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Resumen

A continuacion, se presenta una sintesis de la investigacion “Competencias Gerenciales y
Desempefio Laboral en el personal asistencial del Centro Materno Santa Luzmila Il, Comas
—2019”, con el objetivo de desarrollar el objetivo general, que es establecer la relacion entre
las competencias gerenciales y el desempefio laboral en el personal asistencial del Centro

Materno Santa Luzmila 11, Comas - 2019.

La investigacién fue de caracter cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional y de
tipo aplicada, el disefio es no experimental, de corte transversal. La poblacién fue de tipo
censal conformada por 109 profesionales de la salud que laboran de forma asistencia. Para
la recoleccidn de datos se utilizaron los instrumentos de la variable competencias gerenciales
y desempefio laboral; se realiz6 la confiabilidad de Alpha de Cronbach para ambos
instrumentos. El procesamiento de datos se realizé con el software SPSS (version 23).

Realizando el andlisis descriptivo y la correlacion a través del coeficiente de Rho de
Spearman, con un resultado de Rho=0.952, interpretandose como relacion directa y
significativa entre las variables, con una p=0.000 que es menor de 0.05; por la cual se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la alterna, demostrando efectivamente que si existe relacién
significativa entre las competencias gerenciales y el desempefio laboral en el personal

asistencial.

Palabras claves: Competencias Gerenciales, Desempefio Laboral



Abstract

The following is a summary of the research &quot;Managerial Competences and Labor
Performance in the assistance personnel of the Santa Luzmila Il Maternal Center, Comas -
2019";, with the objective of developing the general objective, which is to establish the
relationship between management competencies and labor performance in the assistance

personnel of the Santa Luzmila Il Maternal Center, Comas - 20109.

The investigation was of quantitative character, of correlational descriptive level and
of applied type, the design is not experimental, of transversal cut. The population was of the
census type, made up of 109 health professionals who work in an assisted manner. For data
collection, the instruments of the variable management competencies and labor performance
were used; Cronbach's Alpha reliability was performed for both instruments. Data

processing was performed with SPSS software (version 23).

Performing the descriptive analysis and correlation through Spearman's Rho
coefficient, with a result of Rho=0. 952, interpreted as a direct and significant relationship
between variables, with a p=0. 000 that is less than 0. 05; for which the null hypothesis is
rejected and the alternative is accepted, effectively demonstrating that there is a significant
relationship between managerial competencies and labor performance in the assistance

personnel.

Keywords: Managerial Competences, Labor Performance


https://es.pons.com/traducción/inglés-español/The
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/following
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/is
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/a
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/summary
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/of
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/the
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/research
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/quot;Managerial
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/Competences
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/and
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/Labor
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/Performance
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/in
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/the
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/assistance
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/personnel
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/of
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/the
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/Santa
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/Luzmila
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/II
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/Maternal
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/Center
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/Comas
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/-
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/2019%22
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/with
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/the
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/objective
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/of
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/developing
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/the
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/general
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/objective
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/which
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/is
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/to
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/establish
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/the
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/relationship
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/etween
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/management
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/competencies
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/and
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/labor
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/performance
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/in
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/the
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/assistance
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/personnel
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/of
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/the
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/Santa
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/Luzmila
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/II
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/Maternal
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/Center
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/Comas
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/-
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/The
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/investigation
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/was
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/of
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/quantitative
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/character
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/of
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/correlational
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/descriptive
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/level
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/and
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/of
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/applied
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/type
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/the
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/design
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/is
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/not
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/experimental
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/of
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/transversal
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/cut
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/The
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/population
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/was
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/of
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/the
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/census
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/type
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/made
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/up
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/of
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/health
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/professionals
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/who
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/work
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/in
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/an
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/assisted
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/manner
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/For
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/data
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/collection
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/the
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/instruments
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/of
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/the
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/variable
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/management
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/competencies
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/and
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/labor
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/performance
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/were
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/sed
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/Cronbach's
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/Alpha
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/reliability
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/was
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/performed
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/for
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/oth
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/instruments
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/Data
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/processing
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/was
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/performed
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/with
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/SPSS
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/software
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/version
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/Performing
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/the
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/descriptive
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/analysis
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/and
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/correlation
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/through
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/Spearman's
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/Rho
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/coefficient
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/with
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/a
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/result
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/of
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/Rho
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/interpreted
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/as
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/a
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/direct
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/and
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/significant
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/relationship
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/etween
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/variables
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/with
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/a
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/p=
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/that
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/is
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/less
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/than
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/0.
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/5;
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/for
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/which
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/the
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/null
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/hypothesis
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/is
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/rejected
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/and
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/the
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/alternative
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/is
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/accepted
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/effectively
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/demonstrating
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/that
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/there
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/is
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/a
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/significant
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/relationship
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/etween
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/managerial
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/competencies
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/and
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/labor
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/performance
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/in
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/the
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/assistance
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/personnel
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/Keywords
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/Managerial
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/Competences
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/Labor
https://es.pons.com/traducción/inglés-español/Performance

I Introduccion.

El manejo de la salud en al &mbito hospitalario requiere que los profesionales que trabajan
en ellos tengan las competencias y habilidades que aseguren el éxito de las labores, es *
habilidades deben ser tanto para el &mbito profesional como asistencial, siendo las aulas
universitarias el lugar encargado de esta preparacion (Organizacion mundial de la Salud,
2008). El conocimiento y la puesta en practica del sistema de gestion, la convivencia en
armonia, el saber delegar, gestionar adecuadamente el conocimiento y decidir
adecuadamente asi como el tener pensamiento analitico, la empatia y control de las

situaciones emotivas y de estrés aseguran un mejor desenvolvimiento de las labores.

Las competencias son un grupo de aptitudes asociados a la experiencia, las
emociones y los conocimientos; las competencias en gestion estdn mas ligadas al ambito
profesional con habilidades de gerencia, y son basicamente adquiridos en base a experiencia,
dicha experiencia se ve reflejada en habitos que se van orientados a resultados. Actualmente
las habilidades gerenciales tanto como el manejo del capital humano se han vuelto requisitos
indispensables en los gestores, la relevancia de ello se ve reflejada también en salud, ya que
una administracion ineficaz en el recurso humano y material generan un gran impacto en la
poblacion, tal es asi que muchas entidades del sector publico deben contar con un personal

médico gue cuente con dichas habilidades.

Existen muchas definiciones, pero la mas acertada nos brindan Cuesta (2005, p. 28)
y Morales (2006, s/p) quienes nos definieron a las competencias gerenciales como un
compuesto de habilidades que un individuo debe poseer para poder desempefiarse de un
modo exitoso en un determinado puesto u organizacion. Las competencias gerenciales y el
desempefio profesional se encuentran bastantes ligadas entre si, ya que el resultado de ambos
nos proporcionara una atencion de calidad que se brinda en los servicios de salud. Si se hace
una mirada sobre el contexto historico, de la estructura de un centro de salud y la practica
medica en el quehacer administrativo del Ministerio de Salud, se constatd que el
establecimiento estudiado arroga al personal médico un conjunto de situaciones de gerencia,
basicamente de tipo administrativo; tales como comité de mortalidad materna, comité de
calidad, servicio de ginecoobstetricia, jefatura, entre otros. Este hecho fue extraido a través
de datos del area de recursos humanos del centro materno, sefialando que inmersos a sus

actividades propias incluyen las actividades gerenciales otorgadas de acuerdo a diversas



caracteristicas observables en cada profesional. Dentro del &mbito jerdrquico de la
institucion, cabe destacar que el centro materno por pertenecer a una entidad estatal, obedece
a muchos cambios burocraticos de manera frecuente, tal es asi que al ser una unidad
prestadora de salud perteneciente a la Gerencia de integracion de redes (DIRIS) en cono
norte, esta no esta exenta de padecer los mismos, debido a los movimientos gerenciales tan
aleatorios dentro de la estructura organizacional de la DIRIS Lima Norte en los ultimos 2
afios se observo el movimiento de hasta 4 Médicos Jefes del CMI Santa Luzmila I, por lo
mismo, dichos cambios generan desacierto y en algunos casos impide que se continde con
los proyectos ya trazados por cada jefatura generando también impacto en toda la poblacién

tanto del usuario externo como del interno.

La institucion en estudio, brindo una atencion de primer nivel catalogada como 1-4,
cuenta con 150 profesionales de la salud asistenciales como: obstetras, psicélogas,
enfermeras, odontdlogos, tecnélogo médico, pediatra, ginecdlogo, otorrinolaring6logo,
neonatdlogo, cardidlogo, oftalmdlogo entre otros. Actualmente, se brinda atencion de
urgencias médicas y atencidn de partos las 24 horas y 12 horas de atencion en consultorios
externos. Al ser una institucion estatal se rige al cumplimiento de una serie de indiciadores
de morbilidad en diferentes etapas de vida; para ello es importante que los gestores
responsables de dichos comités cuenten con capacidades gerenciales y demuestren un
desempefio laboral eficaz, el objeto del estudio es demostrar la relacion entre ambos en un

determinado tiempo.

Segln Egger (2005, p. 44) hizo referencia al liderazgo en salud como la “falta de
capacidad de gerenciar a nivel transversal el sistema sanitario, cada vez se observa con
mayor frecuencia como una restriccion para que el servicio consiga cumplir con las metas
del Milenio”; segun lo expuesto se observa que actualmente se han implementado diversas
estrategias para lograr el desarrollo del liderazgo y capacidades gerenciales en todo el cuerpo

médico y no médico, esto a su vez generara un impacto en el desarrollo de metas.

Como investigacion internacional, se encontré a Salazar y asociados (2018), titulada Las
habilidades de gerencia y el ambito laboral de las autoridades del Canton Ambato, 2018.
Tuvo una muestra de 89 autoridades de instituciones estatales. Se pudo concluir que las

variables en cuestion estan ligadas entre si, los resultados muestran que se obtuvieron altos



niveles de relacion entre dichas variables, mostrandose datos similares al aplicarse ambos
instrumentos de investigacion (p. 259). En la investigacion de Jorna, Castafieda y Véliz
(2015) sobre percepcidon de liderazgo en profesionales que desempefian actividades
directivas, este trabajo que describié comparativamente las habilidades de liderazgo segun
sexo entre 56 directivos de centros de atencion publicos y municipales, no encontrandose
diferencias significativas (p. 279). Pérez, Peralta y Ferndndez (2013) realizaron una
investigacion sobre el aspecto organizacional y la calidad de vida de los trabajadores de salud
publica de Chile. Los resultados indicaron el vinculo relacional entre las variables las
mismas que luego de ser estudiadas influyen de acuerdo a las valoraciones de los sujetos en
el ambiente de labor, demostrando asi que hay interrelacion de las mismas. (p. 12)

Adicionalmente, dentro de las investigaciones nacionales se hall6 el trabajo de
Ocharan (2017) que esta investigacion demostro también la existencia de una correlacion, lo
cual indica que las presencias de habilidades mejoran el desempefio de las enfermeras de la
clinica (p. 84). En la investigacion de Vera (2017) que tuvo como muestra a personal de
enfermeria encontrd que ante la necesidad de contar con las destrezas competenciales de las
trabajadoras para mejorar a la organizacién se hall6 disposicion para la solucion de
problemas en un nivel de alta correlacion (p. 88); por otro lado Rodriguez (2017) que conto
con una muestra por conveniencia de médicos que tenian a su cargo los establecimientos de
salud, se comprobd una alta relacion entre la forma de administrar con centros de atencion
y el positivo desarrollo de la organizacion para beneficio de los usuarios prestacionales (p.
113). En la investigacion de Lozano (2016) titulada habilidades de gerencia y su relacion
con el ambiente agradable que se da entre los trabajadores de la Gerencia de Bienestar de la
fiscalia. Se hall6 la existencia de un vinculo directo y significativo entre las variables de
estudio (p. 75). En la exploracion de Callata (2016) el investigador trabajo sobre la necesidad
de identificar el perfil del gerente para potenciar el desempefio de los supervisores de los
procesos de enfermeria en centros de salud de Puno (p. 55). En la investigacion de Vasquez
(2017) el objetivo establecer la relacién entre las competencias y la productividad, debido a
que previamente en la evaluacion inicial se identificaron bajas en las coberturas de atencion,
luego se concluyé que hay una regular relacion explicada por la regular performance de los
trabajadores motivada por una mala direccion de parte de la parte gerencial. (p. 74). El
trabajo de Ruelas y Pelcastre (2010) mostro las deficiencias en la preparacion gerencial de
los trabajadores de salud, pues hallo que el 48% de ellos carecen de formacion especializada



o de posgrado, ademas evidencié que solo el 42% contaba con el perfil que el puesto

requeria; esto dificultaba el buen funcionamiento de la institucion.

En funcidn a la variable Competencias Gerenciales tenemos a Diligenti (2012) quien
definié a las competencias como caracteristicas fundamentales de una persona que van
comenzando en aspectos propios del sujeto, incluso aspectos observables y moldeables con
cierta habilidad, que sistematizan diversas actividades y perduran por un amplio lapso de
periodo. De acuerdo a lo antes mencionado, es importante recalcar que las competencias
gerenciales son multiples y varian de acuerdo al entorno en que se desarrollen. (p. 32). La
Real Academia Espafiola (RAE) (2014, p. 87) indico que idea de habilidad viene de la raiz
latina Habilitas y que resefia a la capacidad, la técnica o disposicion al gestionar una labor;
mientras que gerencia hace alusion a jerarquias o a calificaciones de alta poder de tramitar
los proyectos de una agrupacion, tal como: coordinacion de recursos, representacion y
control de metas y alcances de la institucion. Infiriendo que lo mencionado lineas arriba
como la capacidad de direccionar, y asumir el control de las actividades de una organizacion

para el logro de las actividades que constituyen el je de funcionamiento de la misma.

Las habilidades que tiene un gerente van a ser necesarias en todos los niveles, estas
se pueden establecer como técnicas y conceptuales Madrigal (2009, p.90) considera que para
los niveles altos es de suma importancia el aspecto conceptual que requiere mayor
elaboracion de ideas, mientras que conforme se baje de nivel seran necesarias las técnicas.
Los gerentes deben de organizar sus sectores para que se cumplan los objetivos, las
actividades que se desarrollaran dependera de cuanto manejo y cuanto conozcan, asimismo
la obtencidon de resultados demostrara las capacidades técnicas y conceptuales de los
mismos, el mismo autor menciona que el liderazgo requiere de conocimientos, en gran
medida técnicos enfocados al area que se conduce, en ello intervendran las capacidades
personales e interpersonales para lograr un buen liderazgo, tanto en lograr la motivacion

como el poder guiar e influir en su grupo de trabajo.

La comunicacion asertiva como dimension de las Competencias Gerenciales es
definida por la OMS (1999, p. 46) como el talento para formular informacion verbal y pre
verbalmente apropiadamente, en un profesional de la salud involucra una serie de ideas,

emociones y gestiones que permiten llegar a cumplir las metas de manera correcta



socialmente. Corrales (2017, p. 65) mencion6 que una forma de profundizar las relaciones
interpersonales se basa en una comunicacion asertiva como habilidad social. La asertividad
se manifiesta mediante el respeto entre pares y la disposicion de manifestarlo, a solicitar lo
que nos concierne y forjar el respeto a los derechos. Asimismo, nos indica sensatez y respeto

a los derechos de los subalternos.

El trabajo en equipo como dimensién de las Competencias Gerenciales nos
demuestra que mostrar la habilidad del trabajo cooperativo, no solo se debe tener conocer al
equipo, va mas alld de ello, como toda idoneidad, es necesario una trasmision, y es
trascendente la adecuada trasferencia del cimulo de instrucciones y sapiencias acumuladas
a lo largo del tiempo para ponerlos en practica, no solo es interactuar o cooperar con los
colaboradores, ademas se tiene que saber ser, hacer, y estar; es el mayor nivel en esta
organizacion compleja que finaliza con poner en préactica lo que se sabe (Torrelles 2011, p.
24).

Las relaciones interpersonales como dimension de las Competencias Gerenciales son
definidas por Gardey (2008, s/p) concluy6 que es el resultado de una interaccion entre varias
personas, tratandose del desarrollo de relaciones sociales estas nos permiten desenvolver una
serie de objetivos y metas implicadas en el momento de establecer lazos con otras personas.
Esto repercute con mayor frecuencia en el ambito laboral ya que con frecuencia se generara
una interaccion con un grupo de trabajo en ahi entonces que se veran reflejadas las
habilidades gerenciales innatas de cada persona. El liderazgo como dimension de las
Competencias Gerenciales es mencionado por diversos autores, de los cuales destacan las
teorias de Robbins, Koontz y Weihrich (2016, p. 120) por lo tanto, se concluyé como
definicion de liderazgo a la idoneidad para mediar de forma no represiva en los afiliados del
grupo para que deriven sus energias en un bien comdn de forma facultativa y entusiasta.
Otros autores como Rosales (2017, p. 5) nos brinda una diferencia entre liderazgo y gerencia,
indico que liderar es permitir a los asociados encarar retos, conseguir metas y crear el futuro
tangible que se espera y menciona que gerencia es certificar la implementacién de maniobras
y técnicas adecuadas de modo que los recursos puedan ser manejados de modo eficiente y
efectivo para conseguir objetivos. En el sector salud, es dificil hallar un estilo de liderazgo
unico y conveniente para cada eventualidad; por ello, el lider tiene que tener la capacidad de

deducir racionalmente el medio exterior, valorar la situacion y escenarios exclusivos, y



emplear algunas destrezas para el logro de las metas propuestas en cada tema: en los casos
de trauma-shock o estados criticos, se requiere liderar de modo comando-control, en el que
se prueben acciones redentoras, aunque, en asuntos de interacciones particulares del dia a

dia, otros cualidades como el liderazgo colaborativo es esencial.

En relacion a la variable Desempefio Laboral se puede definir como un valor medible
en cada trabajador, mediante la obtencion del logro de metas dentro de su empresa.
Asimismo, Salas (2012, p. 51) definié al desempefio laboral como la conducta de un
trabajador tanto en el &rea tecnica, profesional e interpersonal aplicadas en su area de trabajo,
direccionado esto en el &mbito de la salud, observamos que interviene en el proceso de
salud/enfermedad de la poblacion, ya sea manera positiva o negativa.

Una dimensién del desempefio en el trabajo son las relaciones interpersonales que
comprende un cimulo de reflexiones para lograr el discernimiento del personal colaborativo,
porque de los lazos que se formen, administraran la prestacion de la necesidad de interaccion
social; la mayor compenetracion que se logre entre los pares, se vera compensada con el
logro de los objetivos trazados. Soria (2004) precis6 que las relaciones interpersonales,
constituyen un conjunto ordenado de sapiencias, cada dia mas grueso y cuya finalidad
deberia ser la comprension y prondstico de la conducta humana en el medio financiero
actual. Su objetivo final es conseguir una sociedad justa, productora y contenta. (p. 46); sobre
lo anterior, se infiere que relaciones interpersonales positivas necesitan de equilibrio
organizacional, que suministren equivalencia en disimiles horizontes, que beneficien
espacios de soberania para que los participantes potencialicen, para beneficio de la
produccién en la organizacién y el progreso general como personas. Asimismo, Paredes
(2017, p. 25) refiere que las relaciones entre las personas son indispensables para lograr los
fines o frutos de la empresa, porque a través de la relacién social entre compafieros, estos

podran compensar ciertas insuficiencias para obtener las metas propuestas.

Otra dimension es la capacidad de realizar la practica que se refiere a praxis empirica
que proporciona al experto de un entorno que permite humanizar aspectos sensibles. Algunos
autores como (Cejas, 1997) y (Cejas, 2003) definen las habilidades practicas como la
destreza, aptitud o habilidad para realizar un trabajo optimo y productivo. Tomar en cuenta
que junto al concepto de habilidades se incluyen el adquirir preparacion cognitiva, el
desarrollo de habilidades y la ejecucion de competencias que demuesten la teoria de Delor's



los tres saberes como las sapiencias, técnicas, meétodos que unidos a las destrezas
profesionales integran un mejor trabajo profesional. Haciendo una sintesis de lo encontrado
en la literatura el vocablo competencia se asocia a los procedimientos intelectuales,
epistemoldgicos, psicomotores, socio-afectivos, y procedimental necesarios en el
profesional que ejerce su labor segin Mertens (1997, p. 89). Sintetizando vemos que las
competencias se refieren a una serie de habiliddes y destrezas que deben estar presentes en
las cualidades de todo profesional que ejerce liderazgo en la conduccion de su trabajo sobre

todo en el area de salud.

La satisfaccion laboral como dimension del Desempefio Laboral mencionada por
Hannoun (2011, p. 14) concluy6 que la satisfaccion laboral esta reflejada en la actitud de un
profesional hacia su trabajo; siendo este el resultado de una interaccion con pacientes,
familiares, otros profesionales y condiciones de trabajo. Afiadido a eso el comportamiento
del trabajador ante sus labores, que se basa en las ideas predeterminadas y valores. Mufioz
(1990) conceptualizo a la satisfaccidn laboral como una emocion agradable o negativa que
percibe un sujeto cuando realiza una labor que le resulta interesante en un contexto amigable,
en el ambiente empresarial donde se siente a gusto porque distingue prestaciones sociales,
psicoldgicas y sobre todos econdmicas satisfactorias a sus necesidades.

Esta informacién nos permitié formular el siguiente problema ¢Cdmo se relacionan
las competencias gerenciales con el desempefio laboral en los trabajadores asistenciales del
Centro Materno Santa Luzmila Il, Comas - 2019?

La relevancia de este trabajo consistio en el aporte tedrico que ayudara a formar parte
de la estadistica nacional, asi como parte de las bases tedricas ya que actualmente no se
encuentran muchos estudios relacionados a profesionales de la salud con competencias
gerenciales relacionados al desempefio laboral, siendo estos uno de los que mayormente lo
desarrollan. Asi mismo, con los resultados de la presente investigacion se podran elaborar
programas preventivos a fin de evitar o disminuir el impacto que conlleva en llevar una mala
administracion o un bajo desempefio laboral, mejorando con ello su calidad de vida personal
y laboral. Asimismo, se aplico un cuestionario de competencias gerenciales y desempefio
laboral el cual ya ha sido validado por Ocharan (2017, p. 84) y utilizado anteriormente para

medir la correlacion entre competencias gerenciales y desempefio laboral. Estos resultados



seran expuestos ante la gerencia, buscando con ello que se tomen medidas destinadas a
incrementar el nivel de bienestar y la eficacia de los trabajadores; a su vez los resultados
obtenidos permitiran incrementar uno de los indicadores clave en la gestion de toda empresa
de servicios: la calidad de atencion al cliente; generando asi un beneficio de forma directa
en la poblacion y de manera indirecta en los profesionales de la salud.

Como finalidad de investigacion: Establecer la correlacion entre las competencias
gerenciales y el desempefio laboral en el personal asistencial en Santa Luzmila 1l, Comas -
2019. Los objetivos especificos que nos ayudaron a concretar lo general son; (a) establecer
la relacion entre la comunicacion asertiva y el desempefio laboral en el personal asistencial;
(b) establecer la relacion entre trabajo en equipo y el desempefio laboral en el personal
asistencial; (c) identificar la relacion entre las relaciones interpersonales y el desempefio
laboral en el personal asistencial y (d) conocer correlacion entre el liderazgo y el desempefio

laboral en el personal asistencial.

Como hipotesis general se planted; Existe relacion significativa entre las
competencias gerenciales y el desempefio laboral en el personal asistencial del Centro

Materno Santa Luzmila 11, Comas - 2019.



1. Método.

2.1 Tipoy disefio de Investigacion

La investigacion fue de caracter cuantitativo por que dicho estudio midié un fendmeno, se
utilizo estadistica para probar una hipdtesis y posteriormente se hizo un analisis de causa-
efecto (Hernandez 2006, p. 349). De nivel descriptiva correlacional porque mide y evalla
con precision el grado de relacion que existe entre dos conceptos o variables en un grupo de
sujetos durante la investigacion (Vera 2012, p. 112). De tipo aplicada porque se cumpliran
con las siguientes fases de evaluacion, comparacion, interpretacion, estableciendo y
determinando las causas e inherencias (Hernandez 2006, p. 210). Fue de disefio no
experimental, porque los estudios se realizardn sin la administracion premeditada de
variables y en los que so6lo se describiran los eventos en su medio para luego buscar la

relacién entre ellos y analizarlos (Hernandez, 2014).
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Figura 1; Disefio de la investigacion

Donde: M = estudiantes
O1: competencias gerenciales, O2: desempefios laborales y r: relacion

2.2  Operacionalizacién de Variables

Variable 1: Competencias Gerenciales

Definicion Conceptual: Diligenti (2012, p. 32) definio a las competencias como
caracteristicas fundamentales de una persona que van comenzando en aspectos propios del
sujeto, incluso aspectos observables y moldeables con cierta habilidad, que popularizan
diversos escenarios y perduran por un amplio lapso de espacio. De acuerdo a lo antes
mencionado, es importante recalcar que las competencias gerenciales son maltiples y varian

de acuerdo al entorno en que se desarrollen.



Definicion Operacional: Las competencias gerenciales tienen cuatro dimensiones que fueron
evaluados a través de un cuestionario para medir comunicacion asertiva, trabajo en equipo,

relaciones interpersonales y liderazgo; cuyas categorias son: alto, medio y bajo.

Variable 2: Desempefio Laboral

Definicion Conceptual: El horizonte de cumplimiento logrado por el colaborador en el
desarrollo y consecucion de los objetivos en la institucion en un periodo definido. Salas
(2012, p. 36) definié al desempefio laboral como la conducta de un trabajador tanto en el
area técnica, profesional e interpersonal aplicadas en su area de trabajo, direccionado esto
en el ambito de la salud, observamos que interviene en las fases de salud/enfermedad, ya sea

manera positiva o negativa.
Definicion Operacional: EI desempefio laboral fue evaluado con un cuestionario para medir

la habilidad préctica, satisfaccion laboral y relaciones interpersonales,; cuyas categorias son:
alto, medio y bajo.
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Tabla 1.

Operacionalizacion de Competencias gerenciales

Dimensiones Indicadores items Escala Niveles y
rangos
Comunicacién Comunicacioén oral 1,al5
asertiva L
Comunicacion no oral
Nominal
Trabajo en Participacion 6al9 S
equipo 3 Politdmica
Colaboracion Alto (66-
Fomenta el espiritu de Total 90)
€quipo desacuerdo (1) Medio
(42-65)
En desacuerdo (2) _
Relaciones Capacidad de adaptaciona 10 al 13 . Bajo (18-
. A Indeciso (3) 41)
interpersonales  situaciones nuevas
Habilidad de generar De acuerdo (4)
nuevas ideas Total acuerdo (5)
Liderazgo Capacidad de planificar y 14 al 18
organizar

Toma de decisiones

Fuente: Ocharan (2017, p. 84)
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Tabla 2.

Operacionalizacion de Desempefio laboral

Dimensiones Indicadores Items Escala Niveles y
rangos
Relaciones Valores lalb
interpersonales .
Relaciones )
Nominal
Politomica
Experiencia o Nivel ocupacional 6alal6
habilidad _ . Total Alto (66-90)
practica Afios de servicio desacuerdo (1)
T, Medio (42-
Capacitacion En desacuerdo 65)
Liderazgo 2 _
_ Bajo (18-41)
Toma de decisiones Indeciso (3)
Satisfaccion Estabilidad laboral 17 al 20 De acuerdo (4)
laboral

Grado de instruccién
Numero de hijos

Salario

Total acuerdo

(®)

Fuente: Ocharan (2017, p. 84)

2.3 Poblacion, Muestra y Muestreo

Poblacion total compuesta por 109 técnicos que trabajan de forma asistencial en los servicios

de consultas externas, laboratorio, emergencia, hospitalizacion y tayta wasi del CMI Santa

Luzmila 11 de Comas.

Criterios de inclusion: contar con el permiso del Médico Jefe, contar con el consentimiento

de la persona a encuestar.

Criterios de exclusion: personal ausente por vacaciones, que el personal se encuentre de

licencia por enfermedad o maternidad.
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2.4  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica

Para la competencias gerenciales, es el cuestionario de competencias gerenciales que ha
sido validado por Ocharéan (2017, p. 84) el cual fue utilizado anteriormente para evaluar la
correlacion entre las variables. La técnica de cogida de datos para la variable 2, es la encuesta
que hasido validado por Ocharan (2017, p. 84) el cual fue utilizado anteriormente para medir

la correlacion entre competencias gerenciales y desempefio profesional.

Validez y confiabilidad

Para la validez del instrumento de medicion en la variable competencia gerencial y
desempefio laboral se recurrid a la aprobacion por juicio de expertos. Ambos instrumentos
fueron sometidos a discernimiento de jueces expertos, conformado por 3 personas versadas
en el tema, que dictaminaron que ambos instrumentos eran aplicables. Para determinar la
fiabilidad del instrumento se realizé una evaluacion previa en el personal médico del
Hospital Sergio Bernales, se encuestaron profesionales para ambos cuestionarios. El valor
alfa de Cronbach para el instrumento de medicidn de competencias gerenciales fue de 0.796,
indicando que el instrumento es de buena fiabilidad; asi mismo el indice de Cronbach

aplicado en desemperio laboral extrajo un valor de 0.916 infiriendo que es altamente fiable.

Tabla 3.

Confiabilidad de instrumento Competencias gerenciales

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,796 18

Tabla 4.
Confiabilidad de instrumento Desempefio laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,916 20
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La regla de decision para alpha de Cronbach indica que cuanto mas se aproxime a su valor
méaximo, 1, mayor es la fiabilidad, algunos autores refieren que indices superiores a 0,7 son

garantizan la fiabilidad del instrumento.

Tabla 5.

Ficha técnica del instrumento: Competencias gerenciales

Nombre del instrumento: cuestionario de competencias gerenciales

Autor: Elena Ocharan Guardia

Adaptado por: Elena Ocharan Guardia

Lugar: Centro Materno Infantil Santa Luzmila I1.

Fecha de aplicacion: del 20 de junio al 01 de agosto del 2019.

Obijetivo: determinar el nivel de las competencias gerenciales en el personal asistencial del CMI
Santa Luzmila Il.

Administrado a: personal asistencial.

Tiempo: 30 minutos

Margen de error: 0.5

Observacién: ninguna

Fuente: Ocharan (2017, p.84).

Tabla 6.

Ficha técnica del instrumento de medicién de la variable: Desempefio laboral

Nombre del instrumento: cuestionario de desempefio laboral

Autor: Elena Ocharén Guardia

Adaptado por: Elena Ocharan Guardia

Lugar: Centro Materno Infantil Santa Luzmila Il.

Fecha de aplicacion: del 20 de junio al 01 de agosto del 2019.

Obijetivo: determinar el nivel de las competencias gerenciales en el personal asistencial del CMI
Santa Luzmila II.

Administrado a: personal asistencial.

Tiempo: 30 minutos

Margen de error: 0.5

Observacion: ninguna

Fuente: Ocharén (2017, p.84).
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2.5  Procedimiento de recoleccion de datos

Se envio la solicitud para acceder al centro materno y poder aplicar el instrumento, luego de
obtener la respuesta aprobatoria se derivd en usar la encuesta, posteriormente se desarrollo
a vaciar los datos al sistema informativo SPSS para luego proceder a la tabulacién de los

datos.

2.6 Meétodos de analisis de datos

Mediante el SPSS version 23. Los resultados son exhibidos en tablas y gréficos de acuerdo
al desarrollo de los objetivos, posteriormente se procedio con el analisis y la interpretacion
de los mismos.

Para contrastar la hipotesis se us6 Rho de Spearman utilizando un 95% de confianza. Se
usara esta prueba estadistica debido a que ambas variables son cualitativas.

2.7  Aspectos Eticos

En la investigacion se consideraron aspectos éticos profesionales, ya que se solicitd los
permisos para aplicar el instrumento dentro del centro materno, se administro el asentimiento
enterado a la poblacion y posteriormente se mantuvo en el anonimato la identidad de la
poblacién; los efectos obtenidos seran de uso exclusivo para la investigacion y solo seran
expuestos ante el comité del jurado evaluador, por Gltimo, se expondran ante el Médico Jefe

del centro materno para fines de mejora.
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I1l. Resultados

3.1  Resultados descriptivos:

Tabla 7.
Frecuencia de competencias gerenciales
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Malo 62 56,9 56,9 56,9
Regular 16 14,7 14,7 71,6
Bueno 31 28,4 28,4 100,0
Total 109 100,0 100,0

Comunicacion asertiva
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Mala Regular Buenao

Comunicacion asertiva

Figura 2: Nivel de competencias gerenciales.

Se obtuvo que el 56.88% considera que las competencias gerenciales son malas, el 28.44%

considera que las competencias gerenciales son buenos y solo el 14.68% considera que las

competencias gerenciales son regulares.
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Tabla 8.

Frecuencias segun comunicacion asertiva

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Malo 72 66,1 66,1 66,1
Regular 28 25,7 25,7 91,7
Bueno 9 8,3 8,3 100,0
Total 109 100,0 100,0

Comunicacién asertiva
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Figura 3: Nivel de comunicacion asertiva.

Se obtuvo que el 66.06% considera que la comunicacion asertiva es mala, el 25.69% razona

que la comunicacion asertiva es regular y solo para el 8.26% la comunicacion asertiva es

buena.
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Tabla 9.

Frecuencias segun trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Malo 105 96,3 96,3 96,3
Regular 3 2,8 2,8 99,1
Bueno 1 9 9 100,0
Total 109 100,0 100,0

Trabajo en equipo

Porcentaje

Regular

Trabajo en equipo

Figura 4 : Nivel de trabajo en equipo.

Se observa que el 96.33% considera que el trabajo en equipo es malo, el 2.75% considera

que el trabajo en equipo es regular y el 0.92% considera que es bueno.
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Tabla 10.

Frecuencias segun relaciones interpersonales

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Malo 66 60,6 60,6 60,6
Regular 1 9 9 61,5
Bueno 42 38,5 38,5 100,0
Total 109 100,0 100,0
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Figura 5: Nivel de relaciones interpersonales.

Se obtuvo que el 60.55% considera que las relaciones interpersonales son malos, el 38.53%

considera que las relaciones interpersonales son buenas y solo el 0.92% muestra que las

relaciones interpersonales es regular.
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Tabla 11.

Frecuencias segun liderazgo

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Malo 57 52,3 52,3 52,3
Regular 32 29,4 29,4 81,7
Bueno 20 18,3 18,3 100,0
Total 109 100,0 100,0
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Figura 6: Nivel de liderazgo.

Se obtuvo que el 52.29% considera que el liderazgo es malo, el 29.36% considera que el

liderazgo es regular y el 19.35% menciona que el liderazgo es bueno.

20



Tabla 12.

Frecuencias segun desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Malo 22 20,2 20,2 20,2
Regular 15 13,8 13,8 33,9
Bueno 72 66,1 66,1 100,0
Total 109 100,0 100,0

Desempefio laboral

Porcentaje
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Figura 7: Nivel de desempefio laboral.

En la tabla indic6 se observa que el 66.06% muestra que el desempefio laboral es buena, para

el 20.18% el desempefio laboral es malo y el 13.76% es regular.
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Tabla 13.

Frecuencias segun relaciones interpersonales

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Malo 29 26,6 26,6 26,6
Regular 17 15,6 15,6 42,2
Bueno 63 57,8 57,8 100,0
Total 109 100,0 100,0

Relaciones interpersonales

Porcentaje
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Figura 8: Nivel de relaciones interpersonales.

El resultado de la tabla 13 demostrd6 que el 57.80% considera que las relaciones

interpersonales son buenas, el 26.61% considera que las relaciones interpersonales son malas

y el 15.60% considera que las relaciones interpersonales son regulares.
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Tabla 14.

Distribucidn de frecuencias segun habilidad practica

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Malo 22 20,2 20,2 20,2
Regular 15 13,8 13,8 33,9
Bueno 72 66,1 66,1 100,0
Total 109 100,0 100,0
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Figura 9: Nivel de habilidad préactica.

El resultado de la tabla 14 indico que el 66.06% considera que la habilidad practica es buena,

para el 20.18% la habilidad préactica es mala y para el 13.76% la habilidad practica es

regular.
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Tabla 15.

Frecuencias segun satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Malo 29 26,6 26,6 26,6
Regular 20 18,3 18,3 45,0
Bueno 60 55,0 55,0 100,0
Total 109 100,0 100,0

Satisfaccién laboral

Porcentaje

+ &
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+
+'I-

Regular

Satisfaccion laboral

Figura 10: Nivel de satisfaccion laboral.

Se obtuvo que el 55.05% considera que la satisfaccion laboral es buena, el 26.61% considera

que es mala y que solo el 18.35% considera que la satisfaccion laboral es regular.
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3.1  Estadistica Descriptiva

Hipétesis general

Ho: No existe relacion significativa entre las competencias gerenciales y el desempefio

laboral en el personal asistencial del Centro Materno Santa Luzmila I, Comas — 2019.

Ha: Existe relacion significativa entre las competencias gerenciales y el desempefio laboral

en el personal asistencial del Centro Materno Santa Luzmila 11, Comas — 2019.

Para la validacion de la hipdtesis se aplicara el estadistico no paramétrico Rho de

Spearman. Para la confiabilidad del 95%, se considera un nivel de significancia de 0.05.

Tabla 16.

Correlacion rho de Spearman entre las variables competencias gerenciales - desempefio

laboral
Correlaciones
Competencias Desempefio
gerenciales laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,952"
Competencias . .
P i Sig. (bilateral) ,000
gerenciales
Rho de N 109 109
Spearman Coeficiente de correlacion ,952™" 1,000
Desempefio . .
Sig. (bilateral ,000
laboral 9-( )
N 109 109

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Por los resultados de la tabla comprobamos que entre las competencias gerenciales y el

desempefio laboral existe una relacion directa y significativa al obtener un valor de 0.952;

es decir a mejores competencias gerenciales mejor sera el desempefio laboral. Al obtener un

valor de significancia de p=0.000 que es menor de 0.05; se rechaza la hipétesis nula y se

acepta la alterna, demostrando efectivamente que si existe relacién significativa entre las

competencias gerenciales y el desempefio laboral en el personal asistencial.
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Hipotesis especificas:

Hol: No existe relacion significativa entre la comunicacién asertiva y el desempefio laboral

en el personal asistencial del Centro Materno Santa Luzmila 11, Comas — 2019.

Ho2: No existe relacion significativa entre trabajo en equipo y el desempefio laboral en el
personal asistencial del Centro Materno Santa Luzmila Il, Comas — 2019.

Ho3: No existe relacion significativa entre las relaciones interpersonales y el desempefio

laboral en el personal asistencial del Centro Materno Santa Luzmila Il, Comas — 2019.

Ho4: No existe relacién significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral en el personal

asistencial del Centro Materno Santa Luzmila 11, Comas — 20109.

Para la validacion de la hipétesis se aplicara el estadistico no paramétrico Rho de

Spearman. Para la confiabilidad del 95%, se considera un nivel de significancia de 0.05.
Tabla 17.

Correlaciones Rho de Spearman entre dimensiones de Habilidades gerenciales y el
desempefio laboral.

Desempefio
laboral
o Coef|C|e.n,te de 624
Comunicacion correlacion
asertiva Sig. (bilateral) ,000
N 109
Coef|C|e.n,te de 629™
Trabajo en equipo C(.)rrela_clon
Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 109
Spearman _ Relaciones Coeficiente de ,930**
interpersonales  correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 109
Coeﬂue_rlte de 920"
Liderazgo correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 109

Luego de poner a prueba las hipétesis especificas nulas, los resultados indican que todas las

hipdtesis de trabajo se cumplen (sig. ,000), teniendo que los coeficientes de correlacion para
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comunicacion asertiva y trabajo en equipo tienen un nivel moderado ,624 y ,629
respectivamente, contrastando con relaciones interpersonales y liderazgo donde el nivel el

alto ,930 y ,920 con el desempefio laboral.

V. Discusién

Sobre los resultados generales se encontro resultados significantes de p=0.000; indicando
asi que aceptando la hipdtesis alterna se rechaza la nula, definiendo que la correlacion entre
las competencias gerenciales y el desempefio laboral en el centro médico, este resultado
estaria coincidiendo con la investigacion de Ocharan (2017) cuya conclusiéon hallo relacion
significante entre las dos variables. Asimismo, si bien es cierto son diferentes grupos
ocupacionales, se observa que ambos desarrollan la habilidad gerencial con resultados de
investigacion similares. Contrastando con los resultados obtenidos en la investigacion
presentada por Callata (2016) cuyos resultados hallaron que, al relacionar las competencias
gerenciales con el desempefio laboral de la poblacion investigada, la mayoria que posee
competencia regular tiene desempefio bueno, asi mismo los profesionales que tienen
competencia deficiente y buena; por tanto, entre la competencia gerencial desempefio laboral
existe una correlacion positiva débil. Al realizar un andlisis a las tablas de frecuencia segin
competencias gerenciales de obtuvo que el 50% de los encuestados considera que las
competencias gerenciales son malas y un 40% considera que las competencias gerenciales
son buenos; pese a este hecho se demuestran coincidencias con nuestra investigacion en los

objetivos.

En relacion a la primera hipétesis especifica los resultados pudieron demostrar que
la comunicacion adecuada se relaciona con el desarrollo de la labor de los profesionales en
alto grado, hecho que se observa en la préctica diaria, donde no se observan interferencias
en la comunicacion, dichos resultados coinciden con la investigacion de Ocharan (2017)
quien encontrd correlacion entre la comunicacion asertiva y el ejercicio profesional en la
enfermeras de SANNA, este trabajo difiere del nuestro solo en cuanto a la poblacion usada,
pues nuestro trabajo ha incluido a todo el personal asistencial; médicos, enfermeras,
obstetras, laboratoristas, etc. Asimismo, en la investigacion de Salazar (2018), Lozano
(2016) y Rodriguez (2017) demostraron que la variable comunicacion asertiva y desempefio
laboral se encuentran relacionadas entre si, siendo parte de las exigencias de la formacion

académica del grupo de estudio de dicha investigacion. Dentro de los resultados de
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frecuencia de la dimensién comunicacion asertiva de obtuvo que el 66.06% considera que la
comunicacion asertiva es mala para una competencia gerencial y sélo el 8.26% considera
que la comunicacion asertiva es buena; estos resultados generan discusion ya que de acuerdo
a la correlacion de rho de spearman nos indica que hay una relacion alta entre ambas

variables, pero segun el grupo de estudio es mala para una competencia gerencial.

En mencion a la segunda hipdtesis especifica esta muestra correlacién moderada con
un valor de 0.629 donde a mejor trabajo en equipo mejor seré el desempefio laboral, se revela
coincidencias con los trabajos de Ocharan (2017) y Salazar (2018) aplicadas en las
autoridades de los diferentes grupos de estudio. Entonces se puede concluir que cuando
tratamos el trabajo en equipo se pueden potencias las habilidades del individuo y a su vez

estas ser enriquecidas grupalmente, logrando un mejor ejercicio laboral.

En relacion a la tercera hipotesis especifica donde hallamos correlacion entre las
relaciones interpersonales, estas se sustentan en el hecho que la practica de la medicina
requiere de trabajo interdisciplinario entre los diferentes trabajadores, hallando que cuan
mejores relaciones mejor serd el desarrollo laboral, dichos resultados coinciden con las
investigaciones de Ocharan (2017) y Vera (2017) quienes determinaron las relaciones entre
dimensiones de habilidades humanas y desarrollo profesional, demostrando que hay una
relacion objetiva. De acuerdo a los datos del grupo de estudio se el 60.55% considera que
las relaciones interpersonales son malos y el 38.53% indic6 que las relaciones
interpersonales son buenas, pero se concluye que dentro del grupo de estudio que la relacion

no es positiva.

El dltimo resultado resulta muy importante de manera practica debido a que es
necesario que los trabajadores posean liderazgo en el ejercicio profesional diario, los
resultados indican que esta relacion es alta (0.920); ante un buen liderazgo mejor sera la
labor. Asi mismo comprobamos que existe una relacion alta de 92% entre ambas variables
estos resultados coinciden con la investigacion de Ocharan (2017), por otro lado, Lozano
(2016) concluyd que el liderazgo dentro de una competencia gerencial se relacion con la
satisfaccion profesional en el personal estudiado en el Ministerio Publico, aqui vemos que
si bien las poblaciones son diferentes para el desarrollo de su trabajo si es necesario que

interrelacion ambas variables. Adicionalmente se obtuvo que el 52.29% considera que el
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liderazgo es malo, lo que nos demuestra que pese a existir correlacion significativamente

elevadas el impacto no es positivo.
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V. Conclusiones

Primera:

Se comprobd la existencia de relacion directa y significativa entre las variables de estudio
en la poblacion estudiada del centro de salud de Comas al obtener un valor de 0.952 y un
valor p=0.000.

Segunda:
Se comprob6 que existe una relacion moderada entre la comunicacion asertiva y el
desempefio laboral en el personal asistencial, al obtener un valor de 0.624 y un valor
p=0.000.

Tercera:

Se comprobo la existencia de relaciéon moderada entre el trabajo en equipo y el desempefio
laboral en profesionales asistenciales de Centro Materno al obtener un valor de 0.629 y un
valor p=0.000.

Cuarta:
Se comprobo la existencia de relacion alta entre las relaciones interpersonales y el ejercicio
laboral en el personal asistencial de Centro materno al obtener un valor de 0.930 y un valor
p=0.000.

Quinta:

Se comprob6 una relacion alta entre el liderazgo y el ejercicio laboral en trabajadores
asistenciales de Centro asistencia al obtener un valor de 0.920 y un valor p=0.000.
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VI. Recomendaciones

Primera:
Los resultados nos permiten recomendar que las evaluaciones de las competencias
gerenciales nos dan luces para poder seguir indagando al respecto, seria necesario realizar

mas estudios en otros niveles de gestion.

Segunda:
De acuerdo a los resultados se recomienda desarrollar las habilidades gerenciales a través de
una capacitacion en comunicacion asertiva realizando un énfasis en la comunicacion verbal

y no verbal.

Tercera:
De acuerdo a los resultados se recomienda desarrollar las habilidades gerenciales a traves de
una capacitacion de trabajo en equipo realizando un énfasis en participacion cooperativa, y

como promover el espiritu de equipo.

Cuarta:
De acuerdo a los resultados se recomienda desarrollar nuevas investigaciones con

poblaciones similares para encontrar el modo de mejorar estas capacidades.

Quinta:
De acuerdo a los resultados se recomienda desarrollar las habilidades gerenciales mediante

una capacitacion en liderazgo, planificacion y toma de decisiones.
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ANEXO 1: Matriz de Consistencia

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables Indicadores

Problema general

¢Qué relacion existe entre las
competencias gerenciales y el
desempefio laboral en el personal
asistencial del Centro Materno
Santa Luzmila I, Comas - 2019?

Problemas especificos

¢Qué relacion existe entre la
comunicacién asertiva y el
desempefio laboral en el personal
asistencial del Centro Materno
Santa Luzmila Il, Comas - 2019?

¢(Qué relacién existe entre
trabajo en equipo y el desempefio
laboral en el personal asistencial
del Centro Materno Santa
Luzmila Il, Comas - 2019?

¢Qué relacion existe entre las
relaciones interpersonales y el
desempefio laboral en el personal
asistencial del Centro Materno
Santa Luzmila Il, Comas - 2019?

¢Qué relacion existe entre el
liderazgo y el desempefio laboral
en el personal asistencial del
Centro Materno Santa Luzmila
I, Comas - 2019?

Objetivo general

Establecer la relacién entre las
competencias gerenciales y el
desempeio laboral en el personal
asistencial del Centro Materno
Santa Luzmila Il, Comas — 2019.

Obijetivos especificos

Establecer la relacién entre la
comunicacion asertiva y el
desempefio laboral en el personal
asistencial del Centro Materno
Santa Luzmila Il, Comas — 2019.

Establecer la relacion entre
trabajo en equipo y el desempefio
laboral en el personal asistencial
del Centro Materno Santa
Luzmila 11, Comas — 2019.

Establecer la relaciéon entre las
relaciones interpersonales y el
desempefio laboral en el personal
asistencial del Centro Materno
Santa Luzmila Il, Comas — 2019.

Establecer la relacion entre el
liderazgo y el desempefio laboral
en el personal asistencial del
Centro Materno Santa Luzmila
I, Comas — 2019.

Hipotesis general
Existe relacion
entre las competencias
gerenciales y el desempefio
laboral en el personal asistencial
del Centro Materno Santa
Luzmila 11, Comas — 2019.

significativa

Hipdtesis especificas

Existe relacién significativa
entre la comunicacion asertiva y
el desempefio laboral en el
personal asistencial del Centro

Materno Santa Luzmila I,
Comas — 2019.
Existe relacién significativa

entre trabajo en equipo y el
desempefio laboral en el personal
asistencial del Centro Materno
Santa Luzmila Il, Comas — 2019.

Existe relacién significativa
entre las relaciones
interpersonales y el desempefio
laboral en el personal asistencial
del Centro Materno Santa
Luzmila 1, Comas — 2019.

Existe relacion significativa
entre el liderazgo y el desempefio
laboral en el personal asistencial
del Centro Materno Santa
Luzmila Il, Comas — 2019.

Variable 1: competencias gerenciales

Dimensiones Indicadores items escala
Comunicacion Comunicacion verbal P1, P2, P3, Total
Asertiva Comunicacion no verbal P4, P5 desacuerdo (1)
Trabajo en Participa en el equipo P6, P7, P8, En desgcuerdo
equipo Colabora en el equipo P9 (.)

Se involucra en el equipo Indeciso (3)
. De acuerdo (4)
Fomenta el espiritu de
. Total acuerdo
equipo _ _ (5)
Mejora el funcionamiento
del equipo
Relaciones Capacidad de adaptarse a P10, P11,
interpersonales nuevas situaciones P12, P13
Capacidad de generar
nuevas ideas
Liderazgo Capacidad de planificar y P14, P15,
organizar P16, P17,
Toma de decisiones P18
Variable 2: desempefio laboral
Relaciones Valores P1, P2, P3,
interpersonales | Relaciones P4, P5
Experiencia o Nivel ocupacional P6, P7, P8, Total
habilidad Afios de servicio P9, P10, desacuerdo (1)
practica Capacitacién P11, P12, En desacuerdo
Liderazgo P13, P14, (2)
Toma de decisiones P15, P16 Indeciso (3)
Satisfaccion Estabilidad laboral P17,P18, | De acuerdo (4)
laboral Grado de instruccion P19, P20 Total acuerdo

NUmero de hijos
Salario

()
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ANEXO 2: Cuestionario sobre Competencias Gerenciales

Estimado (a) doctor (a):
El presente documento es anénimo y su aplicacion sera de utilidad para mi investigacion,
por ello pido tu total colaboracién:
Marca con un aspa “X” la respuesta que consideres acertada con tu punto de vista, segun las
siguientes alternativas:
1: totalmente en desacuerdo, 2: en desacuerdo, 3: ni desacuerdo, ni de acuerdo, 4: de acuerdo,
5: totalmente de acuerdo.

N° items 5
1 | Comunica sus 6rdenes con amabilidad y una discreta sonrisa

2 | Muestra interés cuando sus compafieros manifiestan sus ideas

3 | Comunica sus ideas en forma clara

4 | Cuando no entiende lo que le transmiten, pide ejemplos?

5 | Es abierto y directo en el momento de hacer preguntas?

6 | Comunica personalmente las malas noticias?

7 | Comunica a sus trabajadores los resultados a obtener en el equipo?
8 | En las reuniones de trabajo deja participar a todos los asistentes?

9 | Gestiona los reconocimientos al personal que destaca?

10 | Manifiesta enojo, cuando no cumplen las tareas asignadas?

11 | Participa en la implementacion de politicas institucionales?

12 | Disefia, implementa y evalla programas de seguridad del paciente?
13 | Laretroalimentacion es una herramienta de su gestion?

14 | Delega funciones a los miembros de su equipo de trabajo?

15 | Participa en el planeamiento de las acciones interdisciplinarias?

16 | Asesora en materia de medicina en el area de gestion?

17 | Administra en su servicio los recursos humanos?

18 | Dispone de tiempo para ayudar y apoyar a sus comparieros?
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ANEXO 3: Cuestionario sobre Desempefio Laboral

Estimado (a) doctor (a):
El presente documento es anénimo y su aplicacion seré de utilidad para mi investigacion,
por ello pido tu total colaboracién:
Marca con un aspa “X” la respuesta que consideres acertada con tu punto de vista, segun las
siguientes alternativas:
1: totalmente en desacuerdo, 2: en desacuerdo, 3: ni desacuerdo, ni de acuerdo, 4: de acuerdo,
5: totalmente de acuerdo.

N° items 5

1 | Durante el desempefio laboral pone en marcha los valores?

2 | En el equipo profesional toma en cuenta la igualdad

3 | Su relacién con el equipo de salud es cortes?

4 | El ambiente donde trabaja es calido

5 | Usted socializa facilmente con los pacientes

6 | Es importante que el profesional de la salud se mantenga actualizado

7 | Considera importante los grados o titulos para su desempefio

8 | La competencia profesional se mide por los afios de experiencia

9 Se considera calificado de poder realizar un buen trabajo por su
capacidad y afios de experiencia

10 Usted cree que recibe la cantidad suficiente de capacitaciones por
parte de su institucion

11 | Es necesario que el personal médico sea capacitado periddicamente

12 | Esta usted calificado para asumir roles de lider

13 | Se considera capaz de cubrir un cargo administrativo

14 Considera usted la importancia en la autonomia de la toma de
decisiones

15 | Se siente capaz de dar soluciones rapidas ante problemas

16 | Analizay piensa antes de tomar decisiones

17 | Se adapta muy rapidamente a los turno o guardias indicadas

18 | Se adaptd rapidamente a los turnos en su ambiente laboral

19 Se siente capaz de laborar en dos establecimientos de salud en sus
horas libres

20 Después de un doble turno (12 horas) se siente capaz de seguir

trabajando
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Anexo 5: Validez de los instrumentos

ucv

Univisiinan
COMAS VaLE0

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS COMPETENCIAS GERENCIALES

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: comunicacién asertiva Si NO Si NO Si NO
1 Comunica sus érdenes con amabilidad y una discreta sonrisa? " v v
2 Muestra interés cuando sus comparieros manifiestan sus ideas? (et 5 o
3 Comunica sus ideas de forma clara? v (v P4
4 Cuando no entiende lo que le transmiten, pides ejemplos? v v o
5 | Es abierto y directo en el momento de hacer preguntas? v (v v
DIMESION 2: trabajo en equipo - v v
6 Comunica personalmente las malas noticias? v v %
7 Comunica a sus trabajadores los resultados a obtener en el equipo? v L o
8 En las reuniones de trabajo deja participar a todos los asistentes? v (5 T
9 Gestiona los reconocimientos al personal que destaca? s v 4
DIMENSION 3: relaciones interpersonales [ v o
10 | Manifiesta enojo, cuando no cumplen las tareas asignadas? [ v 7
11 | Participa en la implementacion de politicas institucionales? o v (v
12 | Disena, implementa y evalta programas de seguridad del paciente? 5 o -
13 | Dispone de tiempo para ayuda y apoyar a sus companeros? [ v (72
DIMENSION 4: liderazgo o o <
14 | La retroalimentacion es una herramienta de su gestion? v = 7
15 | Delega funciones a los miembros de su equipo de trabajo? “ o i
16 | Participa en el planeamiento de las acciones interdisciplinarias? (7 v [
17 | Asesora en materia de medicina en el area de gestion? [ o
18 | Administra en su servicio los recursos humanos? “ v (4
Observaciones (precisar si hay suficiencia): si_es suficiente .
Opinion de aplicabilidad: Aplicable PX] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ M@: ......ccieiennennlS s 3‘:'.‘.'.‘.‘.? ...... Nagalyobrepcn ..... /-\nalagua ...... DNI:..eeee et
Especialidad del validador:..........c.cccvevvveen. AR e AR A NN AN S SR S N ST AN AN SN VAR TSNS T e e O L L O o e o b o

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.

del 2019
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ucv

UNIVERSIDAD
o

AR VaLLE 0
ESCUELA DE POSTGRADO (

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS COMPETENCIAS GERENCIALES

(

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: comunicacién asertiva Si NO Si NO Si NO

1 Comunica sus 6rdenes con amabilidad y una discreta sonrisa? [ i ’

2 Muestra interés cuando sus compaifieros manifiestan sus ideas? (i ~ e

3 | Comunica sus ideas de forma clara? -~ - +”

4 Cuando no entiende lo que le transmiten, pides ejemplos? i :

5 Es abierto y directo en el momento de hacer preguntas? e o e
DIMESION 2: trabajo en equipo

6 Comunica personalmente las malas noticias? P e -

7 | Comunica a sus trabajadores los resultados a obtener en el equipo? l/ “ 74

8 | En las reuniones de trabajo deja participar a todos los asistentes? - i -

9 Gestiona los reconocimientos al personal que destaca? y ROz -
DIMENSION 3: relaciones interpersonales

10 | Manifiesta enojo, cuando no cumplen las tareas asignadas? « ”~ ’

11 | Participa en la implementacion de politicas institucionales? el i 7

12 | Disefa, implementa y evalia programas de seguridad del paciente? »” 3 e

13 | Dispone de tiempo para ayuda y apoyar a sus compafieros? e ” v
DIMENSION 4: liderazgo "

14 | La retroalimentaciéon es una herramienta de su gestion? & o -

15 | Delega funciones a los miembros de su equipo de trabajo? v ,' [~

16 | Participa en el planeamiento de las acciones interdisciplinarias? / -

17 | Asesora en materia de medicina en el area de gestion? > -

18 | Administra en su servicio los recursos humanos? » i

Observaciones (precisar si hay suﬂclencla)z

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ 4]
Apellidos g{\ombres del juez valigador. Dr/ Mg: me\s,“’m ’U-‘q)")"”
DNI:........5..0 AN XL i

-
| \\c-q cuEclernca

Especialidad del

validador: lads GvA.. 0.(’.«\‘( &ﬂ‘““lﬂ“%‘h}‘rwg 1"""" ................................................... A e IRV R TR AR S s .

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
aifficientac nara medir la dimenegiAn

Ap‘lcable después de corregir [ ]

Dra,

J. Yris Dlaz M
(S

ujica

N
AV

irma del Experto Informante.

No aplicable[ ]

0. de.. 86....

del 2019
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Cv

UNIVERMeAD
CHVAE AL

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: relaciones interpersonales Sl NO Sl NO Sl NO
1 | Durante el desempeiio laboral pone en marcha los valores 7z e -~
2 | En el equipo profesional toma en cuenta la igualdad - - =
3 | Su relacion con el equipo de salud es cortés = ”~ -
4 | El ambiente donde trabaja es calido = - s
5 | Usted socializa facilmente con los pacientes - - -~
DIMESION 2: experiencia - - -
6 | Es importante que el profesional de la salud se mantenga actualizado - - -
7 | Considera importante los grados o titulos para su desemperio -~ - -
8 | La competencia profesional se mide por los afios de experiencia - - -
9 Se considera calificado de poder realizar un buen trabajo por su - P P
capacidad y afos de experiencia
10 Usted cree gue.rec?be la cantidad suficiente de capacitaciones por 2 s P
parte de su institucion
11 | Es necesario que el personal médico sea capacitado periédicamente = . Z
12 | Esta usted calificado para asumir roles de lider -~ - -
13 | Se considera capaz de cubrir un cargo administrativo - % s
14 Coqs?dera usted la importancia en la autonomia de la forma de - 5 s 5
decisiones
15 | Se siente capaz de dar soluciones rapidas ante problemas ~ -~ >~
16 | Analiza y piensa antes de tomar decisiones - e -~
DIMENSION 3: satisfaccion laboral - - e
17 | Se adapta muy rapidamente a los turnos o guardias indicadas 7 < ~
18 | Se adapté rapidamente a los turnos en su ambiente laboral ’ -~ -
19 Se sier_ﬂe capaz de laboral en dos establecimientos de salud en sus / _ -
horas libres
20 | Después de un doble turno se siente capaz de seguir trabajando / - 7 .
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5i_es  soFiuente
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [\] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ............ ﬂoﬁ"rOb"?"‘/J"d“ﬂ““ ......................... pNei:....2776830¢e ..
Especialidad del validador-.................! @ncada.  en Obstetica /[ loagister on Gerhon ok lor Serviuss ok lataled.

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. x - =
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o ] T T

dimension especifica del constructo / Yo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,es N S fimTA eeeedeen de.Jv2/C..del 2019
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son - 41

1 4
suficientes para medir la dimensién Firma dJl Experto Informante.




ucv

Univensioan
COuas w0

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1: relaciones interpersonales Sl NO SI NO SI NO

Durante el desempeiio laboral pone en marcha los valores v

En el equipo profesional toma en cuenta la igualdad

Su relacién con el equipo de salud es cortés

El ambiente donde trabaja es calido

Usted socializa facilmente con los pacientes

DIMESION 2: experiencia

Es importante que el profesional de la salud se mantenga actualizado

Considera importante los grados o titulos para su desempeiio

La competencia profesional se mide por los afios de experiencia

Se considera calificado de poder realizar un buen trabajo por su

capacidad y aifos de experiencia

Usted cree que recibe la cantidad suficiente de capacitaciones por

parte de su institucion

11 | Es necesario que el personal médico sea capacitado periédicamente

12 | Esta usted calificado para asumir roles de lider

13 | Se considera capaz de cubrir un cargo administrativo

Considera usted la importancia en la autonomia de la forma de

decisiones

15 | Se siente capaz de dar soluciones rapidas ante problemas

16 | Analiza y piensa antes de tomar decisiones

DIMENSION 3: satisfaccion laboral

17 | Se adapta muy rapidamente a los turnos o guardias indicadas

18 | Se adapté rapidamente a los turnos en su ambiente laboral

19 Se sier]te capaz de laboral en dos establecimientos de salud en sus
horas libres

DB IWIN| -
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20 | Después de un doble turno Se siente capaz de seguir trabajando " —
Observaciones (precisar si hay suficiencia): St_ES SuFIa@TE i
Opinioén de aplicabilidad: Aplicable )4 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] ‘
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ M@: .....cccccvueaeas J °‘ ' s ,7 aga/J ...... O&cj‘m ..... M’ m .......... DN csassessasivaissoninsnsnnspnssnsasnss
Especialidad del validador:..........ccuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiririrertessesessaseseasssesssssssasssnsassssasnsans o R A P e P OO O OoCrTr i

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

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

.......... de..: )" 1%del 2019

42

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son .
suficientes para medir [a dimension Firma del Experto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS COMPETENCIAS GERENCIALES

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: comunicacién asertiva Sl NO Sl NO Sl NO
1 Comunica sus 6rdenes con amabilidad y una discreta sonrisa? ”~ - =S
2 | Muestra interés cuando sus companeros manifiestan sus ideas? - 7 N =
3 | Comunica sus ideas de forma clara? = - -
4 | Cuando no entiende lo que le transmiten, pides ejemplos? o -~ 7
5 | Es abierto y directo en el momento de hacer preguntas? - =4 <
DIMESION 2: trabajo en equipo - Z 7
6 | Comunica personalmente las malas noticias? -~ S P
7 | Comunica a sus trabajadores los resultados a obtener en el equipo? £ - 7
8 | En las reuniones de trabajo deja participar a todos los asistentes? ~ - -
9 | Gestiona los reconocimientos al personal que destaca? o 7 2
DIMENSION 3: relaciones interpersonales - > -
10 | Manifiesta enojo, cuando no cumplen las tareas asignadas? > - -
11 | Participa en la implementacion de politicas institucionales? -~ - -
12 | Disena, implementa y evaltia programas de seguridad del paciente? -~ s . -
13 | Dispone de tiempo para ayuda y apoyar a sus companeros? -~ - $ <
DIMENSION 4: liderazgo - ” -
14 | La retroalimentacion es una herramienta de su gestion? -~ - -
15 | Delega funciones a los miembros de su equipo de trabajo? -, - #
16 | Participa en el planeamiento de las acciones interdisciplinarias? = - =
17 | Asesora en materia de medicina en el area de gestion? - i -
18 | Administra en su servicio los recursos humanos? - / =
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si_es sufiejente .
Opinion de aplicabilidad: Aplicable pPx] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ............... ﬂa'ﬂdoé"?m/]"’l“g”q ............................. oNt:.... S 7768306 ..............
Especialidad del validador:............. Lcencada on. Obstetnda [ Iagister, en Gechion. . delos Serdcos ol la Saled.
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o -
dimension especifica del constructo ...;.(.i.de.J.‘f.'f.'f’..del 2019

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son 43

suficientes medir la dimension . i
. e ' Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: relaciones interpersonales SI NO Sl NO Sl NO
1 | Durante el desempefio laboral pone en marcha los valores - &~ £
2 | En el equipo profesional toma en cuenta la igualdad y s
3 | Su relacién con el equipo de salud es cortés '/A ¥ o
4 | El ambiente donde trabaja es calido / - pd
5 | Usted socializa facilmente con los pacientes P » v
DIMESION 2: experiencia
6 | Es importante que el profesional de la salud se mantenga actualizado [ e P
7 | Considera importante los grados o titulos para su desempefio i v v
8 | La competencia profesional se mide por los afios de experiencia v v ’
9 Se considera calificado de poder realizar un buen trabajo por su e WA
capacidad y afos de experiencia 2
10 Usted cree que recibe la cantidad suficiente de capacitaciones por 7 > v
parte de su institucion
11 | Es necesario que el personal médico sea capacitado periddicamente e > /
12 | Esta usted calificado para asumir roles de lider A v /
13 | Se considera capaz de cubrir un cargo administrativo v s v
14 Considera usted la importancia en la autonomia de la forma de 7 V TV
decisiones .
15 | Se siente capaz de dar soluciones rapidas ante problemas < 4 d ¢
16 | Analiza y piensa antes de tomar decisiones / v 7
DIMENSION 3: satisfaccion laboral
17 | Se adapta muy rapidamente a los turnos o guardias indicadas L + )
18 | Se adapté rapidamente a los turnos en su ambiente laboral / o &
19 | Se siente capaz de laboral en dos establecimientos de salud en sus g P v
horas libres
20 | Después de un doble turno se siente capaz de seguir trabajando s s v

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [¢]

Apellidos y nombres del juez validador Dr/ Mg: Q"“,\\ ....... s 0“" My

DNI:.
Especialidad del validador:.\A ¢ U6 g on QLS b \u’u““ l ‘Y‘ﬂtﬂt“ @ S‘ij“’"

S es Sc-tgn'\(

U - L B - > P

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
aifficientes nara medir Ia dimensifn

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable[ ]

J. Yris Diaz Mujica
518543

jx srto Informante.

del 2019
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ﬁ] ESCUELA DE POSGRADO
Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Juana Yris Diaz Mujica, docente de la Escuela de Posgrado de la Universidad César
Vallejo filial Lima Norte, asesor de la tesis titulada “Competencias Gerenciales y Desempeiio
Laboral en el personal del Centro Materno Santa Luzmila Il en Comas, afo 2019 del
estudiante Ana Li Pari Benites, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de
20 % verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

La suscrita analizo dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituye 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.

Lima, 20 de julio del 2019

N st

<JJuana Yris Diaz Mujica
DNI:09395072
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PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES _
Apellidos y Nombres: (solo los datos del que autoriza)

PAIL| . GENMTES AnAa L)
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D.N.! B - i TS ——
Domicilio LF1LG1 (O 03 N50C . SN Fzancsed O€ cavpad
Teléfono Fijo : Q18314466 Movil : 743933319
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2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
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