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Resumen

La gestion y el desempenio laboral se vio afectado debido a la aparicion de un nuevo
virus lo que causo la preocupacion de muchos profesionales de enfermeria debido
a los cuidados que deben tener hacia los pacientes. El objetivo es determinar el
nivel de gestion y desempefio laboral en el profesional de enfermeria durante la
pandemia del covid-19 en el Hospital Nacional de Ventanilla - Peru, 2022.
Metodologia: el método de estudio es basico, de disefio no experimental, enfoque
cuantitativo, enfoque descriptivo y correlacional, con una poblacion de 50
profesionales de enfermeria, el muestreo fue probabilistico aleatorio simple.; la
técnica aplicada fue la encuesta. Como resultados el 39% de los profesionales de
enfermeria posee un nivel de gestion malo y 10% desempefio laboral malo; asi
mismo el 43% posee un rendimiento malo a la evaluacion de metas y un 40% a la
evaluacion de compromisos. En base a la prueba del alfa de Cronbach se determiné

una significancia p < 0.017. se concluye que existe relacién entre ambas variables.

Palabras clave: Gestion, desempefio, laboral.



Abstract

He management and work performance was affected due to the appearance of a
new virus, which causes the concern of many nursing professionals due to the care
they must have towards patients. The objective is to determine the level of
management and work performance in the nursing professional during the covid-19
pandemic at the National Hospital of Ventanilla - Peru, 2022. Methodology: the study
method is basic, non-experimental design, quantitative approach, cross-sectional
descriptive method approach, with a population of 50 nursing professionals, the test
was simple random probabilistic. The technique applied was the survey. As a result,
39% of nursing professionals have a bad management level and 10% have bad job
performance; Likewise, 43% have a poor performance in the evaluation of goals and
40% in the evaluation of commitments. Based on the Cronbach's alpha test, a
significance p < 0.017 is prolonged. It is concluded that there is a relationship

between both variables.

Keywords: Management, performance, labor.



.  INTRODUCCION

Hoy en dia se define al mensaje publicitario como la manera en que una empresa
busca comunicar acerca de un producto y servicio a través de un correcto los
comportamientos y conductas que desarrolla el profesional de enfermeria durante
su quehacer diario es hacia la persona, familia y comunidad segun los escenarios
que se presenten; en este contexto, debido a la pandemia hubo un aumento de

demanda de cuidados y sobrecarga laboral *.

Al inicio la enfermedad pandémica, causada por una cepa mutada del coronavirus
provocd una crisis econdmica, social y sanitaria en todo el mundo en pleno siglo
XXI1. Segun la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) declar6 a finales de enero
del 2020 estado de emergencia de forma mundial tras los aumentos en casos
positivos en China e internacional. Recientes investigaciones demuestran que las
personas superiores de 60 afios son mas vulnerables que los menores grupos
etarios de vida, quienes presentan menos posibilidades de contagiarse

presentando sintomas leves y sintomatologia 2.

La contribucion y desempefio del equipo de enfermeria para restablecer la salud de
las personas se dan desde los tiempos de Nightingale quien establecié la profesion
de enfermeria. Es asi que el equipo de enfermeria ha sido protagonista de distintas
epidemias, una de ellas en 1918 dada por la influenza, seguida de ella en afios

posteriores el brote de enfermedad infecciosa entre ellas la gripe porcina HIN1 3.

Es asi que el resultado del aislamiento y el miedo a poder infectarse de este virus
han producido grandes efectos en la salud mental y fisica. Las sensaciones
negativas por parte del equipo de salud que componen la primera linea
enfrentandose dia a dia con la epidemia a diario han venido en aumento debido a
las condiciones de trabajo, el cansancio fisico, convivir con la muerte dia a dia a
logrado que el desarrollo psicoemocional la de estos individuos refleje causas de

un mal desempefio laboral, disminuyendo la clase de atencién hacia los pacientes?.

Otro aspecto funcional del trabajo es la necesidad que tienen las personas de
enfermeras, causa eficiente para que la (OMS) aprobd la informacion en referencia

al informe estadistico que proporcioné los personales de enfermeria, sobrepasando



los estandares de nivel de gestion y productividad laboral en los Profesionales de
enfermeria siendo asi un total del 30% que laboran en regiones americanas. Asi
mismo cada profesional de la salud mostrara un total del 60% que brinda un nivel
de gestidn Optimo a pesar de la alta demanda que requiere cada paciente4. En
referencia podemos referir que la alta demanda del personal equivale a un total de
90% a causa que cada profesional se encuentra ubicado en diferentes partes del

pais lo cual representa a la cuarta parte de nuestra poblacion °.

Actualmente, en el sector salud en Peru, el nimero de pacientes ha aumentado
significativamente, hasta un 50% lo que ha provocado un aumento laboral,
contabilizando aproximadamente doce enfermeras por cada diez mil habitantes.
Donde el favor influye en el nivel de gestibn y desempefio laboral esta la
desproporcion entre la oferta y demanda ademas de la infraestructura sanitaria

insuficiente, esto se relaciona con la capacidad para desarrollar su propio trabajo °.

Por ende, el Profesionales de enfermeria debido a la sobrecarga laboral, factores
sociales, administracion hospitalaria deficiente, factores personales y econémicos
perjudica las dimensiones de su gestion y desempefio en su quehacer como lo es
la planificacion, ejecucion, calidad de trabajo, cumplimiento de normas,

oportunidad”.
Por ello el presente proyecto de investigacion se plantea como Problema General

¢, Cual es la relacion entre el Nivel de gestion y desempefio laboral en el profesional
de enfermeria durante la pandemia del COVID-19 en el Hospital Nacional de
Ventanilla - Pera, 2022?; y como problemas Especificos se presentan las siguientes
preguntas: ¢ Cual es la relacion entre el Nivel de gestion y desempefio laboral en la
dimensién Evaluacion de metas del profesional de enfermeria durante la pandemia
del COVID-19 en el Hospital Nacional de Ventanilla - Pert, 20227?; ¢Cual es la
relacion entre el Nivel de gestion y desemperio laboral en la dimension Evaluacion
de compromisos del profesional de enfermeria durante la pandemia del COVID-19

en el Hospital Nacional de Ventanilla - Peru, 20227.

Esta investigacion se justifica tedricamente porque brindara informacion teorica —

cientifico sobre la gestion y desempefio laboral del profesional de enfermeria, a



nivel practico el analisis de las evidencias beneficiara en las funciones de
enfermeria para que se desarrolle la promocion de la salud, por medio de sesiones
académicas orientadas a la gestion y desempefio laboral. Ademas, presenta una
justificacion metodoldgica ya que se presentaran instrumentos medibles para las

variables de estudio 8.

Como objetivo general consideramos: Determinar la relacion entre el Nivel de
gestion y desempefio laboral en el profesional de enfermeria durante la pandemia
del COVID-19 en el Hospital Nacional de Ventanilla - Perua, 2022. Inclusive, se tiene
objetivos especificos; (1) Determinar la relacion entre el Nivel de gestion y
desempefio laboral en la dimensién Evaluacion de metas del profesional de
enfermeria durante la pandemia del COVID-19 en el Hospital Nacional de Ventanilla
- Peru, 2022; (2) Determinar la relacion entre el Nivel de gestion y desempefio
laboral en la dimension Evaluacion de compromisos del profesional de enfermeria
durante la pandemia del COVID-19 en el Hospital Nacional de Ventanilla - Perq,
2022.

Por ultimo, se plante6 como hipétesis general: Existe relacion entre el Nivel de
gestién y desempefio laboral en el profesionalde enfermeria durante la pandemia
del COVID-19 en el Hospital Nacional de Ventanilla - Pera, 2022. Y como hipotesis
especifica se tiene (1) Existe relacidon entre el Nivel de gestién y desemperio laboral
en la dimension Evaluacion de metas del profesional de enfermeria durante la
pandemia del COVID-19 en el Hospital Nacional de Ventanilla - Peru, 2022. (2)
Existe relacién entre el Nivel de gestiébn y desempefio laboral en la dimension
Evaluacion de compromisos del profesional de enfermeria durante la pandemia del
COVID-19 en el Hospital Nacional de Ventanilla - Peru, 2022.



. MARCO TEORICO

Respecto a los antecedentes del estudio, se consideran los estudios de nivel

nacional e internacional:

A nivel nacional tenemos la torre V. En el 2018 realizaron en Perld un estudio
denominado Gestion Educativa y Desempefio Laboral de los Profesionales de
Enfermeria Hospitalaria, realizaron un estudio descriptivo a mas de 250
trabajadores de enfermeria en diferentes hospitales. Se evalud si el liderazgo
educativo esta relacionado con el desempefio laboral, y como resultado, el 65%
cree que existe una relacion entre el liderazgo educativo y el desempefio laboral,

mientras que el 35% no ve relacién. 10

Segun Mohamed E, en el 2018 en Peru, definid el desempefio laboral como la
interaccidn entre superiores, compafieros y el aprecio paciente por el mejoramiento

de la institucién. 11

Asimismo, Atencio A. y Maman C. En el 2019 realizaron el estudio “Gestiéon Laboraly
Desempefio de los Profesionales de Enfermeria en el Hospital de la Seguridad
Social del Callao, Peru”, un estudio transversal que se centrdé en la viabilidad y
andlisis de la aplicacién de un cuestionario de desempefio utilizando la Caja de
Seguro Social Peruana. Reglas de Evaluacion, un total de 24,5%, lo que refleja un
esfuerzo de trabajo insuficiente, mientras que el 75,5% de los encuestados tuvo un
esfuerzo de trabajo suficiente; de igual forma se obtuvo el porcentaje de afios de
servicio de los empleados, de los cuales el 78.8% ha trabajado méas de 7 afos,
mientras que el 21.2% tiene menos de 2 afios de servicio; por especialidad, el
93,8% de los egresados tenia especialidad y el 6,2% no tenia carrera,
adicionalmente se evaluo su carga laboral resultando en estrés laboral en 63.7% y

30.7%, mientras que 70.2% no tenia estudios. *?

Inga et al. en el afilo 2022 desarrollaron un estudio llamado gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral en el sector salud, micro red la Oroya — Junin. El
estudio fue de nivel correlacional con orientacion cuantitativa, donde participaron
113 profesionales de la salud a quienes se les aplicaron dos (2) cuestionarios. Los

trabajadores de la salud comprobaron que la gestién de recursos humanos esta



relacionada con el desempefio laboral diario (70,8%); el desempefio laboral esta
relacionadas con la gestion cotidiana de los recursos humanos (70,8%). Todo ello
determino que la gestidn se recursos humanos se relaciona con el desempefio

laboral de los colaboradores de la Micro Red de salud.46

Ferndndez et al. en el afio 2022 realizaron un estudio titulado propuesta de mejora
de la cultura organizacional y desempefio laboral en el departamento de
emergencia del complejo hospitalario PNP Luis N. Saenz. El estudio fue de nivel
correlacional de tipo descriptivo, donde participaron 60 profesionales de la salud.
La herramienta de recoleccién de datos fue dos (2) cuestionarios. Los resultados
reflejaron que, de los trabajadores de urgencias hospitalarios encuestados, el
91,7% calificé la carga de trabajo como baja y sélo el 8,3% la calific6 como alta. A
nivel de componentes, dos de las tres dimensiones tienen niveles moderados de
percepcion y la dimension de contexto tiene el nivel mas alto de percepcion baja.
Se evidencié que el p-valor (0.000) fue menor a 0.05. Se concluyo que el
desemperio laboral en el Servicio de Emergencia del Complejo Hospitalario esta

fuertemente correlacionado con la cultura organizacional.*’

Damian et al. en el 2021 en Peru realizaron una investigacion titulada Comunicacion
interna y desempefio laboral en profesionales sanitarios peruanos durante la
pandemia COVID-19. El estudio fue de tipo descriptivo correlacional, en el cual
participaron 100 trabajadores de un hospital. Los resultados expresaron que, el
esfuerzo laboral del personal de atencion materno infantil es alto (51%) y la
comunicacioén interna es media (57%). Asimismo, el desemperio laboral, el 52% de
los colaboradores report6 alto desempefio, el cual estuvo representado por el 65%
en términos de gestiébn administrativa, el 62% en términos de responsabilidad y el
49% en términos de productividad. Se concluyo que el desempefio laboral y la

comunicacion tienen una relacion significativa, ya que cuenta con un (r=0,308). 4

Asimismo, Lauracio, C. y Lauracio, T. en el afio 2020 realizaron u estudio titulado
Sindrome de Burnout y desempefio laboral en el personal de salud, el estudio fue
de nivel descriptivo-correlacional. En la investigacion participaron 21 profesionales,
a quienes se les aplico como instrumento el cuestionario. En términos de calidad y
tecnologia de enfermeria, el 70% de los profesionales se consideran empleados

gue realizan un trabajo eficaz. El 75% de los no profesionales son conscientes de



gue no han realizado cursos de actualizacion o no han utilizado las pautas practicas
desarrolladas por el ente correspondiente. El desempefio laboral del personal de
salud es alto (36%); Segun la escala de evaluacion, su desempefio en tareas es
bastante similar: la calidad y la tecnologia de atencion son efectivas, las
capacitaciones y educacién indican que el personal estd mal capacitado y
actualizado, y la productividad indica que puede basarse en su entrega. +°

En 2019 vive en Cuba Martin J., quien menciona que los trabajadores de la salud
son responsables del desempefio y el esfuerzo, considerando su valor moral en
cualquier desempefio, lo que refleja siempre la diferencia entre ser un lider efectivo,

alentar y motivar que tengan su colega para realizar actividades de pacientes. !

Asimismo, Munch G en Espafia 2018 indica que el nivel de gestion de los
profesionales sanitarios se basa en la sumatoria de las actividades realizadas en
los centros sanitarios y hospitales y se realiza utilizando todos sus conocimientos
tedricos y practicos. Acciones a realizar por cada paciente segun sus prioridades

de valoracion. 14

Asi mismo tenemos a Chivato B. En el afio 2020 ejecuté un estudio titulado los
niveles de gestion laboral en los profesionales de enfermeria. El nivel de gestion de
enfermeria y eficiencia laboral durante el Covid-19, la investigacion es cuantitativa
y de nivel descriptiva, el instrumento es la encuesta nacional de gestion hospitalaria
de largo plazo, 25 casos de enfermeria, un total del 56% de enfermeras han
desarrollado buenas habilidades de gestion de tareas, el 24% de las enfermeras

han desarrollado habilidades de gestion de tareas deficientes.'®

Para Savona y, et al en el afio 2020 Brasil; realizdé una revisién de la literatura de
enfermeria durante la pandemia de Covid-19, El tipo de revisién bibliogréafica y
sistematica y el uso de diversas bases de datos; aumento de la carga de trabajo,
condiciones de trabajo y problemas financieros del personal afectado por la
epidemia en relacion con los procedimientos farmacolégicos de los pacientes, lo
que se traduce en insatisfaccion del personal y sanciones graves del personal

responsable.1®

Ver Martinez M., Guerra R., Esparza M., Dena M., Casas M. y Gonzalez S. En 2021,



el Hospital Ciudad, México, realizé una encuesta sobre las experiencias de las
enfermeras con el Covid-19. Se realiz6 un estudio cuantitativo en Juarez, México,
utilizando un instrumento con 22 enfermeras, entrevistas telefonicas y respuesta a
preguntas segun nivel de supervisor. Los resultados mostraron que el 68 % de los
empleados eran emocionalmente inestables, tenian dificultades econdmicas y
estaban deprimidos. en una nueva forma. Cuestiones éticas relacionadas con la
pandemia. La pandemia ha provocado inestabilidad emocional entre nuestros

profesionales, lo que ha derivado en una mala organizacién del trabajo.’

Bayser S. en el 2022 realizo en Argentina una investigacion titulada Motivacion y
desempefio laboral en el personal de enfermeria de una institucién publica de la
Ciudad Auténoma de Buenos Aires; desarrollo un estudio descriptivo a 60
profesionales de enfermeria de un ente publico de la ciudad de Buenos Aires. y
poseer formaciéon de enfermero profesional mayormente. Mas del 96% de la
muestra tuvo un desempefio profesional calificado como medio en las tres
dimensiones, y cabe destacar que no se identifico a nadie con desemperio alto. Se
concluyo que hubo una correlacion positiva estadisticamente significativa,
confirmando que las tres dimensiones del desempefio profesional se

correlacionaron positivamente con la motivaciéon general. >0

En este sentido, Lira C. durante el afio 2022 en Venezuela realizo una investigacion
llamada Nivel de satisfaccion y desempefio laboral del personal de enfermeria. El
estudio fue de tipo descriptivo, en el cual participaron 8 enfermeras que laboran en
la Direccion de Programas de Salud del Estado Guarico, a quienes como
instrumento se les aplico un cuestionario conformado por 20 interrogantes. Los
resultados reflejaron que, la planificacién de actividades tiene un alto desempefio
laboral equivalente al 100%, y la evaluacion de los resultados del esfuerzo es del
86%; de igual manera en la evaluacion de desempefio trimestral, el 88% y el 76%
creen que la planificacién permite a las organizaciones lograr un buen desempefio,
mientras que el 13% de los de bajo desempefio dijeron que no ejecutan

evaluaciones trimestrales periédicas para determinar su nivel de desempefio.>:

Por otro lado, en México, Lopez et al. en el afio 2021 en su estudio titulado Calidad
de vida laboral y desempefio laboral en médicos del instituto mexicano del seguro

social de bienestar, en el estado de Chiapas, fue de tipo cuantitativo, en el cual



participaron 445 médicos que laboran en el Instituto Mexicano del Seguro Social
(IMMSS), de los que se extrajo una muestra final de 169 médicos. En los resultados
se observo el grado de calidad de vida laboral el 65% de la varianza de la variable
nivel de desempefio laboral. También se encontré6 que hay una influencia lineal
significativa y positiva entre las variables. Se descubrid que un predictor muy
significativo del desempefio laboral es la variable calidad de vida laboral (= .806).
Se concluyo que el desempefio laboral de los médicos del Instituto Mexicano del
Seguro Social se ve significativamente impactado por su calidad de vida laboral en

Chiapas.>?

En Cuba, Lahite et al. en el afio 2020, realizaron una investigaciéon con el nombre
de El desemperio del personal de Enfermeria durante la pandemia de la COVID-19.
El estudio fue una revision bibliografica narrativa, en la cual extrajeron informacién
de diversos buscadores sin limite de fecha. En los resultados se evidencio que, la
ética del trabajo de enfermeria es importante por la importancia de su
responsabilidad social: atencion técnica y cuidado humanista a grupos vulnerables,
asi como la construccién de relaciones familiares e intimas con ellos. Asimismo, se
demuestra la importancia de la profesion de enfermeria durante la pandemia de
Covid-19 y proporciona un resumen de las acciones esenciales de los profesionales

en el cuidado de los pacientes con esta enfermedad.>3

Meza et al. (2022) definen la gestion de calidad de enfermeria como, el proceso de
proporcionar continuamente los recursos y servicios necesarios para alcanzar las
metas fijjadas segun los plazos y prioridades establecidas y satisfacer las
necesidades de acuerdo con el modelo de atencién y los estandares de gestién de
calidad del prestador de servicios de salud®. Inclusive, Castillo et al. (2023) expreso
que, la gestion de la salud, debe verse como un marco en el que se interconecta un
equipo de profesionales con el objetivo de generar confianza y seguridad para el
paciente en un momento determinado. La gestion de enfermeria sigue un enfoque
ético en el que, la gestion de enfermeria consta principalmente de una parte ética
e integrada, centrandose en las responsabilidades éticas del personal de

enfermeria en relacion con la calidez humana. >°

Desde la perspectiva de Cobos et al. (2019) menciona que la calidad de la atencion

en la disciplina de enfermeria esta comprometido a satisfacer las necesidades de



salud de los pacientes y se esfuerza por garantizar el mas alto nivel de expectativas
y satisfaccion de los pacientes. Es asi que, los elementos de la calidad de la
atencion sanitaria se pueden sintetizar en tres elementos, uno de los cuales es
técnico, el otro es interpersonal y el otro es comodidad. > por otro lado, Jaime et al.
(2023) expresaron que, la gestién de enfermeria presenta grandes desafios tanto
en la vida como en el procesamiento de datos y las tecnologias, especialmente en
las Tics. Por lo tanto, presentan las siguientes estrategias para fortalecer la gestion
de enfermeria: (1) Desarrollar y fortalecer el liderazgo y la gestion estratégica de
enfermeria en el marco del sistema de salud, asi como la creacioén y administracion
de politicas; (2) Centrarse en las habilidades y condiciones laborales de los
proveedores de atencion, aumentar de manera equitativa y cualitativa los servicios
y la cobertura, promover modelos de atencidén que prioricen las necesidades de las
personas, las familias y las comunidades, y fortificar la atencion y las redes
compuestas de atencién de salud; (3) Elevar el nivel de la educacién de enfermeria
para satisfacer las demandas del sistema de salud y los objetivos de desarrollo

sostenible, incluida la cobertura sanitaria universal. ®’

Para Jiménez y Echeverria (2021) indicaron que el desempefio laboral es un factor
decisivo para alcanzar las metas organizacionales, por lo que es importante que los
empleados mantengan una relacién entre las habilidades que poseen y los puestos
gue ocupan. Esto requiere emparejamiento, lo que realmente permite seleccionar
personas cuyas caracteristicas coincidan con el propdsito de la institucién. Del
mismo modo, las caracteristicas de desempefio corresponden a las habilidades y
conocimientos que se espera que sean aplicados y demostrados por la persona que
realiza el trabajo. Se trata de trabajar eficazmente en diferentes entornos, con
diferentes tareas, responsabilidades y personas en comun.58

Por otro lado, Coronel (2019) manifiesta que el desempeiio laboral es la conducta
0 comportamiento real del empleado en relacion con las disposiciones profesionales
y técnicas y las relaciones interpersonales establecidas en el proceso profesional.
Por tanto, incluye el conocimiento técnico y la motivacion de los empleados, asi
como sus valores humanisticos y morales; por otro lado, esta significativamente

influenciado por factores ambientales.>°



Continuando en esta perspectiva, Gonzalez y Vilchez (2021) definen El desempefio
laboral como un trabajo individual. El objetivo es lograr metas establecidas que
dependen de las habilidades y capacidades de las personas y de las percepciones
de su rol. De este modo, se describen los factores del desempefio laboral: (1) La
adaptabilidad es la facilidad con la que un individuo se adapta a un nuevo puesto
de trabajo, comprende y asimila procedimientos, formacién y procesos de cambio;
(2) La asistencia y puntualidad incluye cumplir con los horarios, estar en el trabajo
y preocuparse por llegar tarde al trabajo asignado; responsabilidad trata de respetar
las actitudes y responsabilidades propias de trabajar segun las metas; (3) La
motivacion es la energia que activa y motiva a las personas a realizar tareas de
forma eficaz; (4) La disciplina es el factor determinante en la implementacion
sistematica de las politicas, estandares y procedimientos establecidos por la
organizacion; (5) La cooperacion es la cooperacion espontanea entre individuos o
relaciones interpersonales en una empresa: se refiere a una relacion amistosa o
productiva basada en trabajar para lograr un resultado exitoso; (6) La iniciativa son

ideas, sugerencias y valor afiadido para mejorar el trabajo y la productividad.®°

La teoria que sustenta la investigacion, se basa en los conceptos de Patricia Benner
y su modelo de Principiante a experta, donde determina que la enfermera es capaz
de adquirir un desarrollo profesional basado en el fortalecimiento de habilidades
educativas, asistenciales y administrativas; a partir de la practica diaria durante un
periodo prolongado; sumado a ello la adquisicién informativa que se da mediante

estudio continuo. 18

En tal sentido que, la teoria busca que la enfermera alcance la calidad de los
servicios, mediante una formacién profesional; iniciando desde una experiencia
nula hasta el maximo desarrollo laboral. No obstante, Patricia Benner, incluye 5
fases por el cual la enfermera atraviesa durante su capacidad adaptativa durante
los diversos contextos laborales; siendo el nivel principiante, avanzado,

competente, eficiente y experta. 18

El nivel principiante se basa en el inicio de la enfermera dentro de un contexto
laboral, donde puede mantener un amplio conocimiento, pero la practica es aun

inmadura; alcanzado diversos errores y manteniendo actividades poco productivas.



En el nivel avanzado, la enfermera ya va desarrollandose como algo de practica,
pero no satisface las necesidades del paciente en su totalidad; asimismo los

conocimientos van ampliandose a partir de la rutina diaria. 8

En el nivel competente, logra afrontar adversidades laborales y mantiene un rol que
puede alcanzar la capacidad de otros profesionales de enfermeria con mayor grado
de experiencia, de tal forma, que su desarrollo es determinante en el &rea donde se
desempeinia. En el nivel eficiente, logra cumplir todas las expectativas sanitarias; sin
dificultad alguna, reduciendo todo tipo de riesgo y aumentando la calidad de los
servicios. Por ultimo, se encuentra el nivel experto, donde la eficacia se mantiene
en su totalidad, adquiere una capacidad monétona, pero a la vez puede

desempefiar multi funciones sin alterar la calidad de los servicios. 8
Gestion:

Para Arberred G., definié la gerencia como la principal herramienta para que la
compafiia logre el desarrollo estratégico para aprovechar la expansion del

conocimiento de los empleados. *°

Conocimiento: Esta es una coleccién de informacion recibida en el trabajo, exilio en
el conocimiento de la gestion basado en el conocimiento oculto, en la que la cataliza
como una herramienta poderosa para jugar. Desarrollar la comprensién en las

decisiones clinicas. 2°

Relacion: esta es la informacion expresada en parte de la creencia del
comportamiento y las emociones relacionadas con una determinada situacion por
comportamiento basico para mejorar la conexion y, por lo tanto, lograr los objetivos

de comunicacion. 20

Rasgo: El rasgo es un aspecto estable de la personalidad y explica los diferentes
comportamientos de cada persona en una misma situacion. Allport argumenta que
todas las personas tienen rasgos de personalidad similares y que el predominio de

unos sobre otros es lo que distingue a cada persona. 2°

Habilidades: esta representado por las competencias de los individuos para actuar

de forma competente y habil en diversos contextos cotidianos, contribuyendo a un



comportamiento saludable en diferentes ambitos; permitir que las personas tomen

el control y dirijan sus vidas. 2°
Desempefio

Lépez B., Aragon J., Mufioz M., Madrid S. y Thornell I. define la productividad del
trabajo como la capacidad de los empleados para alcanzar las metas y tareas
propuestas por la organizacion con el fin de cumplir con una eficiencia 6ptima para

el desarrollo tanto de los empleados como de la empresa. %!

Evaluacion objetiva: vinculada entre funciones, tareas del puesto y metas

establecidas por el grupo relacionadas con la tarea del area de trabajo. %!

Evaluacion de Tareas: Esta es una caracteristica de comportamiento de los
empleados cuando se da individualmente en relacion con las funciones del trabajo.

Los compromisos son de dos tipos horizontales o generales y especificos. 2*



. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion:

El estudio es de tipo basica ya que ayuda en la ampliacion del conocimiento
cientifico, a partir de la contextualizacion de la realidad y la adquisicion de diversos

procesos informativos que caracterizan las variables. %2
Disefio de investigacion:

La investigacion es de disefio no experimental, porque no altera la naturaleza delas
variables, detallando los sucesos segun el contexto. Asimismo, es correlacional,
porque se determind la condicion de relacion entre las variables deestudio. Po
altimo, es descriptivo, porque detalla las caracteristicas y propiedades de los
sujetos participes de la investigacion, segun la conducta tomada a partir de la

influencia de las variables. 2

3.2. Variables y operacionalizacion
En la variable 1: Gestion

Variable independiente:

Definicion conceptual: Esta conformado por planes estratégicos y racionales con
el fin de organizar, planificar y ejecutar acciones en beneficio del trabajador a la

empresa.

Definicion operacional: Se medird por medio del instrumento de gestién de
Roman el cual consta de 25 preguntas y 4 dimensiones. La escala de mediciénes:
malo con un puntaje de 25-58, regular 59-93 y bueno de 94-125.

Dimensiones: Conocimientos, Actitudes, Rasgos y Habilidades



Indicadores: Conocimientos, Autonomia, Discernimiento, Analisis; Solucién de
problemas, Actitudes, Empatia; Flexibilidad, Rasgos, Comportamiento; Carécter

Atributo; Caracteristica, Habilidades, Destreza, Técnica, Formacion de equipos
Escala: Ordinal
En la variable 2: Desempefo laboralVariable dependiente

Definicion conceptual: Estd conformado por comportamiento, actitudes,
iniciativas que posee el trabajador con el fin de lograr los objetivos planteados del

area de trabajo.

Definicion operacional: Sera medido por medio del instrumento de desempefio
elaborado por Sanchez el cual esta conformado por 25 preguntas dividido por 2
dimensiones. La escala de medicién es: malo con un puntaje de 25-58, regular 59-
93 y bueno de 94-125.

Dimensiones: Evaluacion de metas y evaluacién de compromisos

Indicadores: Metas individuales, metas grupales, compromisos especificos,

compromisos transversales.
Escala: Ordinal

3.3. Poblacién y muestreo
Poblacién:

Este estudio estd conformado por 50 profesionales de enfermeria en el Hospital
Nacional de Ventanilla - Pera, 2022.con las caracteristicas de criterio de seleccion:

inclusién y exclusion establecidos.
Criterio de inclusion
e Profesionales de enfermeria del hospital de ventanilla

e Profesionales de enfermeria que se encontraba activamente laborando

durante la pandemia del covid-19



e Profesionales de enfermeria que desearon participar voluntariamente.

Criterio de exclusion

o Aquellos profesionales de enfermeria inactivos laboralmente durante la

pandemia del covid-19.
. Aquellos profesionales de enfermeria que no desean participar
Muestra:

Esta conformada por 50 profesionales de enfermeria del Hospital Nacional de
Ventanilla - Pera, 2022

Muestreo: Probabilistico aleatorio simple.

Unidad de andlisis: Profesionales de enfermeria

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica: La encuesta

Se evaluo los niveles de gestién y desempefio segun sus funciones cumplidas, y se
propuso por medio de la formulacién de preguntas en tipo Likert, cuyas respuestas
seran brindadas de forma eficiente a la pregunta realizada. De esta forma, se
permitira determinar el nivel de gestién y desempefio laboral a cada personal de

enfermeria, que seran examinados de forma objetiva.
Primer instrumento: Escala de gestion (Anexo 2)

El instrumento que mide el nivel de gestion laboral fue elaborado por Roméan P;en
el aflo 2019, el cuestionario consta de 5 dimensiones y 25 preguntas, en escala
Likert con 5 alternativas; Nunca = 1, Casi Nunca = 2, Aveces = 3, Casi Siempre 4,
Siempre =5. Los datos obtenidos determinaran el nivel de gestion el cual puede ser
malo al obtener un valor de 25-58, regular 59-93 y bueno de 94-125.

Segundo instrumento: escala de desempefio laboral

El instrumento que mide el desempefio labora fue elaborado y estructurado por



Sanchez en el afio 2021, El cuestionario cuenta con 2 dimensiones y 25 preguntas,
bajo una escala de valoracion Likert con 5 indicadores: Nunca = 1, Casi Nunca = 2,
A veces = 3, Casi Siempre 4, Siempre =5. Los datos obtenidos determinaran el
desemperio laboral el cual puede ser malo de 25-58, regular de 59-93 y bueno de
94-125.

Validez

El cuestionario que mide el nivel de gestion laboral presentdé una validez de
estructura interna de 0.91, lo cual le brinda validez para su ejecucién. Dicha prueba

fue ejecutada en el estudio de Roman P. en el afio 2019.

En tanto el cuestionario que mide el desempefio laboral, se hizo una valoracién por
juicio de expertos con 3 especialistas, quienes realizaron una valoracién bajo
criterios de redaccion, pertinencia y coherencia; siendo el instrumento valido para

su ejecucion. Esta prueba fue realizada en la investigacion de Sanchez 2021.
Confiabilidad (Anexo 4y 5)

Bajo una prueba piloto con 10 profesionales de enfermeria de caracteristicas
semejantes a la muestra, en la cual los datos pasaron por un procesamiento
estadistico denominado Alpha de Cronbach, en la cual se obtuvo como resultado
un valor de 0.977 para el instrumento que mide el nivel de gestién y un valor de
0.946 para el instrumento que mide el desempefio laboral, por lo cual ambos

cuestionarios son confiables.
2.5. Procedimiento

Se hizo la gestion con el director del Hospital Nacional de ventanilla para solicitar el
permiso y los dias para la ejecucion de la encuesta. Posteriormente, se solicitara a
todos los profesionales de enfermeria que acepten colaborar de manera voluntaria
en el estudio y completen la encuesta entregada, habiéndose conversado de
manera verbal los objetivos de la investigacion y garantizado la confidencialidad de

los encuestados.



2.6. Método de analisis de datos

Una vez que se obtuvieron los datos de la encuesta, se pas6 a una matriz de datos
de Excel; para luego ser importados al SPSS; en donde se realizé el andlisis

descriptivo e inferencial de las variables.
2.7. Aspectos éticos

Para el desarrollo de este proyecto de investigacion, se tuvieron en consideracion

los principios éticos:

Principio de Beneficencia: El fin de esta investigacion fue recolectar informacion
para ser utilizado con fines académicos y desarrollar técnicas para los profesionales
de enfermeria que desarrollen cambios en sus conductas habituales de gestion y

desemperio laboral.33

Principio de No Maleficencia: La informacion obtenida del Profesionales de
enfermeria participes de la investigacion seran manejados confidencialmente y

manteniendo su anonimato.34

Principio de Autonomia: El estudio fue desarrollada mediante el consentimiento
informado, el cual explica los objetivos planteados y permitira que el Profesionales
de enfermeria participe de manera voluntaria. Asimismo, se respetara la decision

de participar o no por parte de los adultos mayores.35

Principio de Justicia: La participacion del profesional de enfermeria sobre el nivel
de gestién y desempernio laboral serd de manera respetuosa y honesta, bajo un trato
digno y la equidad, otorgando el lugar que le corresponde a cada individuo y sin

ningun fin de discriminacion.36



. RESULTADOS

Tabla 1.

Relacion entre el Nivel de gestion y desempefio laboral en el profesional de
enfermeria durante la pandemia del COVID-19 en el Hospital Nacional de Ventanilla
- Perq, 2022.

Desempeifio laboral

. Total
Nivel de Rho de - .
gestion Malo Regular Bueno Spearman Significancia

N° % N° % N° % N° %

Malo 27 39% 2 16% 1 1% 29 56%

Regul 7 109 9 9 9
egular 0% 8 27% 0 0% 16 37% b =0.017

X2 =0.284 (p<0.05)

Bueno 3 4% 0 0% 2 3% 5 7%

Total 37 53% 10 43% 3 4% 50 100%

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:

Se observa que los Profesionales de enfermeria presentan una gestion ineficaz con
39% de nivel de gestion malo, 16% regular y el 1% bueno. Asimismo, los
profesionales de enfermeria relacionados al desemperio laboral poseen un 10% de

desempeiio malo, 27% regular y ninguno presenta un desempefio laboral bueno.

Al aplicar la prueba estadistica de Rho de Spearman, se obtuvo una significancia
de 0.017 lo cual es menor a (p<0.05), lo que determina la correlacién proporcional
entre el nivel de gestion y desempenio laboral en el Profesionales de enfermeria en

el contexto Covid-19 en el Hospital Nacional de Ventanilla - Pera, 2022.



Tabla 2.
Relacion entre el Nivel de gestion y desemperio laboral en la dimension Evaluacion
de metas del profesional de enfermeria durante la pandemia del COVID-19 en el

Hospital Nacional de Ventanilla - Pert, 2022.

Dimensiéon
Evaluacién de metas Total
Nivel de Rho de Significancia
gestion Malo Regular Bueno Spearman  >'9

N° % N° % N° % N° %

Malo 20 43% 11 27% 1 1% 30 71%

Regular 3 4% 9 16% 0 0% 14 20% X2 = p=0.041

Bueno 4 6% 0 0% 2 3% 6 9% 0.245 (p<0.05)

Total 27 53% 20 43% 3 4% 50  100%

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:

Se observa que los profesionales de enfermeria presentan un rendimiento malo a
la evaluacion de metas con el 43%, 27% regular y 1% bueno. Asimismo, los
enfermeros presentan un nivel de gestion media con el 4% malo, 16% regular y

ninguno posee una gestion buena.

Al aplicar la prueba estadistica de Rho de Spearman, se obtuvo una significancia
de significancia de 0.041 lo cual es menor a (p<0.05), lo que determina la
correlacién entre el nivel de gestion y evaluacion de metas en los profesionales de
enfermeria durante la pandemia del covid-19 en el Hospital Nacional de Ventanilla
- Peru, 2022.



Tabla 3.
Relacion entre el Nivel de gestion y desemperio laboral en la dimension Evaluacion
de compromisos del profesional de enfermeria durante la pandemia del COVID-19

en el Hospital Nacional de Ventanilla - Peru, 2022.

Dimension
Evaluacion de compromisos Total
Nivel de Rho de Significancia
gestion Malo Regular Bueno Spearman

N° % N° % N° % N° %

Malo 21 40% 10 27% 1 1% 30 69%
0, 0 0 0,
Regular 6 9% 6 14% 0 0% 14 23% ) D = 0.047
X2 =0.229 (p<0.05)
Bueno 3 4% 1 1% 2 3% 6 9% p<L.
Total 30 53% 17 43% 3 4% 50 100%

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:

Se puede observar que los profesionales de enfermeria presentan una evaluacion
de compromisos para el nivel de gestion un 40% malo, 27% regular y 1% bueno.
Asimismo, los profesionales de enfermeria presentan una gestion media del 9%

malo, 14% regular y ninguno malo.

Al aplicar la prueba estadistica de Rho de Spearman, se obtuvo una significancia
de 0.047 lo cual es menor a (p<0.05) lo que determina la correlacién entre el nivel
de gestion y evaluacién de compromisos en los profesionales de enfermeriadurante

la pandemia del covid-19 en el Hospital Nacional de Ventanilla - Peru, 2022.



I1l. DISCUSION

Al Determinar la relacién entre el Nivel de gestion y desempeiio laboral en el
profesional de enfermeria durante la pandemia del COVID-19 en el Hospital
Nacional de Ventanilla - Pert, 2022; se pudo hallar en la Tabla 1 que existe un
predominio ineficaz de gestion laboral malo con el 39%, regular con el 16% y bueno
con el 1%. Asimismo, se acepta la hipotesis alterna, el cual determina la relacion
positiva y proporcional de ambas variables, debido a un valor de significancia de

0.017 siendo esta menor a 0.05.

Los resultados obtenidos tienen concordancia con el estudio de Castafieda C. En
el aflo 2021, realizo un estudio en donde busca relacionar el nivel de gestion y
desemperio laboral de los profesionales de enfermeria en donde obtuvo una
muestra de 25 profesionales de enfermeria obtuvieron un 44.5% relacionados al
nivel de gestiény desempefio laboral malo. También, se relaciona con los resultados
de Salazar S.En el afio 2019 con una muestra de 25 profesionales de enfermeria
en donde obtuvo un nivel malo de gestion y desempefio laboral con un total del
35%, asimismo se determind la correlacion de las variables. Por otro parte, discrepa
del estudio de Saldafia R. en el afio 2020 realiz6 una investigacion en la cual tuvo
como objetivo determinar la relacion entre el nivel de gestion y desempefio laboral
en los profesionales de enfermeria durante la pandemia en dénde obtuvo una
muestra de 50 profesionales de enfermeria, en dénde se obtuvo un nivel de gestion
malo hacia los pacientes lo cual perjudico en el cumplimiento de desempefio eficaz

hacia los pacientes.37:38:39.40

Estos resultados son debido a los diversos factores sociales que indujeron en el
desarrollo profesional de las enfermeras; como el contexto de la pandemia COVID-
19, que altero la calidad de vida mediante la intervencion de aspectos como los
cambios econdmicos, la vulnerabilidad al contagio, el confinamiento social, la
desercion laboral y el aumento de los indices de mortalidad. De tal forma, que se
redujo de forma significativa el desempefio laboral, impactando a su vez en la
calidad de los servicios; inducido por una inadecuada gestion durante el

cumplimiento de los roles asistenciales, educativos y administrativos.



Segun Patricia Benner, la enfermera desarrolla una capacidad adaptativa ante los
diversos contextos en las que se desarrolla como profesional; no obstante, se da la
presencia de factores que obstaculizan su capacidad resolutiva de conflictos; de tal
forma, que es considerado la pandemia COVID-19 como uno de los causales
directos para la diminucion de la calidad de los servicios asistenciales durante los

ultimos arios.

En la Tabla 2, al Determinar la relacion entre el Nivel de gestion y desempefio
laboral en la dimension Evaluacion de metas del profesional de enfermeria durante
la pandemia del COVID-19 en el Hospital Nacional de Ventanilla - Pera, 2022; se
pudo hallar que existe un predominio deficiente con un 43% malo, 27% regular y
1% bueno. Asimismo, se acepta la hipétesis alterna, el cual determina la relacion
positiva y proporcional entre el nivel de gestion y evaluacién de metas en los
profesionales de enfermeria, debido a un valor de significancia de 0.041, siendo

esta menor a 0.05.

Estos resultados se asemejan con los de Hernandez E. En el afio 2020 en donde
buscaba relacionar el nivel de gestién y evaluacion de metas en los profesionales
de enfermeria en donde obtuvo una muestra de 30 profesionales de enfermeria en
la cual obtuvo un 30.6% de evaluacibn de metas por gestibon malo en los
profesionales de enfermeria. Asi mismo, se relaciona con los resultados de Servir
S. en el afio 2019 indico que realizo una muestra de 50 profesionales de enfermeria
en donde el 64.7% posee una evaluacién de metas por gestién malo. Por otro lado,
se diferencia del estudio de Sanchez G. en el afio 2021 realizé una investigacion
en la cual tuvo como objetivo determinar la relacién entre el nivel de gestién y
evaluacion de metas en los profesionales de enfermeria durante la pandemia en
donde obtuvo una muestra de 92 profesionales de enfermeria, el cual obtuvo un

67.4% malo, lo cual perjudica en su gestion diaria. 414243

El inadecuado nivel de gestion y evaluacion de metas para el desempefio del
personal de enfermeria, es debido a la ausencia de una motivacion extrinseca e
intrinseca, inducido por los cambios de la rutina diaria de la vida, ante el crecimiento

de peligros para la salud dentro de los establecimientos sanitarios; de tal forma



que se va adquiriendo una conducta deficiente para el cumplimiento de las
actividades basicas del cuidado. Asimismo, la ausencia de una adecuada
infraestructura y dotacién de recursos durante la pandemia, favorecieron en el
desarrollo de un desemperio insuficiente, donde el personal de enfermeria presento
una reduccion de habilidades y destrezas debido a la falta de adaptacion ante las
carencias laborales, de tal forma que no hubo la satisfaccién de las necesidades en

los usuarios.

Segun Patricia Benner, las condiciones laborales son determinantes para generar
un impulso en el personal de enfermeria para cumplir con sus actividades diarias;
de tal forma que su capacidad resolutiva depende de una serie de factoresexternos,
propios del dmbito laboral. No obstante, la enfermera tiene la capacidad de
adaptarse a los diversos conflictos laborales, adquiriendo una experiencia Unicaen
la determinacion de las actividades; por lo cual, puede aumentar su propia
motivacion, aunque existan diversos factores externos que impidan el cumplimiento

del rol asistencial; es ahi donde se destaca la habilidad del control del clima laboral.

En la Tabla 3, al Determinar la relacion entre el Nivel de gestion y desempefio
laboral en la dimension Evaluacién de compromisos del profesional de enfermeria
durante la pandemia del COVID-19 en el Hospital Nacional de Ventanilla - Perd,
2022; se pudo hallar que existe un predominio deficiente en cuanto a la evaluacion
de compromisos con un 40% malo 27% regular y 1 % bueno. Ademas, se aceptala
hipétesis alterna, el cual determina la relacion positiva y proporcional entre el nivel
de gestidén y evaluacion de compromisos en los profesionales de enfermeria, debido

a un valor de significancia de 0.047, siendo esta menor a 0.05.

Aquellos resultados se relacionan con los de Gironzini I. En el afio 2019 realizo un
proyecto de investigacion en la cual buscaba relacionar el nivel de gestion y
evaluacion de compromisos en los profesionales de enfermeria en donde obtuvo
una muestra de 35 profesionales de enfermeria lo cual resulto que el 55% posee
un nivel de gestion y evaluacion de compromisos malo, asi mismo en el mismo afio
en un estudio realizado por Rubio C. y Garcia J. en el afio 2019 establecio una
correlacion entre el nivel de gestion y evaluacion de compromisos en los

profesionales de enfermeria por lo cual se obtuvo una significancia menor a 0.05



obteniendo una existencia de relacion entre ambas.4445

La situacién que determina el bajo nivel de gestién y evaluaciébn de compromisos
en el desempefio laboral, es causado por los cambios directos en la atencion diaria,
como el aumento de la demanda de pacientes que generan una tension fisica y
mental en el personal sanitario, reduciendo la respuesta en el trabajo. Por otro lado,
se encuentra el incremento de las horas laborales, ante la disminucion del personal
de salud, el cual gener¢ dificultades resolutivas durante el desempefio, reduciendo
los compromisos de las actividades para el cuidado. Asimismo, se considera los
procesos familiares por el contexto de la pandemia COVID-19, como un causal
directo para un bajo desarrollo evaluativo durante las actividades, debido a que se

produce alteraciones cognitivas que influyen en el nivel de concentracion.

Patricia Benner conceptualiza el compromiso en el trabajo como parte del desarrollo
profesional de enfermeria, no obstante, puede ser inducido por diversos agentes
gue alteran la capacidad de los servicios, ya sean de tipo personal o profesional.
Ante ello, se destaca la capacidad resolutiva que tiene la enfermera, donde logre
eliminar todo tipo de agente estresor que altere su desempefio y cumplimiento de
las necesidades del paciente. Asimismo, esto requiere de un periodo de adaptacion,
donde la rutina diaria le permitira generar experiencia y alcanzar el maximo objetivo
profesional que es la salud de los usuarios; sin generar algun tipo de impacto
negativo en el mismo profesional; es decir, cumplir con las actividades de forma

segura y con principios bioéticos.



IV. CONCLUSIONES

1. Existe una relacion positiva y proporcional entre el nivel de gestion y
desempefio laboral en los profesionales de enfermeria durante la pandemia
del covid-19 en el Hospital Nacional de Ventanilla, con una significancia de

0.017 por Rho de Spearman.

2. Existe relacidn positiva y proporcional entre el nivel de gestion y evaluacion
de metas en los profesionales de enfermeria durante la pandemia del covid-
19 en el Hospital Nacional de Ventanilla, con una significancia de 0.041 por

Rho de Spearman.

3. Existe relacion positiva y proporcional entre el nivel de gestion y evaluacion
de compromisos en los profesionales de enfermeria durante la pandemia del
covid-19 en el Hospital Nacional de Ventanilla, con una significancia de 0.047

por Rho de Spearman.



RECOMENDACIONES

Se recomienda a los directivos del Hospital Nacional De Ventanilla
evaluar la gestion y desempefio que posee sus profesionales de
enfermeria con el fin de brindar un incentivo de reconocimiento al mérito
lo que provocara sentirse identificados, logrando resultados positivos en

cuanto a la atencion que brindaran a sus pacientes.

Se recomienda implementar metas de forma individual a los
profesionales de enfermeria relacionado al objetivo que posee el hospital

con el fin de alcanzar la excelencia en cuanto al desempefio y gestion.

Se recomienda a los directivos del Hospital Nacional De Ventanilla
incorporar una guia de gestion por competencia que integre a los de
recursos humanos de tal forma que la relacion sea el principal

desempeiio de logro en cuanto a los objetivos del hospital.
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ANEXOS:

VARIA DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADO ESCAL
BD'-IE CONCEPTUAL OPERACIONAL RES ADE
MEDIC
ESTU ION
DIO
el desempefio laboral Sera medido Evaluacion de Metas Ordinal
se evalla a través de mediante el metas individual
factores actitudinales; instrumento de es
El - disciplina, actitud, escala de Metas
desempefio
laboral cooperativa, desempefio laboral grupales
iniciativa, elaborado por

responsabilidad,

habilidad de

seguridad; discrecion

presentacion

personal,

creatividad y factores

operativos;

conocimiento del

trabajo,
cantidad,
trabajo en equipo y

liderazgo

interés

calidad,
exactitud,

Sanchez La escala
valora tres
dimensiones a
través de 18 items
con un formato de
respuesta de cinco
alternativas tipo
Likert. segun la
escala cuantitativa
se establece la
categoria de
desempeifio laboral
Malo (25-58);
Regular (59-93)
Bueno (94-125)

Evaluacion de
compromisos

Compromisos
especificos

Compromisos
transversales




VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES  ESCALA
DE CONCEPTUAL OPERACIONAL DE
La gestion es un La variable -Autonomia
roceso estion de Discernimiento
P g Analisis
estratégico y competencias -Solucion de
. problemas
racional, en el cual posee cuatro -
Conocimientos
se congregan la dimensiones, con
organizacion, la cuatro
planificacion, la indicadores por la
., . - . - ORDINAL
Gestion ejecucion 'y el dimension
dominio de las conocimientos, - Empatia
- Flexibilidad

tareas
involucradas,
permitiendo
desarrollar todos
los componentes
hasta poder
visualizarlo de
manera global en
un perfil (Martin et

al., 2018).

dos indicadores
en la dimensién

actitudes, cuatro
indicadores por la
dimension rasgos
y dos indicadores

por la dimensién

habilidades.
Malo (25-58);
Regular (59-93)

Bueno (94-125)

Actitudes

Rasgos

Habilidades

-Comportamien
to Caracter
Atributo
-Caracteristica

-Destreza
Técnica

-Formaciéon de
equipos




3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Se implementod una entrevista, la cual evalu6 los comportamientos y experiencias segun
sus funciones cumplidas, y se dispone a través de la formulacién de preguntas del tipo
cerradas, cuyas respuestas seran dadas de manera eficaz a la pregunta planteada. De
esta manera, permitira identificar acciones y habitos de acuerdo a la evaluacion

personalizada, que podran ser examinados de manera neutral.?®
Instrumento:
Ficha Técnica
Nombre: Escala de desempefio laboral
Autores: Sanchez Guadalupe
Afo de la publicacién: 2021
Procedencia: Peru
Ambito de aplicacion: Individual y colectiva.
Tiempo de aplicacion: Eltiempo para la aplicacion sera de 10 a 15 minutos.

Significacion: Mide la capacidad de desempeiio laboral del Profesionales

de enfermeria
Categorias: evaluacion de metas y evaluacion de compromisos

Descripcién: La escala valora tres dimensiones a través de 25 items con un
formato de respuesta de cinco alternativas tipo Likert. Cada individuo puede obtener
un puntaje que va de 25 a 125 puntos, en cinco niveles a través de respuestas
cualitativas que se corresponden con una escala cuantitativa: Nunca (1); Casi Nunca
(2); A veces (3) Casi siempre (4); Siempre (5). Las dimensiones que el test incluye
son evaluacion de metas (1-12) y evaluacién de compromisos (13-25) Los puntajes
gue se asignan, se suman y segun la escala cuantitativa se establece la categoria
de desempeiio laboral muy bajo Bueno (94-125); Regular (59-93) Malo (25-58).



Validez y confiabilidad original: Para la validez, Sanchez B. utiliz6 la escala
desempefio laboral a través de una investigacion de tipo descriptiva, tuvo como

muestra a 30 personales de enfermeria.

Se evalu6é cada uno de los items del instrumento en términos de la relevancia,
claridad y vigencia segun las dimensiones en el instrumento y se encontr
adecuadamente elaborado y dirigido para obtener el objetivo propuesto en la
investigacion, siendo viable su aplicacion en la muestra del estudio. La confiabilidad
del instrumento se determiné mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach, donde se

obtuvo un valor de 0.962.

Confiabilidad local: Para la confiabilidad del instrumento se realiz6 una prueba piloto

con 10 personajes de enfermeria en el Hospital Nacional de Ventanilla.



Técnica.

La técnica de recoleccion de datos que se utilizara sera la entrevista, la cual evalla
el nivel de gestion del personal de enfermeria, y se dispone a través de la
formulacion de preguntas del tipo cerradas, cuyas respuestas serdn dadas de
manera eficaz a la pregunta planteada. De esta manera, permitié identificar acciones
de gestion y comportamientos acuerdo a la evaluacion personalizada, que podran
ser examinados de manera neutral.>? Es por ello que, en la presente investigacion,

se utilizara la Escala de Gestion de laboral del personal de hospitales.*°
Instrumento:
Ficha Técnica
Nombre: Cuestionario para medir la variable Gestion de competencias.
Autor: Roman Carranza, Patricia Fiorela
Adaptacién: Sanchez Bricefio, Emperatriz Guadalupe. (2021)
Afio de la publicacion: 2019
Procedencia: Peru
Ambito de aplicacion: Individual y colectiva.

Tiempo de aplicaciéon: El tiempo para la aplicacion ser4 de 10 a 15

minutos.

Significacion: Mide la capacidad del nivel de la gestion de

competencias que desempefia el personal de enfermeria.
Categorias: Dimensiones psicologica y social

Descripcion: La escala valora cuatro dimensiones a traves de 25
items con un formato de respuesta de cinco alternativas tipo Likert. Cada
individuo puede obtener un puntaje que va de 25 a 125 puntos, en cinco
niveles a través de respuestas cualitativas que se corresponden con una
escala cuantitativa: Nunca (1); Casi Nunca (2); A veces (3) Casi siempre (4);
Siempre (5). Las dimensiones que el test incluye son dimension
conocimiento (8 items), dimensién aptitudes (5 items), dimensidn rasgos (7

items) y dimension habilidades (5 items). Los puntajes que se asignan, se



suman y segun la escala cuantitativa se establece la categoria de gestion
malo (25-85), capacidad de gestion regular (59-93), capacidad de gestion
bueno (94-125).

Validez y confiabilidad original: Para la validez, Sanchez B. utilizé la escala
en su version en espafiol a través de una investigacion de tipo descriptiva,
teniendo como muestra a 92 personales de enfermeria. Se evalu6 cada uno
de los items del instrumento en términos de la relevancia, claridad y vigencia
segun las dimensiones en el instrumento y se encontré6 adecuadamente
elaborado y dirigido para obtener el objetivo propuesto en la investigacion,
siendo viable su aplicacion en la muestra del estudio. La confiabilidad del
instrumento se determiné6 mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach,

donde se obtuvo un valor de 0.962



Instrumento 1 para medir la variable gestion de competencias
Presentacion.

Estimada(o) licenciada(o) este cuestionario tiene la finalidad de conocer el nivel de la
gestion de competencias en la institucion donde usted se desempefa. Las respuestas

vertidas seran manejadas de forma confidencial y no se utilizaran para ningan otro motivo.

Datos generales.

Edad: Sexo: Tiempo de servicio:

Instrucciones.

Este cuestionario tiene por finalidad conseguir informacion sobre gestion por competencias.
Lea atentamente las preguntas y seleccione una Unica alternativa con un aspa (x).

Escala valorativa:

1 (Nunca) 2 (Casi nunca) 3 (Aveces) 4 (Casisiempre) 5 (Siempre)

Variable 1: Gestién por competencias

Dimension: Conocimientos 1123 |45

1 | Considera que su supervisor(a) reconoce, acepta sus propias
limitaciones y posibilidades.

2 | Considera que su supervisor(a), tiene los conocimientos adecuados
para solucionar los problemas.

3 | Cree que los colaboradores son informados oportunamente sobre las
tareas a ejecutar para su buen desarrollo laboral.

4 | Cree que existe un comité de expertos colaboradores que supervisan el
traslado de los aprendizajes de las capacitaciones en la mejora de los
procesos.

5 | Considera que su supervisor(a), es una persona dispuesta a
aprovechar las oportunidades de mejora.

6 | Considera que su supervisor(a), utiliza los medios adecuados para
corregir los inconvenientes.

7 | Considera que su supervisor(a), sabe controlarse ante situaciones de
tension y frustracion por la carga laboral.




8 | Considera que su supervisor(a), identifica las causas de un problema,
busca alternativas de solucion y las ejecuta.
Dimension: Actitudes

9 | Considera que su supervisor(a), es empatica cuando se dirige.

10 | Considera que su supervisor(a), promueve la comunicacion e impulsa
el intercambio de informacion.

11 | Considera que su supervisor(a), mantiene comunicacién permanente
con ustedes.

12 | Considera que su supervisor(a), es flexible con su personal.

13 | Considera que su supervisor(a), presta ayuda cuando el personal lo
requiere.
Dimension: Rasgos

14 | Considera que su supervisor(a), tiene la capacidad de decir las cosas
en el momento, lugar y con las palabras indicadas.

15 | Su supervisor(a), realiza felicitaciones y realza el trabajo en equipo.

16 | Considera que su supervisor(a), esta plenamente involucrado(a) con el
trabajo de todos sus colaboradores.

17 | Los colaboradores son informados oportunamente sobre las tareas a
ejecutar para su buen desarrollo laboral.

18 | Su supervisor(a), les informa sobre la reprogramacion de los turnos que
realizara.

19 | Considera que su supervisor(a), comparte informacion sobre las
capacitaciones y/o eventos que la institucién realizara.

20 | Considera que su supervisor(a), es un(a) lider a seguir.
Dimension: Habilidades

21 | Su supervisor(a), promueve entre sus colaboradores el trabajo en
equipo.

22 | Considera que su supervisor(a), delega autoridad y atribuye
responsabilidad a su personal de confianza.

23 | Considera que su supervisor(a), comparte la informacion en forma
continua.

24 | Considera que su supervisor(a), se involucra en forma personal con
sus empleados.

25 | Su supervisor(a), les impulsa a seguir los objetivos de la institucion.




Instrumento 2 para medir la variable desempefio laboral

Presentacion.
Estimada(o) licenciada(o) este cuestionario tiene por objetivo conocer el nivel de
desempenio laboral en la institucion donde usted trabaja. Sus respuestas se trataran de

manera confidencial y no se orientaran para ningun otro motivo.

Datos generales.
Edad: Sexo: Tiempo de servicio:

Instrucciones.

Este cuestionario tiene por fin recabar informacion acerca del desempefio laboral. Lea
atentamente cada pregunta y sefiale su respuesta con un aspa (X).

Escala valorativa:

1 (Nunca) 2 (Casi nunca) 3 (Aveces) 4 (Casisiempre) 5 (Siempre)

Variable 2: Desempefio laboral.

Dimension: Evaluacién de metas. 1123 (4|5

1 | Se cumple las funciones del puesto que le asignaron.

2 | Selogran las metas que le asignaron.

3 | Se cumple oportunamente las funciones encomendadas.

4 | Se cumple de manera adecuada las funciones encomendadas.

5 | Hay una mejora de resultados sobre sus funciones del puesto como
consecuencia de su capacitacion efectuada.

6 | Sereconoce de manera inmediata las funciones que influye de manera
sustancial hacia el logro de las metas individuales.

7 | Sereconoce y se cumple las metas trazadas en el area donde labora.

8 | Considera que cumple sus funciones y/o metas en ausencia de las
metas del area donde labora.

9 | Se cumple las normas de la institucién.

10 | Se demuestra su espiritu de compromiso y colaboracién para la
consecucion de metas individuales.

11 | Se identifica de manera inmediata las funciones que influye de manera
sustancial hacia el logro de las metas grupales.




12 | Se integra al equipo de trabajo, muestra su espiritu de compromiso y
colaboracién para la consecucion de metas del area donde labora.
Dimension: Evaluacién de compromisos.

13 | Demuestra responsabilidad con los trabajos que se le asignan.

14 | Se hace uso de sus conocimientos de formacion académica la misma
gue se reflejan en su trabajo (compromiso de conocimiento intelectual).

15 | Se hace uso de sus conocimientos de experiencia laboral la misma
gue se reflejan en su trabajo (compromiso de conocimiento laboral).

16 | Demuestra sus habilidades personales de capacidad de diagnostico,
de liderazgo y pensamiento estratégico reflejadas en su trabajo.

17 | Muestra su buena predisposicion sobre las funciones que le
encomiendan.

18 | Muestra su predisposicion en mejorar su comportamiento.

19 | Realiza sus funciones asignadas sin necesidad de supervision.

20 | Demuestra sus habilidades grupales sobre la integracién social,
solucién de conflictos y poder de influencia que posee en la unidad.

21 | Hay coordinacion, comunicacion efectiva, confianza y compromisos
entre las areas administrativas para la consecucion del cumplimiento de
las metas de la unidad.

22 | Muestra su disposicion en cumplir nuevos retos.

23 | Se guarda la confiabilidad y discrecién que se le encomienda en la
institucion.

24 | Demuestra sus habilidades interpersonales sobre la motivacion, la
comunicacion, la imparcialidad e inteligencia emocional en su trabajo.

25 | Reacciona de manera adecuada ante acciones o circunstancias no

deseadas.




ANEXO 3: Confiabilidad de instrumentos

Tabla 1: confiabilidad del instrumento de la variable desempefio laboral.

Case Processing Summary

N %
Valid 11 100.0
Cas  Exclud 0 .0
es ed?
Total 11  100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach'  Cronbach’ N of
s Alpha s Alpha Items
Based on
Standardiz

ed Items

924 942 18




Estadisticos total-elemento

Media de la escala si

se elimina el elemento

Varianza de la

escala si se elimina

Correlacion

elemento-total

Alfa de Cronbach si se

elimina el elemento

el elemento corregida
¢ Termina su trabajo oportunamente? 69.09 87.091 .668 919
¢,Cumple con las tareas que se le 68.91 86.491 .803 916
encomienda?
¢ Realiza un volumen adecuado de 69.27 85.418 .768 916
trabajo?
¢No comete errores en el trabajo? 70.64 88.055 .303 .933
¢Hace uso racional de los recursos? 69.18 84.764 .654 919
¢No requiere de supervision 70.55 85.273 371 .934
frecuente?
¢ Se muestra profesional en el 68.55 91.073 642 921
trabajo?
¢Se muestra respetuoso y amable 68.91 84.691 .784 916
en el trato?
¢Se muestra cortés con el personal y 68.82 84.164 .809 915
con sus compafieros?
¢Brinda una adecuada orientacion a 68.73 86.418 792 917
sus comparieros?
¢ Evita los conflictos dentro del 69.00 85.000 672 .918
trabajo y familia?
¢Muestra nuevas ideas para mejorar 69.00 88.200 .692 919
los procesos?
¢ Se muestra asequible al cambio? 69.00 88.200 .692 919
¢ Se anticipa a las dificultades? 69.73 90.418 .469 .923
¢ Tiene gran capacidad para resolver 69.09 89.491 .628 .920
problemas?
¢ Planifica sus actividades? 69.18 87.964 .652 919
¢Hace uso de indicadores? 69.18 87.764 .668 919
¢Se preocupa por alcanzar las 68.82 84.164 .809 915

metas?




En las tablas 1 y 2 se observa el resultado del coeficiente de confiabilidad Alfa de
Cronbach del cuestionario Nivel de gestion y desempefio laboral en el
Profesionales de enfermeria durante la pandemia del covid-19 en el Hospital
Nacional, que se aplicé a una muestra piloto de 11 personas, cuyo valor fue 0.942,
concluyendo que el cuestionario presenta confiabilidad y puede aplicarse anuestra

poblacidn total que es de 50 personajes de enfermeria.



NIVEL DE CONFIABILIDAD PRUEBA PILOTO

Tabla 1: Niveles de confiabilidad

Valores Nivel
0,81a1,00 Muy alta
0,61 a 0,80 Alta
0,41a0,60 Moderada
0,21 a0,40 Baja
0,01a0,20 Muy baja

Tabla 2: Resultados de la prueba piloto segun Alfa de Cron Bach

Alfa de Cronbach N° de elementos

Alfa de Cronbach

N° de elementos

924

Muy alta

Segun el resultado, el nivel de confiabilidad es muy alta




Instrumento de la variable gestion de competencias

Estimada(o) licenciada(o) este cuestionario tiene la finalidad de conocer el nivel de la
gestion de competencias en la institucion donde usted se desempefia. Las respuestas

vertidas seran manejadas de forma confidencial y no se utilizaran para ningtn otro motivo.

Datos generales:
Edad: 54/ Sexo;_feme N vicTiempo de servicio: Ano

ce. 94+i5 55'-}8(‘1

Instrucciones.

Este cuestionario tiene por finalidad conseguir informacion sobre gestion por competencias.
Lea atentamente las preguntas y seleccione una Unica alternativa con un aspa ().

Escala valorativa:

1 (Nunca) 2 (Casi nunca) 3 (A veces) 4 (Casisiempre) 5 (Siempre)

| variable 1: Gestion por competencias

Dimensién: Conocimientos = 1(2]3 (4|5

1 | Considera que su supervisor{a) re::;noee acepta sus propias
limitaciones y posibilidades. )(

2 | Considera que su supervisor{a), tiene los conccimientos adecuados
para solucionar los problemas

3 | Cree gue los colaboradores son informados opartunamente sobre las \Z
tareas a ejecutar para su buen desarrollo laboral

4 | Cree que existe un comité de expertos co:aboradores que supervisan el
traslado de los aprendizajes de las capacilaciones en la mejora de los >(
procesos. Y

L =tie 4 L8
|'5 | Considera que su supervisor{a), es una persona dispuesta a
I aprovechar las oportunidades de mejora ><

6 | Considera que su supervisor(a), utiliza los medios adecuados para
corregir los inconvenientes.

i

7 | Considera que su supervisor(a), sabe controlarse ante situaciones ce
tensién y frustracion por la carga labora!

A

8 | Considera que su supervisor(a), identifica las causas de un problema,
busca alternativas de sclucion y las ejecuta

il

- Dimension: Actitudes 1]2

9 | Considera que su supervisor{a) es empatica cuando se dirige.

10 | Considera que su supervisor(a), promueve la comunicacion e impulsa
el intercambio de informacion

11 | Considera que su supervisor(a), mantiene comunicacion permanente
con ustedes.

12 | Considera que su supervisor(a), es flexible con su personal

13 | Considera que su supervisor(arpresla ayuda cuando el personal lo

ofse [5d < 2 [%

requiere. |
Dimension: Rasgos 12 4|5
14 | Considera que su supervisor(a), tiene la capacidad de decir las co?:—is X
en el momento, lugar y con ias paabras indicadas.
15 | Su supervisor(a), realiza felicitaciones y realza el trabajo en equipo >(
16 | Considera que su supervisor(a), esta plena{n}eme involucraa;(a) con el |
trabajo de todos sus colaboradores ; l ¥
17 | Los c&:laboradores son informados opor mn.amenté sobre las tareas a
ejecutar para su buen desarrollo laboral
18 | Su supervlsor(ar)‘ les informa sobre la (epragr;macién de los turnos que
realizara \)(
19 | Considera que su supervisor(a), comparte informacién sobre las
capacitaciones y/o eventos que la institucin realizara
20 | Considera que su su}nervisor(a). es un(a) lider a seguir. 7( |
Dimensién: Habilidades g 1]2]3 als

21| Su supervxso;(;), promueve entre-sus salaboradores el trab;jo en
equipo. \(

22 | Considera que; supervisor(a), celega autoridad y alrl’biuye
responsabilidad a su personal de confianza 4

23 | Considera que su supervisor(a), comparte Iz informacién en forma
continua. g

24 | Considera que su supervisor(a), se involucra en forma perscnal con
sus empleados. )

25 | Su supervisor(a), les impulsa a seguir los objetivos de la institucion.




Instrumento de |a variable desempeiio laboral

Presentacion.

Estimada(o) licenciada(o) este cuestionario tiene por objetivo conocer el nivel de
desemperio laboral en la institucion donde usted trabaja. Sus respuestas se trataran de
manera confidencial y no se orientaran para ningun otro motivo.

Datos generales. 4
Edad: ébf Sexo: Eﬁ M € n diempo de servicio: 35 ano S
cet_ 945 58739l

Instrucciones.

Este cuestionario tiene por fin recabar informacion acerca del desempefio laboral. Lea
atentamente cada pregunta y seiale su respuesta con un aspa (x).
Escala valorativa:

1(Nunca) 2 (Casinunca) 3 (Aveces) 4 (Casisiempre) 5 (Siempre)

’ Variable 2: Desempefio laboral.

Dimerﬁ&nﬁ’jalua&'mdémetai - 1/2(3 |4(5

1| Se cumple las funciones del puesto que e asignaron

2 | Se logran las metas que le asignaron.

3 | Se cumple oportunamente las funciones encomendadas.

A | X}

4 | Se cumple de manera adecuada las funciones encomendadas. '

5 | Hay una mejora de resultados sobre sus ‘unciones del puesto como
consecuencia de su capacitacion efectuada

>

6 | Se reconoce de manera inmediata las funciones que influye de manera
sustancial hacia el logro de las metas ingividuales {

7 | Se reconoce y se cumple las metas trazadas en el drea donde labora.

8 | Considera que cumple sus funciones y/o metas en ausencia de las \
metas del area donde labora. |

9 | Se cumple las normas de la institucion

10 | Se demuestra su espiritu de compromiso y colaboracion para la
| consecucién de metas individuales

11| Se identifica de manera inmediata las funciones que influye de manera
| sustancial hacia el logro de las metas grupales

12 | Se integra al equipo de trabajo. muestra su espiritu de compromiso y
colaboracion para la consecucion de metas del drea donde labora.

Evaluacion de

w7<~,(\»<>(\<\(

promisos. 1]2

14 | Se hace uso de sus conocimientos de fermacion académica la misma

4
13 | Demuestra responsabilidad con los irabajos que se le asignan. +
que se reflejan en su trabajo (compromisc de conocimiento intelectual) X

15 | Se hace uso de sus conocimientos de experiencia laboral la misma
que se reflejan en su frabajo (compromise de conocimiento laboral)

16 | Demuestra sus habilic de capacidad de

de i y ito tégi i en su trabajo

17 *Muestra su buena predisposicion sobre las funciones que le
encomiendan.

18 mé;tra su bredisposmién en mejorar su comportamiento.

189 | Realiza sus funci o sin de supervision

20 | Demuestra sus habilidades grupales sobre la integracion social,
solucién de conflictos y poder de influencia que posee en la unidad.

21 | Hay coordinacién, comunicacion efectiva. confianza y compromisos
entre las areas administrativas para la consecucion del cumplimiento de
| las metas de la unidad

e SN >4 | »

| 22 | Muestra su disposicion en cumplir nuevos retos. )(
23 | Se guarda la confiabilidad y discrecion que se le encomienda en la
insttucion. X
24 | Demuestra sus habilidade;sFlerpersona\es sobre la motivacién, la e

comunicacion, la imparcialidad e inteligencia emocional en su trabajo.

25 | Reacciona de manera adecuada ante acciones o circunstancias no
deseadas. | \( J




Instrumento de la variable gestion de competencias

Estimada(o) licenciada(o) este cuestionario tiene la finalidad de conocer el nivel de la
gestion de competencias en la institucion donde usted se desempefia. Las respuestas

vertidas seran manejadas de forma confidencial y no se utilizaran para ningan otro motivo.

Datos generales:

Edad: 34 Sexo: —?: ____Tiempo de servicio: é anos

ce_724 033363

Instrucciones.

Este cuestionario tiene por finalidad conseguir informacion sobre gestion por competencias.
Lea atentamente las preguntas y seleccione una Unica alternativa con un aspa (x).

Escala valorativa:

1 (Nunca) 2 (Casi nunca) 3 (A veces) 4 (Casisiempre) 5 (Siempre)

77\}a7r§aﬂle 1: Gest7i6n por competencias

Dimension: Conocimientos ; |1“ 2|3 |4|5

1 | Considera que su supervisor(a) reconoce. acepta sus propias \4
limitaciones y posibilidades.

2 | Considera que su supervisor(a), tiene los conocimientos adecuados 7(
para solucionar los problemas.

3 | Cree que los colaboradores son informados oportunamente sobre las X
tareas a ejecutar para su buen desarrollo laboral

traslado de los aprendizajes de las capacitaciones en la mejora de los \f‘
procesos

5 | Considera quiersu supervisor(a). es una persona dispuesta a
aprovechar las oportunidades de mejora 1\

! - > o,
['6 | considera que su supervisor(a), utiliza los medios adecuados para
I corregir los inconvenientes.
I

P

| 7 | Considera que su supervisor(a), sabe confrolarse ante situaciones de 7\
i tension y frustracion por la carga laboral

-1 Considera gue su supervisor(a), identifica las causas de un problema,

busca alternativas de solucion y las ejecuta \L |
|
Dimensién: Actitudes 1. [2 a8 |45
9 Considera gue su supervisor{a) es empatica cuando se dirige e
10 | Considera que su supervisor{a), promusve la comunicacion e impulsa
el intercambic ce informacion x
11 | Considera que su supervisor(a}, mantiene comunicacion permanente
con ustedes. X
12 | Considera que su supervisor(a), es flexible con su personal. X |

13 | Considera que su supervisor(a), presta ayuda cuando el personal lo

requiere. ><
Dimensién: Rasgos 1123 [4]5

14 | Considera que su supervisor(a), tiene la capacidad de decir las césas 7
en el momento, lugar y con las palabras indicadas. \/\

15 | Su supervisor(a), realiza felicitaciones y realza el trabajo en equipo. L

: 16 | Considera que su supervisor(a}, estd plenamente involucrado(a) con el

trabajo de tcdos sus colaboradores . \f\

17 | Los colaboradores son informados oportunamente sobre las tareas’a
ejecutar para su buen desarrollo laboral \A

18 | Su supervisor(a), les informa sobre la reprogramacion de los turnos que
realizara.

19 | Considera que su supervisor(aj, comparte informacion sobre las
capacitaciones y/o eventos que la institucién realizara.

20 | Considera que su supervisor(a}, es un(a} lider a seguir ~3
Dimensién: Habilidades ’ 1(2]3 (4|5

2

=

Su supervisor{a), promueve entre sus colaboradores el trabajo en
equipo.

22 | Considera que su supen::sor(a). delega autoridad vy atnbuyei
responsabilidad a su personal de confianza

2

w

Considera que su supervisor(a}, comparte la informacién en forma
continua.

24 | Considera que su supervisor(a), se involucra en forma personal con
sus empleados.

N [ R Bg

25| Su supéwlsor(é).Te_s_gﬁwpulsa a seguir los objégvos deginstitumbn




Instrumento de la variable desempefio laboral

Presentacion.
Estimada(o) licenciada(o) este cuestionario tiene por objetivo conocer el nivel de
desempeiio laboral en la institucion donde usted trabaja. Sus respuestas se trataran de

manera confidencial y no se orientaran para ningtn otro motivo.

Datos generales.

Edad: 3 L/ Sexo: \" ___Tiempo de servicio: Q nos
Cel: Q29 o+3 S 6?)

Instrucciones.

Este cuestionario tiene por fin recabar informacién acerca del desempefio laboral, Lea
atentamente cada pregunta y sefale su respuesta con un aspa (x).

Escala valorativa:

1 (Nunca) 2 (Casi nunca) 3 (A veces) 4 (Casisiempre) 5 (Siempre)

Variable 2: Desempefio laboral. =
Dimensién: Evaluacion de metas. i 1123 (4|5
1 | Se cumple las funciones del puesto (iue le asignaron = X
|2 | Selogran las metas que le asignaron X
1 VUG - sal o
| Se cumple oportunamente las funciones encomendadas. X
4 | Se cumpie de manera adecuada las funciones encomendadas. X
5 | Hay una mejora de resultados sobre sus funciones del puesto como
consecuencia de su capacitacion efectuada >(
6 | Se reéon&:]:?e maneré}nmed\ata las funciones que influye de manera
sustancial hacia el logro de las metas individuales
7 | Se reconoce y se cumple las ﬁ%éta;}razadas 2n el area donde labora. N
i » /
8 | Considera que cumple sus funciones y/o metas en ausencia de las
metas del area donde labora. *
9 | Se cumple las normas de la institucion k N
10 Se-demueslra su espiritu de compromise y colaboracién Béré la
consecucion de metas individuales. b
11 | Se identifica de manera inmediataTas funciones que influye de manera
sustancial hacia el logro de las metas grupales 7’\
12 | Se integra al equipo de trabajo, muestra su espiritu de compromiso y
colaboracion para la consecucion de metas del area donde labora. )(
Dimension: Evaluacién de compromisos. 1(2]|3 |4|5
13 | Demuestra responsabilidad con los trabajos que se le asignan. X
14 | Se hace uso de sus conocimientos de formacién académica la misma X
que se reflejan en su trabajo (compromiso de conocimiento intelectual)
15 | Se hace uso de sus conocimientos de experiencia laboral la misma 3(
que se reflejan en su trabajo (compromiso de conocimiento laboral).
16 | Demuestra sus habilidades personales de capacidad de diagndstico, N
de liderazgo y pensamiento estratégico reflejadas en su trabajo /
17 | Muestra su buena predisposicion sobre las funciones que le [
encomiendan. X ‘
18 | Muestra su predisposicion en mejorar su comportamiento. \A
19 | Realiza sus funciones asignadas sin necesidad de supervision. \Z
| 20 | Demuestra sus habilidades grupales sobre la integracion social,
solucion de conflictos y poder de influencia que posee en la unidad. X
21 | Hay coordinacion, comunicacion efectiva, confianza y compromisos
entre las areas administrativas para la consecucion del cumplimiento de | 5(
las metas de la unidad. 1
|
22 | Muestra su disposicion en cumplir nuevos retos. | X
1
23 | Se guarda la confiabilidad y discrecion que se le encomienda en la |
institucion. X
24 | Demuestra sus habilidades interpersonales sobre la motivacion. la
comunicacion, la imparcialidad e inteligencia emocional en su trabajo. N
25 | Reacciona de manera adecuada ante acciones o circunstancias no '
deseadas. 7( |




Instrumento de la variable gestion de competencias

Estimada(o) licenciada(o) este cuestionario tiene la finalidad de conocer el nivel de la
gestion de competencias en la institucion donde usted se desempefa. Las respuestas

vertidas seran manejadas de forma confidencial y no se utilizaran para ningtin otro motivo.

Datos generales:

Edad: 77 Sexo: +(’07*€f\l:£w __Tiempo de servicio: _ /| Z éﬁ
Cel; ”Ibl 8069 267

Instrucciones.

Este cuestionario tiene por finalidad conseguir informacion sobre gestion por competencias.
Lea atentamente las preguntas y seleccione una tnica alternativa con un aspa (x).

Escala valorativa:

1 (Nunca) 2 (Casi nunca) 3 (Aveces) 4 (Casisiempre) 5 (Siempre)

Variable 1: Gestion pbf competencias

| Dimension: Conocimientos 12

w
»
o

| 1 | Considera que su supervisor(a) r;éoﬁoce acepta sus propias |
| limitaciones y posibilidades.

{ Considera que su supervisor(a), tiene los conocimientos adecuados
| para solucionar los problemas.
|

Vi d

| 3 | Cree que los colaboradores son informados oportunamente sobre las
| tareas a ejecutar para su buen desarrollo laboral

i 4 | Cree que existe un comité de expertos cotaboradores que supervisan el
| traslado de los aprendizajes de las capacitaciones en la mejora de los 5[

procesos.

5 | Considera que su supervisor(a), es una persona dispuesta a
aprovechar las oportunidades de mejora

6 | Considera que su supervisor(a), utiliza los medios adecuados para

corregir los inconvenientes.

~~<

7 | Considera que su supervisor(a), sabe controlarse ante situaciones de
tensién y frustracion por la carga laboral.

8 | Considera que su supervisor(a), identifica las causas de un problema.
busca alternativas de solucion y las ejecuta K

Dimension: Actitudes 112

«w
IS
]

9 | Considera que su supervisor(a), es empatica cuando se dirige

10 | Considera que su supervisor(a), promueve la comunicacidn e impulsa
el intercambio de informacion

11 | Considera que su supervisor(a), mantiene comunicacion permanente
con ustedes.

K| % [

12 | Considera que su supervisor(a), es flexible con su personal

13 | Considera que su supervisor(a), presia ayuda cuando el personal lo

|
~ Y s(‘

requiere.
Dimensién: Rasgos m 1 3 5
14 | Considera que su subervigof(a} tiene la capacidad de decir las cosas k|
| en el momento, lugar y con las palabras indicadas. K
15 | su supervisor(a), realiza felicitacicnes y realzarel trabajo elr'\iequipo X
16 | Considera que su supervisor(a), esta plenamente involucrado(éj?:on el
trabajo de todos sus colaboradores . \/\
17 | Los colaboradores son informados opor:unamn;nt; sobre las tareas a
| ejecutar para su buen desarrollo laboral X
18 | Su supervisor(a), les informa sobre la reprogramacién de los turnos que
realizara. ><
19 | Considera que su supervisor(a), comparte informacién sobre las
capacitaciones y/o eventos que la institucion realizara. A
—2707 Considera que su supervisor(a), es un(a) lider a seguir. 2 \L
Dimensién: Habilidades : ? T1l2[3 [4]5
21 | Su supervisor(a). promueve entre sus aborédores el trabajo en |
equipo. ><
i 22 | Considera 'que su supervisor(z), delega autoridad y atribuye
| responsabilidad a su personal de confianza ><
| I O i DN = e il S50k AC RS 0 bty i e el
E Considera que su supervisor(a), comparte la informacion en forma
| continua. )(
| 24 | Considera que su supervisor(a), se invo'ucra en forma personal con *
sus empleados. d
| 25 | Su supervisor(a), les impulsa a seguir los objetivoé de la institucion ><




Instrumento de la variable desempeifio laboral

Presentacion.

Estimada(o) licenciada(o) este cuestionario tiene por objetivo conocer el nivel de

desemperio laboral en la institucién donde usted trabaja. Sus respuestas se trataran de
manera confidencial y no se orientaran para ningun otro motivo.

Datos generales.

Edad: & (L ___Sexo:_ 6,9""‘ DU OTiempo de servicio:
Cel:

2480649269

Instrucciones.

la 6nn

Este cuestionario tiene por fin recabar informacion acerca del desempefio laboral. Lea
atentamente cada pregunta y sefale su respuesta con un aspa (x).
Escala valorativa:

1 (Nunca) 2 (Casi nunca) 3 (A veces) 4 (Casisiempre)

Se logran las metas que le asignaron

5 (Siempre)

Variable 2: Desempeiio laboral.

| bimension: Evaluacion de metas. ‘ 1

Se cumple las funciones del puesto que lo asignaron

Se cumple oportunamente las funciones encomendadas.,

Se cumple de manera adecuada las funciones encomendadas,

Se reconoce y se cumple las metas trazadas en el area donde labora.

Hay una mejora de resultados sobre sus funciones del puesto como
consecuencia de su capacitacion efectuada

Se reconoce de manera inmediata las funciones que influye de manera
sustancial hacia el logro de las metas individuales

Considera que cumple sus funciones y/o metas en éusancia de las
metas del area donde labora,

Se cumple las normas de la institucion

~<

Se demuestra su espiritu de compromiso y colaboracion para la
consecucion de metas individuales

sustancial hacia el logro de las metas grupales

Se identifica de manera inmediata las funciones que influye de ;nanera' E

x

Se integra al equipo de trabajo, muesira su espiritu de compromiso y
colaboracion para la consecucién de metas del area donde labora

Dimension: Evaluacién de compromisos.

o R

Demuestra responsabilidad con los trabajos que se le asignan.

Se hace uso de sus conocimientos de formacion académica la misma
que se reflejan en su trabajo (compromiso de conocimiento intelectual). \

que se reflejan en su trabajo (compromiso de conocimiento laboral).

Se hace uso de sus conocimientos de experiencia laboral la misma |

Demuestra sus habilidades persdnales de capacidad de diagnéstico,
de liderazgo y pensamiento estratégico reflejadas en su trabajo.

17

Muestra su buena predisposicion sobre las funciones que le
encomiendan.

18

Muestra su predisposicion en mejorar su comportamiento.

19

Realiza sus funciones asignadas sin necesidad de supervision

20

Demuestra sus habilidades grupales sobre la ir;tegracién social,
solucién de conflictos y poder de influencia que posee en la unidad.

21

Hay coordinacion. comunicacion efectiva, cenfianza y compromisos
entre las areas administrativas para la consecucion del cumplimiento de
las metas de la unidad.

22

Muestra su disposicion en cumplir nuevos retos

23

Se guarda la confiabilidad y disckecidn que sé le encomienda en la
institucion.

24

Demuestra sus habilidades interpersonales sobre la motivacion, la
comunicacion, la imparcialidad e inteligencia emocional en su trabajo

25

Reacciona de manera adecuada ante acciones o circunstancias no
deseadas.

SE RIS ST S| TR [










Dic

iembre




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE ENFERMERIA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, RODRIGUEZ ROJAS BLANCA LUCIA, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS DE
LA SALUD de la escuela profesional de ENFERMERIA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Nivel de gestion y desempefio
laboral en el profesional de enfermeria durante la pandemia del covid-19 en el Hospital
Nacional de Ventanilla - Perq, 2022

", cuyos autores son EGUSQUIZA MEZA CLAUDIA CLARA FE DE MARIA, MENDOZA
ALMEYDA LISSETTE MERCEDES, constato que la investigacién tiene un indice de
similitud de 28.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual
ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 18 de Diciembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
RODRIGUEZ ROJAS BLANCA LUCIA Firmado electrénicamente
DNI: 07970633 por: BRODRIGUEZRO el
ORCID: 0000-0003-2580-6054 20-12-2022 11:45:27

Caodigo documento Trilce: TRI - 0493943

oo INVESTIGA
.m.' ucv




