencia
de habilidades directivas sobre el engagement pero aun asi encontré una influencia
de nivel medio en los servidores sanitarios. Asi mismo Yana (2021) en
Andahuaylas, en su estudio reportd la influencia de un 88% de habilidades
directivas el cual se manifestaria elevando el engagement y la motivacion en el

personal de una institucion de salud.
Hipotesis especifica 1

Respecto a la hipotesis especifical se encontr6 que las cualidades
personales influyen en un 11.9% sobre el engagement de los trabajadores de salud,
quiere decir que un 11.9% de trabajadores considera que las caracteristicas
personales de sus directivos como es el autoconocimiento, manejo y resolucion de

problemas influyen en su estado positivo para la realizacion de labores.

Coinciden con estos resultados Gomez-Salgado et al. (2021) en Espainia,
sefalaron en su estudio que la atencién directa del gerente apoya a la salud mental
del trabajador sanitario aumentando considerablemente vigorosidad y poniendo
dedicacion a su labor. De acuerdo con estos resultados Vasquez et al. (2021) en
Chile, concluyeron que el lider con cualidades personales brinda la confianza
necesaria, logrando una energia y dedicacion en del personal de salud respecto a
su labor. Asi mismo Garcia et al. (2021) en Espafa, evidenciaron en su estudio que
la intervencion eficaz con énfasis del reconocimiento de su funcion por parte del
directivo lograra elevar el recurso protector como el engagement del trabajador de
salud, Coincidiendo con estos resultados Aberese- ako et al. (2018) en Ghana,
quienes concluyeron que la falta de esta cualidad personal, perspectivas,
autoconocimiento y mal manejo por parte de los directivos de las instituciones

sanitarias influyeron negativamente en el engagement del personal de salud
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desarrollando frustraciones que podian desencadenar en agotamiento tanto

personal como laboral.

Respecto a la hipotesis especifica 2 se encontr6 que las habilidades
interpersonales influyen en un 28.6% sobre el engagement del personal de salud,
quiere decir que el 28.6% del personal que percibe las cualidades interpersonales
de los directivos desarrollan caracteristicas positivas relevantes para la
organizacion. Los directivos dispuestos a dirigir, establecer vinculos e interaccion
con el personal logran elevar un nivel aceptable de engagement en el personal

sanitario.

En los resultados de estudios internacionales coinciden Vazquez et al.
(2021) en Chile, el directivo al aplicar sus cualidades de lider transformacional
brinda confianza, esto fue propicio para obtener un nivel medio en la dedicacién y
absorcion en el trabajo realizado por el personal. Coinciden con estos resultados
Garcia et al. (2021) en Espafia, concluyendo en su investigacion que la percepcion
de apoyo tanto social como atencion de las demandas laborales van a influenciar
en el estado mental positivo del personal, reiterando que las habilidades
interpersonales juegan un papel importante para la organizacion, el gerente debe
manejar diadlogos, actividades donde interactien en forma conjunta elevando y

manteniendo el Engagement del personal.

Coincidiendo con esta informacion Gémez et al. (2021) reportaron que el
personal de primera linea con el 80.6% de angustia causada por la crisis sanitaria
incluidos problemas de gestion mostraron un nivel muy bajo de engagement laboral,
este resultado implica la relacion entre condiciones de trabajo y decisiones por parte
de directivos para poner énfasis en la comunicacion y atencion de la salud mental
del trabajador de salud. De acuerdo con estos resultados Kisely et al. (2020) sugirio,
intervenciones afectivas para reducir el problema de salud mental en personal de
salud, que se manifiesta como vulnerable ante situaciones consideradas
traumaticas, informé que la comunicacion clara, descansos, apoyo practico y
psicoldgico es indispensable para recuperar el nivel de engagement en el personal

sanitario.
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Respecto a la hipotesis especifica 3 se evidencié que las habilidades
grupales influyen en un 35% sobre el nivel de engagement en el trabajador de salud
quiere decir que el 35% de trabajadores que percibe estas cualidades grupales va
a tener un buen desenvolvimiento y dedicacién en su labor, desarrollando y
siguiendo el ejemplo de cooperacion, estas cualidades conllevan a mantener
liderazgo, comunicacion, organizacion y calidad de gestion para el mantenimiento
de la energia y conexién con el trabajo, segun Moreno et al.( 2015) el sector salud,
exige empleados comprometidos que estén en constante evolucion, dispuestos dar

calidad de servicio y seguir aprendiendo.

Esta habilidad conduce al crecimiento institucional y al mismo tiempo saca a
relucir todo el potencial y conexiéon de los empleados hacia su labor (Salanova,
2009). Las cualidades grupales surgen en la interaccion con los demas permitiendo
entrelazar relaciones, son necesarias por generar calidad de juicios y emitir
decisiones, generan energia positiva, tenemos la comunicacion de apoyo, esta a
su vez interviene en lograr el poder e influencia con los miembros de la organizacion
(Whetten y Cameron,2011)

Encontrando concordancia con estos resultados en lo internacional tenemos
estudio de Gomez (2021) en Espafia, donde sefiala que el directivo debe
proporcionar autonomia, funcion de identidad para el cumplimiento de sus
funciones, documento6 una influencia en nivel medio para la dedicacion al trabajo
del personal. De acuerdo con estos resultados Vasquez et al. (2021) en Chile, en
su investigacion confirmaron que el lider con cualidades para instruccion,
delegacion, trabajos en equipo tienen la oportunidad de elevar y afianzar el
engagement del trabajador, suscitando un buen desenvolvimiento positivo en la
labor diaria, concuerdan con ellos Garcia et al. (2021) en Espafia, resolvieron en su
investigacion que, al delegar, dar independencia a las actividades con propdsitos
de la organizacién, brindando apoyo social por parte del directivo eleva el nivel
significativamente de engagement del trabajador de salud. Asi mismo Ramirez-
Rojas (2018) en Meéxico, concuerda en su estudio que el trabajo en equipo
conformado por miembros con conexién y vigorosidad es producto de esta habilidad

del directivo dando oportunidad de sefalizar el camino al éxito de la institucion.
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Estando de acuerdo con estos resultados Yana (2021) en Andahuaylas,
confirma en su investigacion que estas cualidades de los directivos influyen en un
88% sobre la motivaciéon del usuario interno de un centro de salud, esto se percibe
como resultado del trabajo en equipo logrado en forma conjunta llegando a una
sana cohesion e interaccion entre sus participantes, dando la oportunidad de
compartir ideas, soluciones sobre todo afianzando la expectativa de conciliacion,
permitir elevar el engagement en cada trabajador se salud es mantener una

organizacion saludable con ambiente positivo.
Resultados descriptivos

En este estudio se evidencia que el 50% de trabajadores de salud considera
que las habilidades directivas de sus lideres se encuentran en un nivel medio y que
el nivel de Engagement en el trabajo es aceptable. También se encontrdé que el
36.5% del personal la considera en un nivel alto. Mientras que solo el 13.5% las
considera en nivel bajo. Esto refleja que el estilo de direccion de la organizacion va

de la mano con el compromiso de los involucrados.

Considerando la concepcién mencionada por Chiavenato, (2006) donde
expone, que el principal recurso de una organizacién es el capital humano, la
administracion debe ser compartida reforzando y optimizando el capital intelectual
que representan las personas, con la finalidad del buen rendimiento a través de
politicas saludables, eficacia y eficiencia en bien de la organizacién. Por su parte
los investigadores Lesener et al. (2020) en su estudio coinciden, al afirmar que los
lideres que priorizan el apoyo emocional, mejorando los sentimientos de seguridad
de los trabajadore los alientan y motivan a cumplir muy bien sus labores al reforzar
los recursos protectores. Coinciden con estos resultados Buil et al. (2019) quienes
en su estudio, concluyen que el lider que motiva al buen desempefio alentandolos
creando vinculos con los empleados, activa la personalidad proactiva fortaleciendo

la organizacion y elevando el nivel de compromiso.

Respecto a las dimensiones de habilidades directivas, fue percibido en un
nivel medio por el personal de salud, siendo las habilidades personales con 67% la
gue predomind quiere decir que estas habilidades permiten el acercamiento con
sus lideres fomentando el engagement del personal. Aportando a este resultado
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Villavicencio-Ayub et al. (2021) en México, reporta en su investigacion que el
directivo que apunta a incentivar comportamientos organizacionales propias de un
buen liderazgo, motiva y presta atencion personalizada a través de estrategias
alternas, despierta el compromiso de los trabajadores aun en situaciones extremas
como la que se origind con la pandemia, logrando resultados satisfactorios para la

organizacion.

De manera similar la segunda dimension habilidades interpersonales fueron
percibidas con un 66% siendo el desarrollo de estas cualidades favorables para la
institucion, concuerda con este resultado Baque et al. (2022) en Ecuador, en su
estudio determind si estas habilidades directivas interpersonales posibilitan la
eficiencia de las instituciones, concluyendo que produjeron excelentes resultados,
favorecieron en el crecimiento de las organizaciones, permitiendo una relacion

efectiva con los trabajadores a su cargo.

Concuerdan con estos resultados Beneen et al. (2021) en su estudio,
desarrollaron una medida para evaluar las habilidades interpersonales concluyendo
que es la cualidad esencial para la gerencia, aplicandose en la resolucion de los
intercambios interpersonales desafiantes, son esenciales tanto para el directivo
como para los trabajadores, relacionadndose con un buen desempefio, respaldando
la efectividad organizacional y eficacia gerencial, en este contexto se promueve el

nivel aceptable de engagement del trabajador de salud.

Mientras que la tercera dimensién habilidades grupales fue percibida por el
personal de salud en un 49% esto indica que el trabajo en equipo es considerado
importante, concuerda con este resultado Baque (2022) en Ecuador, quien
concluye en su estudio que un buen directivo parte de la ensefianza, participacion

y formacion de equipos de alto desempefio para llegar a una institucion sostenible.

En los resultados de este estudio se evidencia que el 69.8% de los
trabajadores de salud presenta un nivel alto de engagement, es decir que el
personal de salud que labora en el hospital nivel lll, presenta un estado psicologico
positivo con un nivel considerable de energia, demostrando dedicacion y
concentracion al realizar sus labores. De acuerdo con estos resultados Prieto et al.

(2022) en Espafa, quienes en su estudio concluyen que el grado de compromiso
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de los trabajadores es atribuido al rendimiento, pero a la vez influenciado por
factores personales y organizacionales alcanzando incrementos significativos
cuando se comparte responsabilidad entre miembros y directivos. Concuerdan con
lo referido por Schaufeli y Bakker (2004) es necesario, el desarrollo de los recursos
laborales como es el engagement en el trabajo porque estimulan las necesidades
psicolégicas basicas como la pertenencia y competencias que estan relacionadas

positivamente con la actitud hacia el trabajo.

Estos resultados coinciden con el estudio de Ferreira et al, (2019) en
Uruguay, quienes reportaron un 72% de engagement en personal sanitario teniendo
en cuenta los aspectos laborales por parte de sus directivos a pesar de las
diferencias y cambios de paradigmas. De acuerdo con estos resultados, Su y
Schaefer (2019) afirmaron, que el estilo de gestion es un influyente en el
engagement de los empleados, encontrando una relacion positiva entre
engagement y desempefio. Asi mismo concuerdan, Orgambidez-Ramos &
Borrego-Alés (2017) en Portugal, en su estudio concluyeron que el engagement
como mediador y la cohesién social con su superior permitieron una relacion
positiva elevando niveles de satisfaccion y compromiso laboral creando positividad

en la organizacion.

En cuanto a sus dimensiones se obtuvo como resultado 72.9% para vigor
con un resultado similar para dedicacién y 56.3% para absorcién estos resultados
reflejan que el personal de salud a pesar de sus limitaciones conserva un nivel
considerable de engagement, representado como vinculo positivo hacia su
organizacion. Estos resultados como menciona, Salanova y Schaufeli (2009) que
el personal de salud engaged siempre dispuesto al aprendizaje, a resolver a
ejecutar continuamente, convertirse en intermediario activo acorazado por una
buena direccién organizacional, siendo el beneficio mutuo, trabajando y logrando
en realizaciébn plena es capaz de alcanzar con apoyo de los directivos una

organizacion sana, positiva e innovadora.

De acuerdo con estos resultados Muthuri et al. (2021) en Kenia confirma que
las intervenciones dirigidas al estado de salud positiva del trabajador sanitario,

como la felicidad y motivacion fortalecieron la fuerza laboral teniendo un impacto
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positivo sobre el estado psicolégico y social, resultando en personal receptivo,
comprometido, motivado a desempefiar mejor su labor. Asi mismo confirma, Vera
(2020) en Ecuador donde el personal sanitario demostré tener una vocacion de
servicio, demostrando energia, dedicando pasion, entrega y conexion a los

pacientes en circunstancias dificiles de resolver.
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Primero.

Segundo:

Tercero

Cuarto

VI CONCLUSIONES

Las habilidades directivas influyen en un 33.4% sobre el nivel de
Engagement del personal de salud en un hospital nacional nivel Il
Lima, 2023.

Las habilidades personales influyen en un 11.9% sobre el nivel de
Engagement del personal de salud de un hospital nacional nivel Il
Lima, 2023.

Las habilidades interpersonales influyen en un 28.6% sobre el nivel
de engagement del personal de salud de un hospital nacional nivel 11l
Lima, 2023.

Las habilidades grupales influyen en un 34.9% sobre el nivel de

Engagement del personal de salud de un hospital nacional nivel Il
Lima, 2023.
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Segundo

Tercero

Cuarto

VIl. RECOMENDACIONES

Debido a que en este estudio se visualizdé la influencia de las
habilidades directivas en el engagement del personal de salud se
recomienda ampliar los estudios utilizando una poblacion mas
numerosa que abarque mayor cantidad de profesionales sanitarios e
instituciones de salud, utilizando estrategias para incentivar la

participacion y la colaboracién del personal.

Las habilidades personales, interpersonales y grupales influyen en el
engagement del personal de salud en base a estos resultados se
propone tomar medidas de acercamiento por parte de los directivos
con el personal por medio de estrategias, como reuniones

informativas para lograr una organizacion saludable y positiva.

Se recomienda a la oficina de bienestar del personal a la realizacion
de talleres en forma periddica y en determinados departamentos y
servicios del hospital donde se difunda la importancia del desarrollo
de recursos laborales como es el engagement para afianzar vinculos
interpersonales y grupales entre sus miembros disponiendo el estado

psicolégico positivo del personal de salud.

Se recomienda la realizacion de encuestas en forma periddica para la
evaluacion de sus directivos con la finalidad de prevenir e identificar a
tiempo condiciones que afecten el clima laboral, satisfaccion,
motivacion y compromiso de los trabajadores evitando llegar a
patologias provocadas por el sindrome de Burnout que es lo opuesto
a engagement presentado en este estudio.
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Anexo 1.

ANEXOS

Matriz de Consistencia

TITULO: Habilidades directivas en el Engagement del personal de salud de un

hospital nacional nivel lll Lima Peru 2023
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Anexo 4. Ficha técnica del instrumento para Habilidades directivas/

Gerenciales
Nombre: Cuestionario de Habilidades Gerenciales
Autor: Whetten y Cameron (2011)
Adaptacion: Juan Erasmo Galvan Buleje
Propésito: Valorar el nivel de las habilidades gerenciales en jefes y gerentes
Administracion: Individual y/o grupal Procedencia: Andahuaylas-Apurimac-Peru.
Tiempo: El tiempo de aplicacion es de 20 minutos
Usuarios: jefes y Gerentes de la red de salud José Maria Arguedas

Estructura: Esta dividido en 3 dimensiones que son: Habilidades personales,

habilidades interpersonales y habilidades grupales.

Significacion: El cuestionario evalta 3 dimensiones de 6 items cada uno haciendo

un total de 18 preguntas.
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Anexo 5. Ficha técnica del instrumento para Habilidades directivas/

Gerenciales
Nombre: Cuestionario de Habilidades Gerenciales
Autor: Whetten y Cameron (2011)
Adaptacion: Juan Erasmo Galvan Buleje ( 2018)
Readaptacion: Jenny Marilu Sernaque Valencia (2023)

Propdsito: Valorar el nivel de las habilidades gerenciales en jefes y directivos de un
hospital nivel I11.

Administracion: Individual y/o grupal Procedencia: Lima -Peru.
Tiempo: El tiempo de aplicacién es de 20 minutos
Usuarios: Personal de salud de un hospital nivel 11l

Estructura: Esta dividido en 3 dimensiones que son: Habilidades personales,

habilidades interpersonales y habilidades grupales.

Significacion: El cuestionario evalta 3 dimensiones de 6 items cada uno haciendo

un total de 18 preguntas.



Anexo 6. Ficha técnica del instrumento Engagement
Nombre: Escala Utrech de Engagement en el trabajo (UWES-17)

Autor (s): Fue creada por los autores Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker en Holanda
y publicada en el afio 2003. Su finalidad cuantificar el nivel de involucramiento en
el trabajo, su aplicacion es tanto individual como colectiva y tiene una duracion

aproximada de 20 minutos. (Schaufeli et al. ,2006)

Adaptado por: Gomez et al. (2019) en Uruguay; en Peru Valle, (2021)
Propésito: valorar el nivel de Engagement en trabajadores de salud.
Dimensiones: Vigor, dedicacion absorciéon

Descripcion de la prueba. La escala estd compuesta por diecisiete items que
muestran indicadores segun tres dimensiones, los cuales tienen sus respectivos

enunciados:

Vigor 1, 2,3,4,5,6 Dedicacién 7,8,9,10,11 Absorcién 12,13,14,15,16,17

SIOIESIO)
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Anexo 7. Instrumentos

h\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ANEXO 1

CUESTIONARIO 01: VARIABLE HABILIDADES DIRECTIVAS

Habilidades directivas son conductas, conjunto de acciones orientadas con fines
positivos, estas son observables, pero difieren en cada estilo, personalidad,
eficacia y control de cada individuo, estas habilidades se pueden ir desarrollando

para mejora a través de experiencia y retroalimentacion.

INSTRUCCIONES Por favor, en esta seccion se realizan preguntas relacionadas
con la percepcion de las habilidades de sus directivos; en base a su punto de

vista, marque la respuesta que considere adecuada.

Valoracion
1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre

DIMENSION 1: HABILIDADES PERSONALES

N° PREGUNTAS 1(2|3|4

¢El jefe inmediato superior de su organizacion revela aspectos
1 |personales a los demas? (esto es, compartir sus creencias y

sentimientos)




¢Ante una situacion confusa o dudosa el jefe inmediato superior

2
de su organizacion reacciona de forma adecuada?
¢El jefe inmediato superior tiene un conjunto de estandares y
3 | principios personales bien desarrollado dentro de la institucion que
labora?
¢El jefe inmediato superior utiliza métodos eficaces de
4 |administracién del tiempo en su ambiente laboral (registro y/o
agendas)?
. ¢El jefe inmediato superior luce un aspecto saludable y de buen
fisico?
5 ¢ el jefe inmediato superior conserva una estabilidad y equilibrio

en el trabajo, sin dejarse influenciar por aspectos personales?

Valoracion
1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre
DIMENSION 2: HABILIDADES INTERPERSONALES
N° PREGUNTAS 1123




¢El jefe inmediato superior de su organizacién de salud utiliza
diferentes recompensas para reforzar el desempefo del personal

a su cargo?

¢El jefe inmediato superior de su organizacion de salud designa
funciones y tareas que le resulten interesantes y desafiantes a los

trabajadores de salud?

¢En su organizacion el jefe inmediato superior garantiza que los

trabajadores sean tratados con justicia y equidad?

10

¢El jefe inmediato superior ante un conflicto, no toma partido y

permanece neutral?

11

¢ El jefe inmediato superior ante un conflicto, ayuda a ambas partes

a buscar alternativas de solucién?

12

¢El jefe inmediato superior ante un conflicto, supervisa a ambas
partes a encontrar aspectos en comun para conservar la

satisfaccion de los implicados en el ambiente de trabajo?

DIMENSION 3: HABILIDADES GRUPALES

NO

PREGUNTAS

13

¢ El jefe inmediato superior de su organizacion de salud, hace mas

comentarios positivos que negativos?

14

¢ El jefe inmediato superior, hace hincapié en las fortalezas de los

trabajadores y no sélo en superar sus debilidades?

15

¢ El jefe inmediato superior comunica la vision de su organizacion

de salud, llegando al entendimiento de los trabajadores?




16

¢ Para el trabajo en equipo, el jefe inmediato superior forja primero
una base comun de acuerdos con los trabajadores antes de

avanzar hacia el cumplimiento de las actividades?

17

¢ El jefe inmediato superior de su organizacion brinda maneras de

lograr un clima laboral positivo en el ambiente de trabajo entre el

personal a su cargo?

18

¢ El jefe inmediato superior de su organizacion de salud aprovecha

las competencias especificas centrales de su equipo de trabajo?

Anexo 8.

Estimado personal de salud estamos realizando un estudio para conocer sus necesidades
y opinion acerca del Engagement caracterizado por una actitud positiva frente a su labor

T —

~\|' UNIVERSIDAD CeSAar VALLEJO

CUESTIONARIO UTRECHT DE ENGAGEMENT EN EL TRABAJO

CUESTIONARIO UTRECHT DE ENGAGEMENT EN EL TRABAJO

gue le produce satisfaccion, presentando conexion, energia y vigorosidad.

INSTRUCCIONES: Lea atentamente los items y marca con una X la alternativa que creas

conveniente

Género

Masculino

Femenino

Edad

20-30

31-40

41-50

51a

mas




Condicioén laboral | Contratad Nombrad

(0] o

CAS

Grado de | Personal Técnico

instruccion

Profesional

Personal

administrativo

Medico(a)

ESCALA DE FRECUENCIA

VALORACION

Nunca (Ninguna vez)

Casi nunca (Pocas veces al afio)

Algunas veces (Una vez al afio)

Regularmente (Pocas veces al mes)

Bastantes veces (Una vez por semana)

Casi siempre (Varias veces por semana)

Siempre

DIMENSION 1: VIGOR

NO

ITEMS

En mi trabajo me siento lleno de energia

Mi trabajo tiene sentido y propdésito

El tiempo “vuela” cuando estoy trabajando

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo




Estoy entusiasmado con mi trabajo

Cuando estoy trabajando “olvido” todo lo que pasa alrededor de mi

DIMENSION 2: DEDICACION

NO

ITEMS

Mi trabajo me inspira

8 | Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar
9 | Soy feliz cuando estoy concentrado en mi trabajo

10 | Estoy orgulloso del trabajo que hago

11 | Estoy inmerso en mi trabajo

DIMENSION 3: ABSORCION

NO

ITEMS

12

Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo

13

Mi trabajo es retador

14

Me “dejo llevar” por mi trabajo

15

Soy muy persistente en mi trabajo

16

Me es dificil desconectar del trabajo

17

Incluso cuando las cosas no van bien continu6 trabajando




Anexo 9. Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Habilidades directivas en el Engagement del personal

de salud en un hospital nacional nivel Il de Lima 2023.
Investigador: Lic. Jenny Marilu Sernaque Valencia
Propdsito del estudio

Les invitamos a participar en la investigacion titulada : Habilidades directivas en el
Engagement del personal de salud en un hospital nivel Ill de Lima 2023 cuyo
objetivo es Determinar la influencia las habilidades directivas en el Engagement
del personal asistencial de un hospital nivel Il de Lima, esta investigacion es
desarrollada por estudiantes de post grado de la carrera profesional de Maestria
en Gestion de los servicios de la salud de la Universidad César Vallejo del campus
los Olivos aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el

permiso de la institucién Hospital Nacional Hipdlito Unanue.

Los resultados van a permitir el conocimiento del estado de las Habilidades
directivas en el Engagement del personal asistencial de esta institucion de salud y
a partir de ello tomar en cuenta la implementacion si fuera el caso medidas de

estimulo basadas en el estudio.

Procedimiento Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo

siguiente:

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas

preguntas sobre la investigacion

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizara en los

ambientes del Hospital Nacional Hipdlito Unanue. Las respuestas al



cuestionario seran codificadas usando un numero de identificacion y, por lo

tanto, seran anénimas

Formulario electronico Google

Seccién 1de4

Consentimiento Informado <

Habilidades Directivas en el Engagement del personal de salud de un hospital de nivel Ill de Lima 2023.
Investigador: Jenny Marili Sernaqué Valencia.Propésito del estudio Usted esté invitado a participar en la
investigacion titulada : Habilidades Directivas en el Engagement del personal de salud de un hospital de nivel
11l de Lima 2023. el objetivo es determinar la influencia de las Habilidades directivas en el Engagement del
personal de salud de un hospital de nivel Il de Lima, esta investigacién es desarrollada por estudiantes de

NEBF®e

post grado de la carrera profesional de Maestria en Gestion de los servicios de la salud de la Universidad
César Vallejo del campus los Olivos aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad.Los
resultados van a permitir el conocimiento del nivel de influencia de |las habilidades directivas en el engagement
del personal de salud de esta institucién y a partir de ello tomar en cuenta la implementacion si fuera el caso
medidas de estimulo basadas en el Engagement. Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar
con el Investigador. Lic. Sernaque Valencia Jenny Marilu. email: sernaqueva@ucvvirtual.edu.pe y Docente
asesor Vega Guevara Miluska email: mrosariovg@ucvvirtual.edu.pe . Procedimiento Si usted decide participar
en la investigacion se realizara lo siguiente: 1. Se realizard una encuesta donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion.2.Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se
realizard en este formulario. Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando un ntimero de
identificacion y, por lo tanto, serdn anénimas

Pregunta

Opcion 1

Después de la seccién 1 I a la siguiente seccion -

Seccion 2 de 4



Participacion voluntaria (principio de autonomia):
Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participar 0 no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptaciéon

no desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):
NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacion. Sin embargo, en el
caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la

libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informard que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio
econdmico ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud
individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran
convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser an6nimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos
brinde es totalmente Confidencial y no serd usada para ningan otro proposito
fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del
investigador principal y pasado un tiempo determinado seran eliminados

convenientemente.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con el Investigador
Lic. Sernaque Valencia Jenny Marilu. email: sernaqueva@ucvvirtual.edu.pe y

Docente asesor Vega Guevara Miluska email: mrosariovg@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en

la investigacion antes mencionada.


mailto:mrosariovg@ucvvirtual.edu.pe

Nombres y apellidos: =-=-=-=-===s=emememe e e

Fecha y hora: ----------—-=-= -




Anexo 10. Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento

cuestionario de Whetten y Cameron

Tabla validez de instrumento por juicio de expertos

Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Calificacion

Mg. Serrano Si si si Aplicable

Bazan,

Santos

Florencio

Mg. Cuya Si si si Aplicable
Palomino,

Alcides

Mg. Si Si i Aplicable
Sandoval

Campos,

Rosaura

Dr. Quino Si Si Si Aplicable
Sifuentes,

Willi




Anexo 11
Tabla Andlisis de Confiabilidad del instrumento Cuestionario de Whetten y

Cameron de la Habilidades directivas:

Alfa de Cronbach N de elementos

Cuestionario de Whetten y Cameron: .964 18

Elaboracion propia.
Tabla 2

Andlisis de confiabilidad del instrumento de la variable engagement escala

UWES-17 para engagement

Alfa de Cronbach N de elementos

Escala de UWES-17 .959 17

Elaboracion propia.



Anexo 10. Firma de expertos:

Mg. Santos Serrano Bazan

Mg. Rosaura Sandoval Campos
Firma del evaluador
DNI 08642713

Mg. Alcides Florencio Cuya Palomino
Firma del evaluador
DNI 25698028
]

Dr. Quino Sifuentes, Will
CTMP N° 5692
Firma del evaluador

DNI N*® 09795658



Anexo 12 constancia de Sunedu

REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

G Aplicativo

iE Guia

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

SERRANO BAZAN, SANTOS
EUGENIO
DNI 06165645

SERRANO BAZAN, SANTOS
EUGENIO
DNI 06165645

SERRANO BAZAN, SANTOS
EUGENIO
DNI 06165645

SERRANO BAZAN, SANTOS

REGISTRO NACIONAL DE

MAESTRO EN GESTION PUBLICA

Fecha de diploma: 22/11/19
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 02/04/2018
Fecha egreso: 11/08/2019

BACHILLER EN TECNOLOGIA MEDICA

Fecha de diploma: 25/06/2003
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (=)
Fecha egreso: Sin informacion (**)

LICENCIADO EN TECNOLOGIA MEDICA

ESPECIALIDAD DE LABORATORIO CLINICO

Fecha de diploma: 26/11/2003
Modalidad de estudios: -

LICENCIADO EN TECNOLOGIA MEDICA -
LABORATORIO CLINICO

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

@ Aplicativo

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
SAC
PERU

UNIVERSIDAD PERUANA CAYETANO
HEREDIA
PERU

UNIVERSIDAD PERUANA CAYETANO
HEREDIA
PERU

UNIVERSIDAD PERUANA CAYETANO

i= Guia

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

CUYA PALOMING, ALCIDES
FLORENCIO
DNI 25698028

CUYA PALOMINO, ALCIDES
FLORENCIO
DNI 25698028

CUYA PALOMINO, ALCIDES
FLORENCIO
DNI 25698028

MAGISTER EN GESTION PUBLICA

Fecha de diploma: 25/10/16
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 25/11/2013
Fecha egreso: 30/04/2015

BACHILLER EN CIENCIAS CONTABLES Y
FINANCIERAS

Fecha de diploma: 18/01/2010
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (*%)

CONTADOR PUBLICO

Fecha de diploma: 30/03/2010
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
PERU

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
DE CHIMECTE
PERU

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
DE CHIMECTE
PERU



r it H i
REGISTRO NACIONAL DE ERZE e

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

Doctor en Salud Piiblica

Fecha de diploma: 29/03/23 UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO
QUINO SIFUENTES, WiLL1 Modalidad de estudios: PRESENCIAL VILLARREAL
DNI 09795658 PERU

Fecha matricula: 05/03/2018
Fecha egreso: 15M12/2020

MAESTRO EN GESTION PUBLICA

Fecha de diploma: 04/09/17 UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
QUINO SIFUENTES, WiLLI Modalidad de estudios: PRESENCIAL VALLEJO
DNI 09795658 PERU

Fecha matricula: 11/04/2015
Fecha egreso: 03/12/2016

BACHILLER EN TECNOLOGIA MEDICA

QUINO SIFUENTES, WILLI FBC"«"_ de dlDIoma:_OzUDzrzum UNIVERSIDAD PERUANA CAYETANO
DNI 09795658 Modalidad de estudios: - HEREDIA
PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)



1 i T H— i
REGISTRO NACIONAL DE sl = e

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

MAGISTER EN GESTION PUBLICA

Fecha de diploma: 28/06/16 -
SANDOVAL CAMPOS, ROSAURA Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO

DNI 08642713 PERU

Fecha matricula: 03/05/2014
Fecha egreso: 30/04/2015

BACHILLER EN ECONOMIA

SANDOVAL CAMPOS, ROSAURA | | 26ha de diploma: 2405193 UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN MARCOS
Modalidad de estudios: -

DNI 08642713 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (=*)
Fecha egreso: Sin informacion (=)

(*=*) La falta de informacidn de este campe, no invelucra per 8i migma un error o la invalidez de la inscripcion del grado yio titulo, puesto que, a la
fecha de su registro, no era obligatorio declarar dicha informacion. Sin perjuicio de lo sefialado, de requerir mayor detalle, puede contactarmos a
nuestra central telefonica: 01 500 3930, de lunes a viernes, de 08:30 a.m. a 4:30 p. m.



Anexo 13 ficha de evaluacion por juicio de expertos.

Evaluacioén por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “...Cuestionario de
Habilidades Directivas”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando
al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez:

Areas de experiencia profesional:

Nombre del juez: | ¢, n105 Eugenio Serrano Bazan
Maestria (x )
Grado profesional: Doctor ( )
Area de formacién académica: Qs x) Soek el
Educativa( ) Organizacional { )}
Gestion Publica

institucion donde labora: DIRIS LIMA NORTE - MINSA

Tiempo de experiencia profesional en 2a4aios )
el area: Mdsde5afios ( X )
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados Titulo del
Psicométrica: estudio realizado.
(si corr de)
2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos,

3. Datos de la escala : Cuestionario de habilidades directivas

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Habilidades directivas

Autor:

Whetten y Cameron (2011)

Procedencia:

Adaptado por Gavan Buleje Juan (2019) valorando Habilidades
lgerenciales en jefes y gerentes del sector salud. Andahuaylas-Perd;
|Siendo readaptado por la tesista Jenny Sernaque Valencia para
determinar fa influencia de las habilidades directivas en el Engagement del
rsonal de salud Lima Pert.

Administracion:

Individual y/ o grupal

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacién:

Hospital Nacional Nivel iil.

Significacion:

El cuestionario lGa estas 3 di iones: Habilidades personales,
habilidades interpersonales, habilidades grupales contando cada una de
6 items haciendo un total de 18 preguntas. E! objetivo es evaluar la
percepcion de estas habilidades directivas por parte del trabajador de
salud para luego determinar la influencia de estas en el nivel de
engagement que presenta dicho personal.




4. rte tedrico
Escala/AREA Definicion
Subescala
(dimensiones)
Cuestionario 1. Habilidades 1. Son innatas al individuo, tienen que ver con el
Habilidades personales progreso del autoconocimiento, flexibilidad ante el estrés
s " resolucién creativa de problemas.
Directivas -
2. Habilidades bs N P los demas indivi
i ales [2-Surgenen la nm?raoclon con los demas mdlvldugs, se
L relacionan entre si, estas habilidades son necesarias por
enerar calidad de juicios y emitir decisiones,
3. Habilidades 3. Es la interrelacion con personas del entorno afianzando
grupales la calidad, aprendizaje y crecimiento profesional, implica
facultamiento y delegacion, instruccion y liderazgo de
lequipos.
5. Presentacion de instrucciones para el juez:
6.

A continuacién, a usted le presento el cuestionario Habilidades directivas elaborado por

Whetten y Cameron en el afio 2011. Adaptado por Galvan Buleje para jefes y gerentes del sector salud,
readaptado para un hospital nacional nivel lli por la tesista Jenny Sernaque Valencia. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es decir,
su sintdctica y
semdntica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se s modificacién muy grande en el uso de las palabras
2. Bajo Nivel e v
comprende de acuerdo con su significado o por la ordenacién de

estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
1 de los términos del item.

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

2. Bajo Nivel

adecuadas.
4. Alto nivel El ftem es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio}
COHERENCIA
£l item tiene relacién | 2. Desacuerdo {bajo nivel El item tiene una relacién tangencial /lejana con la
l6gica con la de acuerdo) di i6
dimensién o g = -
£l item tiene una relacién moderada con la
indi & . A ivel = e s
mdxca(.iJo_r qt:e estd | 3.Acuerdo (moderado nivel) i 5n que se estd midi )
4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel) El item se encuentra estd relacionado con la
di ion que estd midiendo
e El iftem puede ser eliminado sin que se vea afectada
1. No cumple con el criterio 1 iediciande lads L
RELEVANCIA

El item tiene aiguna relevancia, pero otro item puede
estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy refevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente




1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Habilidades personales, Interpersonales y Grupales.

Primera dimension: Habilidades personales

= Objetivos de la Dimension: mide manejo y estabilidad personal del directivo.

N . a l ) Observaciones/
Indicadores item | Claridad | Coherencia| Relevancia | Recomendaciones
Autoconocimiento] 1,23 4 4 4 Esté claro lo que mide y
es relevante
Manejo de estrés 45,6 4 4 4 Esta claro lo que mide y
personal es relevante
« Segunda dimensién: Habilidades interpersonales
= Objetivos de la Dimensién: mide el interactuar con el personal a cargo.
INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Motivacién | 7,8,9 4 4 4 Estd claro lo que mide
y es relevante
Manejo de 10,11,12 4 4 4 Esté claro lo que
conflictos mide y es relevante

= Tercera dimension: Habilidades Grupales

= Objetivos de la Dimension: Mide la participacion como lider y miembro del equipo de trabajo.

INDICADORES ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Trabajoen| 13,14,15 4 4 4 Estd claro lo que mide
equipo y es relevante
Liderazgo 16,17,18 4 4 4 Esta claro lo que mide
y es relevante

CAINISTCRIO DE SALU
GIRECCION DE REDES INTEGRALES DE SALUD E
Centr. exi i~
P

Recseans RAGEGRESGNGGUBRRERY
BAZAN

Mg. SANTOS SER
Te édico
5382 RNE 6009
Firma del evaluador
DNI 06165645




Nombre del juez:

Mg.

Alcides Florencio.

Cuya  Palomino

Grado profesional:

Maestria ( X ) en GESTION
PUBLICA

Doctor ( )

Area de formacién académica:

Clinica () Social )

Educativa ( ) Organizacional (X )

Areas de experiencia profesional:

Gestion publica en  Ministerio

Publico, Ministerio de educacion.

Institucion donde labora:

Ministerio Publico

Tiempo de experiencia profesional en

el area:

2 a 4 afios ( )

Mas de 5 afios (X))

Experiencia en Investigacion

Psicométrica:

(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados

Titulo del estudio realizado.

2. Propdsito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: Cuestionario de habilidades directivas

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Habilidades directivas

Autor:

Whetten y Cameron (2011)




Procedencia:

Adaptado por Gavan Buleje Juan (2019) valorando Habilidades gerenciales
en jefes y gerentes del sector salud. Andahuaylas-Peru; Siendo readaptado
por la tesista Jenny Sernaque Valencia, para determinar la influencia de las

habilidades directivas en el Engagement del personal de salud Lima,2023

Administracion:

Individual y/ o grupal

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Hospital Nacional Nivel Ill.

Significacion: | El cuestionario evalia estas 3 dimensiones: Habilidades personales,
habilidades interpersonales, habilidades grupales contando cada una de 6
items haciendo un total de 18 preguntas. El objetivo es evaluar la
percepcién de estas habilidades directivas por parte del trabajador de
salud para luego determinar la influencia de estas en el nivel de
engagement que presenta dicho personal.
Soporte tedrico
Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Cuestionario 1. Habilidades 1. Soninnatas al individuo, tienen que ver con el progreso
- personales del autoconocimiento, flexibilidad ante el estrés y
Habilidades 3y _
resolucion creativa de problemas.
Directivas
2. Habilidades 2.Surgen en la interaccién con los demas individuos, se
interpersonales |relacionan entre si, estas habilidades son necesarias por
generar calidad de juicios y emitir decisiones,
3. Habilidades |3 Eg|q interrelacion con personas del entorno afianzando
grupales

la calidad, aprendizaje y crecimiento profesional, implica
facultamiento y delegacién, instruccién y liderazgo de

equipos.




4, Presentacidn de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario Habilidades directivas elaborado por

Whetten y Cameron en el afio 2011. Adaptado por Galvan Buleje para jefes y gerentes del sector salud,

readaptado para un hospital nacional nivel Il por la tesista Jenny Sernaque Valencia. De acuerdo con los

siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

decir, su sintactica

y semantica son

3. Moderado nivel

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD
El item requiere bastantes modificaciones o una
P modificacibn muy grande en el uso de las
El Item Se|o. Bajo Nivel o
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
facilmente, es

Se requiere una modificacién muy especifica de

algunos de los términos del item.

relacion loégica con

la dimensién o

indicador que esta

midiendo.

de acuerdo)

adecuadas. - ] ] ]
) El item es claro, tiene semantica y sintaxis

4. Alto nivel

adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no| Elitem no tiene relacion l6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA

El item tiene 2. Desacuerdo (bajo  nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana con

la dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la

dimensién que se esti midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la

dimensién que esta midiendo.




o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio L ) 5
afectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA

) ) o El item tiene alguna relevancia, pero otro item
El item es esencial | 2. Bajo Nivel . .
. puede estar incluyendo lo que mide éste.
o importante, es

decir debe ser

incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Habilidades personales, Interpersonales y Grupales.

* Primera dimension: Habilidades personales

» Objetivos de la Dimension: mide manejo y estabilidad personal del directivo.

. . ) ] . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia )
Recomendaciones




Autoconocimiento

12,3

Manejo de estrés

personal

4,5,6

+ Segunda dimension: Habilidades interpersonales

* Obijetivos de la Dimension: mide el interactuar con el personal a cargo.

INDICADORES ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Motivacion| 7,8,9 4 4 4
Manejo de| 10,11,12 4 4 4
conflictos

+ Tercera dimension: Habilidades Grupales

* Objetivos de la Dimensién: Mide la participacidon como lider y miembro del equipo de trabajo.

INDICADORES ftem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Trabajo 13,14,15 4 4 4
en equipo
Liderazgo| 16,17,18 4 4 4




Mg. Alcides Florencio Cuya Palomino

Firma del evaluador

DNI 25698028



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado jusz: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “... Cuestionario de
Habilidades Directivas™. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr gue sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando

al quehacer psicoldgico. Agradecemaos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez:

Mg. Sandoval Campos Rosaura.

Grado profesional:

Maestria en Gestion Publica [ X | poctar | )

Area de formacion académica:

Clinica | Social [ )

Educativa| ) organizacional [ X )

Areas de experiencia profesional:

Gestion publica en  Ministeric
Publico.

Institucion donde labora:

Ministeric Publico .

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

zadafos | i
MasdeSafos [ X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

Trabajois) psicométricos realizados Titulo del
estudio realizado.

[si corresponde)

2. Proposito de la evaluacion:

validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: Cuestionario de habilidades directivas

Nombre de la Prusba:

Cuestionario de Habilidades directivas

Autor:

Whetten y Cameron (2011)

Frocedencia:

Adaptado por Gavan Buleje Juan (2019) valorande Habilidades
perenciales en jefes y gerentes del sector salud. Andahuaylas-Pen;
[Siendo readaptado por la tesista Jenny Sernaque Valencia para
determinar la influencia de las habilidades directivas en el Engagement del
ersonal de salud Lima, 2023

Administracion:

Individual y/ o grupal

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacitn:

Hospital Nacional Mivel 111

Significacion:

El cuestionaric evalia estas 3 dimensiones: Habilidades personales,
habilidades interpersonales, habilidades grupales contando cada una de
8 itemns haciendo un total de 18 preguntas. El objetive es evaluar la
percepcion de estas habilidades directivas por parte del rabajador de
salud para luego determinar la influencia de estas en &l nivel de
engagement gue presenta dicho personal.




4. Soporte tedrico

Escala/AREA _Subescala Definicién
[dimensiocnes)
1. Habilidades 1. Son innatas al individuo, tienen que ver con el progreso
personales del autoconocimiento, flexibilidad ante el estrés y resolucion
creativa de problemas.
CLII':"._E_IIIOI'IEI'IO z :_nfﬁlhgra:::ales 2. Surgen en la interaccion con los demas individuos, se
Habilidades i relacionan entre si, estas habilidades son necesarias por
Directivas generar calidad de juicios y emitir decisiones,
3. Habilidades 3. Es la interrelacion con personas del entorno afianzando la
grupales calidad, aprendizaje y crecimiento profesional, implica
faculiamiento y delegacidn, instruccién y liderazgo de
equipos.
L Presentacidn de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Habilidades directivas elaborado por

Whetten y Cameron en el ano 2011. Adaptado por Galvan Buleje para jefes y gerentes del sector salud,
readaptado para un hospital nacional nivel Ill por la tesista Jenny Semaque Valencia. De acuerdo con los
siguientes indicadores califigue cada uno de los items segln cormesponda.

Categoria Calificacion Indicader
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item 2|5 paio Nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras
. Bajo Mive . -
comiprende : de acuerde con su significado o por la ordenacion de
facilmente, es decir, estas.
su 5|rl1ta.ct|c,a ¥ . Se requiere una modificacion muy especifica de
semantica son 3. Moderadae nivel P .
algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El ftem no tiene relacicn logica con la dimensicn.
cumple con el criterio)
COHEREMCIA
El itern tiene relacion | 2. Desacuerdo [bajo nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
IGgica con la de acuerdo) dimension.
) d.dlrlr;ensu:-n o 3. Acusrdo (moderado nivel] El item tiene una relacion moderada con la dimensidn
. i v - g
indicador que B3 ) gue se esta midiendao.
midienda.
4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel) El item se encuentra esta relacionado con la
dimensicn que esta midisndo.
- El item puede ser eliminado sin que s2 vea afectada
1. No cumple con el criterio L . -
la medicion de la dimension.
RELEVAMCIA . . ) .
p . N El item tiene alguna relevancia, pero otro itemn pusde
El itemn es esencial o | 2. Bajo Nivel ctar incl do | ide det
importante, es decir estar incluyendo lo que mide éste.
debe serincluido. | 3. Moderado nivel El item es relativamente impartante.
4. alto nivel El itemn es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los fems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, a=i como solicifamos

brinde zus obaervaciones que congidere perfinente




ill UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

1 Mo cumple con el criterio

2. Bajo Mivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Habilidades personales, Interpersonales y Grupales.

*  Primera dimensidn: Habilidades personales

*  Objetivos de la Dimension: mide manejo y estabilidad personal del directivo.

Observaciones/

personal

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Autoconocimiento] 1,23 4 3 4
Manejo de estrés 456 4 4 4

* Segunda dimension: Habilidades interpersonales

*  Objetivos de la Dimensidn: mide el interactuar con el personal a cargo.

conflictos

INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Motivacion 789 4 4 4
Manejo de 10,1112 4 4 4




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJIO

* Tercera dimension: Habilidades Grupales

* Objetivos de la Dimension: Mide |la participacién como lider y miembro del equipo de trabajo.

INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Trabajo en 13,14,15 4 4 4
equipo
Liderazgo 16,1718 4 4 4

o0

au

Mg. Rosaura Sandoval Campos

Firma del evaluador
DNl 08642713




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionade para evaluar el instrumento *

...Cuestionario de

Habilidades Directivas™. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea

valido v que los resultados obtenidos a partir de &ste sean utilizados eficientemente; aportando
al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1 Datos penerales del juez:

Nombre del juez: | Willi Quino Sifuentes

Grado profesicnal: Mzestria [ ¥ ) Doctor en Salud Pablica [x)
. . Lo clinica (X Social [ ]
Area de formacion academica:
Educativa [ | organizacional [ )
Areas de experiencia profesional: salud Publica
Institucidén donde labora: Instituto Nacional de Salud
Tiempo de experiencia profesional en zadafos | |
el area: Mis de 5afios (X))

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
[si corresponde]

Trabajols) psicométricos realizados Titulo del
astudio realizado.

2. Propdsito de la evaluacion:
walidar el contenide del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala : Cuestionario de habilidades directivas

Mombre de la Prueba:

Cuestionaric de Habilidades directivas

Autor:

Wheften y Cameron (2011)

Procedencia:

daptado por Gavan Buleje Juan (2019) valorando Habilidades
lperenciales en jefes y gerentes del sector salud. Andahuaylas-Perl;
[Siendo readaptado por la tesista Jenny Semague Valencia para

determinar la influencia de las habilidades directivas en el Engagement del
ersenal de salud Lima Perl.

Administracion:

Individual y/ o grupal

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Hospital Macional Mivel 1II.

Significacion:

El cuestionario evalia estas 3 dimensiones: Habilidades personales,
habilidades interperscnales, habilidades grupales contando cada una de
6 items haciendo un total de 18 preguntas. El objetivo es evaluar la
percepeion de estas habilidades directivas por parte del trabajador de
salud para luego determinar la influencia de estas en el nivel de
engagement que presenta dicho personal.




Soporte tedrico

Escala/lAREA Definicién
Subescala
(dimensiones)
1. Habilidades 1. Son innatas al individuo, tienen que ver con el
personales progreso del autoconccimiento, flexibilidad ante el
estrés y resolucion creativa de problemas.
i 1 2. Hakilidad .
{:UEE.-T..IOHEIHU in:er'lp:e-rasaenﬁales 2. Surgen en la interaccion con los demas individuos, se
Habhilidades relacionan entre =i, @stas habilidades son necesarias
Directivas par generar calidad de juicios y emitir decisiones,
3. Habilidades 3. Es la interrelacion con personas del entomo
grupales afianzando la calidad, aprendizaje y crecimiento
profesicnal, implica facultamients y delegacion,
instruccion y liderazgo de equipos.
4. Presentacion de instrucciones para el jusz:

A continuaciom, a usted le presento el cuestionaric Habilidades directivas elaborade por

Whetten y Cameron en el afic 2011. Adaptado por Galvan Buleje para jefes y gerentes del sector salud,
readaptado para un hospital macional nivel 1l por |a tesista Jenny Sernague Valencia. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
i - medificacion muy grande en =l uso de las
El item se 2. Bajo Mivel ¥4 -
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente. ec decir ordenacion de estas.
su sintactica y Se reqguiere una modificacion muy especifica de
SEManica san 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
4 Ao nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
- Al NivE adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El ftem no tieme relacion lagica con la dimensian.
cumple con el criterio)
COHERENCIA - ] ) . . - . :
El item tiene 2. Desacuerde  (bajo nivel El itemn tiene uma relacion tamgencial lejana con
relacidn lbgica con de acuerdo) la dimension.
~ ladimension o P Serado nivel El itemn tiene uma relacion moderada con la
|n-:||n:'..a{.:|c:r que 2513 - Acuerdo {moderado nivel) dimension gue se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension gue esta midiendo.
1. No cumple con el eriterio El item puede ser eliminads sin que se vea
) H afectada la medicion de la dimension.
RELEVAMNCIA
El item es esencial 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero ofro item
o importante, es - = puede estarincluyendo lo gue mide éste.
decir debe ser . . . .
} ; 3. Moderado nivel El itemn es relativamente importante.
incluido.
4. Alto nivel El item &s muy relevante y debe ser incluido.

Leer con defenimiento los fems y calificar en una escala de 1 a 4 =u valoracion, a=i come solicitamos
brinde sus obzervaciones gque conzidere perfinente
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1 Mo cumple con el criterio

2. Bajo Mivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Habilidades personales, Interpersonales y Grupales.

*  Primera dimension: Habilidades personales
*  Objstivos de la Dimension: mide manejo v estabilidad personal del directivo.

Observaciones/

personal

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Autoconocimiento] 1,23 4 4 4
Manejo de estrés| 456 4 4 4

* Segunda dimension: Habilidades interpersonales

*  Objetivos de la Dimension: mide el interactuar con el personal a cargo.

INDICADORES

Motivacion

Manejo de
conflictos

item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones!
Recomendaciones
789 4 4 4
10,11,12 4 4 4
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* Tercera dimension: Habilidades Grupales

*  Objetivos de la Dimension: Mide la participacién como lider y miembro del equipo de trabajo.

Dr. Qulno Sﬂuantal.wrm

CTMP N° 5692

Firma del evaluador

DMl N® 09795658

INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Trabajo en 13,1415 4 4 4
equipo
Liderazgo 16,1718 4 4 4
' J :r‘
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Figura 6
Formula aplicada para obtener el tamafio de muestra

NZqu B
(N=1)E* +Z pgq

n=

N=200E=35%Z2=1C95% (1.96) p=0.59=0.5
Se obtiene una muestra de 133 unidades.

Figura 7
Caracteristicas de la muestra

Caracteristicas de la muestra en porcentaje en este estudio se trabajé con 96

unidades que representa al personal de salud

EDAD

® 0 afios
@ 31-40 anos
e

@ Mayor de 50 afos

SEXO Grupo ocupacional

4




Anexo 14 Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Habilidades Directivas ,269 96 ,000 ,786 96 ,000
Engagement 442 96 ,000 577 96 ,000
Habilidades Personales 372 96 ,000 721 96 ,000
Habilidades Interpersonales ,333 96 ,000 , 749 96 ,000
Habilidades Grupales ,250 96 ,000 ,805 96 ,000

a.

Correccion de significacion de Lilliefors



Anexol5magen de Prueba piloto de la variable habilidades directivas y engagement




Permiso de aplicacion de instrumento
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