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Resumen

Se trata de un estudio correlacional que tuvo como objetivo determinar la relacion
entre las competencias gerenciales y el desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo, aplicado a 80
profesionales de enfermeria que laboran en el area de hospitalizacion adultos. Para la
obtencion de los datos, se aplicaron dos cuestionarios: para evaluar las competencias
gerenciales y desempefio laboral. El perfil de los profesionales de enfermeria se
caracterizo por el género femenino, representando un 75%, ademas el rango de edad
promedio fue de 30 a 59 afios, representando un 60%, en cuanto al grado académico
se resalta que el 29% contaba con especialidad y un 19% con maestria, finalmente los
afios de experiencia laboral de los encuestados se encontraron entre 6 a 20 afos,
representando un 65%. El nivel de las competencias gerenciales se encontré en un
nivel bueno con un 54 %, siendo la dimension de planeacion y gestion la que se
encuentra mas desarrollada con un 49%, valor que pertenece al nivel bueno. Asi mismo
el nivel de desempefio laboral se caracteriz6 también por encontrarse en un nivel
bueno con un 53 %, estos valores reflejan que los encuestados poseen competencias
gerenciales y un desempefio laboral dentro del nivel bueno. Se concluy6 que existe
relacion significativa entre las variables competencias gerenciales y el desempefio
laboral con un coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.821 que significa que la

correlacion es positiva muy fuerte.

Palabras clave: competencias gerenciales, desempefio laboral, enfermeria.



Abstract

This is a correlational study that aimed to determine the relationship between
management skills and job performance of nursing professionals at the Ramiro Priale
Priale National Hospital, Huancayo, applied to 80 nursing professionals working in
the adult hospitalization area. To obtain the data, two questionnaires were applied: to
evaluate managerial competencies and job performance, both with multiple-choice
alternatives. The profile of the nursing professionals was characterized by the female
gender, representing 75% of the total, in addition the average age range was from 30
to 59 years of age, representing 60%, regarding the academic degree it is highlighted
that the 29% had a specialty and 19% had a master's degree, finally the years of work
experience of the respondents were between 6 to 20 years, representing 65%. The level
of managerial competencies of the respondents was found at a good level with 54%,
being the planning and management dimension the one that is more developed with
49%, a value that belongs to the good level. Likewise, the level of job performance
was also characterized by being at a good level with 53%, these values reflect that
more than half of the respondents have managerial skills and job performance within
the good level. It was concluded that there is a significant relationship between the
management competencies variables and the work performance of nursing
professionals with a Rho Spearman correlation coefficient of 0.821, which means that

the correlation is very strong positive.

Keywords: managerial competencies, job performance, nursing.
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Introduccion

Las transformaciones provenientes de la globalizacién y el consecuente aumento de la
competitividad han exigido cambios por parte de las organizaciones, inclusive de las
instituciones de salud que pasaron a revisar sus modelos de gestion y a buscar calidad
en sus servicios, por medio de programas de acreditacion. Los criterios utilizados por
es0s programas en cuanto a la evaluacion de los servicios de Enfermeria ha englobado
con destaque las areas administrativas y organizacionales, seguidas de las areas
asistenciales y de ensefianza-investigacion (1). En ese sentido, la enfermeria ha
asumido un importante papel en los servicios de salud, sobre todo en el &mbito
hospitalario, ya que es el responsable por la gestion de los servicios de Enfermeria 'y
por tomar medidas que integren las &reas administrativas, asistenciales y de
ensefianza/investigacion, con el objetivo de obtener una atencion de calidad. Las
exigencias en cuanto a su actuacion han incluido, ademas de la administracion en
enfermeria, el conocimiento y la interaccion con todo el ambiente organizacional,

permitiendo su mayor contribucion en la consecucion de los objetivos de la institucion

) (3).

El profesional de enfermeria demuestra competencia cuando aplica en forma efectiva
una combinacién de conocimientos, habilidades y juicio clinico en la practica diaria o
desempefio laboral (4). La capacidad de gestion de la enfermera tiene que ver con el
desarrollo diario de actividades en las que se buscan soluciones alternativas para las
distintas tareas administrativas y por tanto se debe anticipar y preveer una estrategia
con un plan y gestion de recursos, tanto humanos como materiales, que hagan posible
anticipar problemas y resolverlos antes de que surjan. Hoy esto requiere un ajuste de

valores, el derecho a la salud, la justicia y la solidaridad (5).

En tal sentido, los profesionales de enfermeria que vienen gerenciando en los
establecimientos de salud, al parecer no tienen las competencias requeridas para éste
cargo, la asuncion de sus funciones carece de competencias basicas, genéricas, de

habilidades y actitudes gerenciales, por ello se observa desempefio laboral deficiente.



Para tal efecto, se realiz0 la presente investigacion, siendo el objetivo general
determinar la relacién entre las competencias gerenciales y el desempefio laboral de
los profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale y la
hipétesis general: Existe relacion significativa entre las competencias gerenciales y el
desempefio laboral de los profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro
Priale Priale, Huancayo. La organizacién estuvo constituida por cuatro capitulos: el
primer capitulo contiene aspectos del planteamiento y formulacion del problema; el
segundo, se refiere al desarrollo del marco tedrico, iniciando con los antecedentes, las
bases teoricas, la definicion de términos basicos y la operacionalizacién de variables.
En el tercer capitulo se enfocado los temas sobre la metodologia de la investigacion
usado. En el cuarto capitulo, mencionamos aspectos sobre la presentacion,
interpretacion, analisis de los resultados incluyendo la correspondiente prueba de
hipétesis, conclusiones, recomendaciones y referencias bibliograficas, finalmente los
anexos donde se encuentra la matriz de consistencia, instrumentos de recoleccion de
datos, la confiabilidad y validacion de los instrumentos, base de datos y el articulo
cientifico.



1.1.

CAPITULO I
EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

La globalizacion y el aumento de la competitividad han requerido cambios por parte
de los proveedores de servicios de salud, que comenzaron a revisar sus modelos de
gestion y buscar la calidad en sus servicios de atencion, a través de programas de
acreditacion. Los criterios utilizados por estos programas en cuanto a la evaluacién
de los servicios de enfermeria han incluido con énfasis las areas administrativas y

organizativas, seguidas de las areas asistencial y docente-investigadora. (1)

La capacidad de gestion de la enfermera tiene que ver con el desarrollo diario de
actividades en las que se buscan soluciones alternativas para las distintas tareas
administrativas y por tanto se debe anticipar y preveer una estrategia con un plan y
gestion de recursos, tanto humanos como materiales, que hagan es posible anticipar
problemas y resolverlos antes de que surjan. Hoy esto requiere un ajuste de valores,

el derecho a la salud, la justicia y la solidaridad.(2)

En Brasil, una encuesta realizada por el Consejo Regional de Enfermeras del Estado
de Sao Paulo (CORENSP), con enfermeras y técnicos responsables de los servicios
de salud, estableci6 la necesidad de las siguientes habilidades: liderazgo,
comunicacion, toma de decisiones, negociacién, trabajo en equipo, relacion
interpersonal, flexibilidad, creatividad, vision sistémica, planificacion vy

organizacion. (4)



A mediados de la década de los ochenta, la Organizacion Panamericana de la Salud
(OPS) inicié la promocion de la propuesta de reorientacion de la formacion
permanente de los profesionales de la salud entre los paises de la Region de las
Américas. La evaluacion de la competencia y el desempefio se incluye en esta
propuesta, como una forma de obtener informacidn sobre el comportamiento de los
profesionales durante su actividad laboral diaria, con el fin de ayudar a identificar las
necesidades de aprendizaje, a la vez que el impacto de los procesos educativos en la

transformacion. de los servicios de salud.(5)

Segun Bohorquez, define el desempefio laboral como el nivel de desempefio
alcanzado por el profesional en el logro de metas dentro de la organizacion en un
tiempo determinado. Centrandonos en el campo de la enfermeria, el desempefio
laboral del enfermero se manifiesta como la actividad social practica de este tltimo,
que en su relacion con su realidad asistencial, no solo alcanza el conocimiento de
esta realidad, sino también su transformacion. La realizacion del trabajo forma parte
y condicionara los resultados obtenidos y la consecucion de los objetivos planteados,
es en esto que radica la necesidad de su seguimiento y evaluacion. La evaluacion del
desempefio laboral ayuda a determinar las necesidades individuales de cada
enfermera e identifica las necesidades del grupo. “Es un procedimiento estructural y
sistematico para medir, evaluar e influir en los atributos, comportamientos y
resultados relacionados con el trabajo, asi como el grado de absentismo, con el fin de

conocer qué tan productivo es el empleado y si podrd mejorar su desempefio futuro”

(6).

En la teoria de Patricia Benner, ella indica que la practica de la enfermeria se da en
el tiempo y que es de suma importancia para la profesion, en esto vemos que el
desempefio del trabajo de enfermeria depende en gran medida de la préactica de la
enfermeria, pero sin dejar de lado el campo tedrico, segin un estudio realizado por
estudiantes de la Universidad de Cuyo en Mendoza, Argentina indica que el
desempefio del trabajo de enfermeria puede depender y ser influenciado por muchos
factores personales, sociales y culturales, lo que genera absentismo laboral,

pesimismo, malas relaciones interpersonales, dificultades en el desempefio tareas,



estricto cumplimiento de las tareas minimas asignadas, fatiga y aumento de las

conductas de riesgo que aumentan la posibilidad de contraer diversas enfermedades
(7).

El nivel de desempefio del trabajo que realiza el enfermero es de suma importancia
para la salud de las personas, por lo que en la actualidad se dedica mucho esfuerzo a
obtener la calidad de la atencién de los servicios de salud, es util reconocer el
desempefio del trabajo de enfermeria como un medios para garantizar un proceso de

atencion eficaz. (8)

A nivel nacional, el Sistema de Salud propuesto por el Ministerio de Salud no es
ajeno a estos nuevos desafios y avances, por ello se ha filtrado la descentralizacion
de los Servicios de Salud y el aseguramiento universal de las actividades, que
requieren el abordaje de nuevas funciones, metas y objetivos que conceptualicen las
habilidades, actitudes y conocimientos que debe poseer el profesional de la salud para
tener un optimo desempefio laboral de sus funciones. EI desempefio laboral de los
profesionales puede verse influenciado por la presencia o ausencia de un lider que
organice a los profesionales de acuerdo con la meta y los objetivos propuestos, asi
mismo la influencia de las competencias gerenciales en los profesionales podria

mejorar los niveles de desempefio laboral.(9)

Actualmente, las organizaciones e instituciones publicas son duramente criticadas
por sus resultados en cuanto al desempefio de sus profesionales. En los Gltimos afios
se han puesto en marcha una serie de mecanismos para evaluar el desempefio de los
profesionales de manera eficiente e imparcial, sin embargo, nada parece ser suficiente
ya que estos resultados en las instituciones publicas se encuentran en desventaja
frente al desempefio laboral de los profesionales de la salud en establecimientos
privados (10).

Una encuesta realizada por el INEI en 2016, indic6 que el 63,7% de los trabajadores
de los organismos publicos consideran que la evaluacion de su desempefio es algo
inatil e improductivo. El 43,6% destaca que el bajo nivel de desempefio se debe a las
malas practicas de gestion en la institucion. Como resultado, podemos identificar que
nos enfrentamos a dos problemas muy amplios y que es urgente una solucion

inmediata. Por un lado, el bajo nivel de desempefio en el trabajo y, por otro lado, la



falta de competencias gerenciales que garantice la existencia de un liderazgo por

parte de quienes administran la institucion y por tanto cuentan con las herramientas

para superar estas adversidades (11).

A nivel institucional, hay indiferencia y desanimo por parte de los profesionales de

enfermeria, inadecuada toma de decisiones durante la atencion al paciente, mala

comunicacion entre comparieros de trabajo, limitaciones para actuar ante problemas

administrativos, asi como para un mejor manejo del recurso humano. En este

contexto se plantea la siguiente pregunta de investigacion.

1.2. Formulacién del problema

1. 299"

1.2.28

Pregunta general

¢Cual es la relacion entre las competencias gerenciales y el desempefio
laboral de los profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro
Priale Priale, Huancayo?

Preguntas especificas

¢Cudl es el perfil de los profesionales de enfermeria del Hospital Nacional

Ramiro Priale Priale, Huancayo?

¢Cuél es el nivel de competencias gerenciales de los profesionales de

enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo?

¢Cuadl es el nivel de desempefio laboral de los profesionales de enfermeria del
Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo?

¢Cual es el nivel de las dimensiones de las competencias gerenciales de los
profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale,

Huancayo?

¢Cudl es la relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale,

Huancayo?

¢Cudl es la relacion entre la planeacion y gestion y el desempefio laboral de
los profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale,
Huancayo?



¢Cudl es la relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale,

Huancayo?

¢Cudl es la relacion entre la accion estratégica y organizacion y el desempefio
laboral de los profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro

Priale Priale, Huancayo?

¢Cual es la relacion entre la multiculturalidad y el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale,

Huancayo?

¢Cudl es la relacién entre la autoadministracion y el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale,

Huancayo?

1.3. Objetivos de la investigacion

13T
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Objetivo general

Determinar la relacion entre las competencias gerenciales y el desempefio
laboral de los profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro

Priale Priale, Huancayo.
Obijetivos especificos

Identificar el perfil de los profesionales de enfermeria del Hospital Nacional
Ramiro Priale Priale, Huancayo.

Identificar el nivel de competencias gerenciales de los profesionales de

enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo.

Identificar el nivel de desempefio laboral de los profesionales de enfermeria

del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo.

Identificar el nivel de las dimensiones de las competencias gerenciales de los
profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale,

Huancayo.



1.4.

Identificar la relacion entre la comunicacién y el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale,

Huancayo.

Identificar la relacion entre la planeacion y gestion y el desempefio laboral de
los profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale,

Huancayo.

Identificar la relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale,

Huancayo.

Identificar la relacion entre la accion estratégica y organizacion y el
desempefio laboral de los profesionales de enfermeria del Hospital Nacional

Ramiro Priale Priale, Huancayo.

Identificar la relacion entre la multiculturalidad y el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale,

Huancayo.

Identificar la relacion entre la autoadministracion y el desempefio laboral de
los profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale,

Huancayo.
Justificacion

Los profesionales de enfermeria representan un mayor porcentaje en los hospitales,
realizan tareas orientadas al cuidado del paciente, la familia y la comunidad. Esta
particularidad confiere, en particular al profesional de enfermeria, una concesion
Unica, que le permite actuar, con mas autonomia, con el paciente, directa e
indirectamente, asi como intervenir en la toma de decisiones.

En este sentido, los profesionales de enfermeria han asumido un papel importante en
los servicios de salud, en particular en el sector hospitalario, ya que son responsables
de la gestion de los servicios de enfermeria, asi como de tomar medidas que integren
la administracion, la atencién y la docencia / investigacion, con la objetivo de brindar
una atencion de calidad. Las demandas sobre su desempefio laboral han incluido,
ademas de la administracion de enfermeria, el conocimiento de competencias

gerenciales que afectaran su desempefio laboral.



Las competencias gerenciales en la actualidad son las herramientas mas importantes
que deben tener los profesionales de enfermeria, teniendo en cuenta que son las que
brindan atencidn directa a los pacientes; Es precisamente la relacion entre las
competencias gerenciales y el desempefio laboral lo que mostrara el grado de calidad

de la atencién en un establecimiento de salud.

Actualmente en nuestro pais, en el sector salud, los puestos gerenciales y directivos
de las enfermeras son escasos, debido a factores que no han sido estudiados en las
encuestas nacionales, pero aun asi en paises como Chile, Colombia y Brasil. El
empoderamiento en enfermeras ya esta establecido, lo que nos lleva a determinar con
este estudio sobre competencias gerenciales de enfermeras en una institucion

privada, las cuales determinan su desempefio en el trabajo. (12)

No ajeno a esta realidad, la falta de recursos y el agotamiento emocional y fisico del
personal dan como consecuencia la desmotivacion, desmoralizacién y agotamiento
de los trabajadores de la salud que no pueden cumplir con su funcién principal, que
es la debida diligencia y, sobre todo, el cuidado de los pacientes. También toma en
cuenta la escala salarial injusta y la falta de ascensos y otros temas hacen que los

trabajadores de la salud enfrenten el malestar resultante que los rodea.(9)

Por ello, es de suma importancia el estudio de las competencias gerenciales, que son
los mecanismos que se utilizan en la gestion. Una administracion competente siempre
sera suficiente para la gestion. Los establecimientos de salud que quieran tener éxito
deben contar con profesionales calificados y cien por ciento competentes para
lograrlo. Su compromiso debe medirse con su desempefio laboral, a través del
desarrollo de competencias gerenciales, como tactica fundamental para el

crecimiento, desarrollo y relevancia de objetivos y metas.
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A nivel internacional

Tumbaco (2021) elaboro el articulo titulado: " Competencias gerenciales del
personal de enfermeria en el ambito de la gestion hospitalaria”. Su objetivo
general fue caracterizar las competencias gerenciales del enfermero en el area
de gestion hospitalaria. EI método de estudio fue documental, con enfoque
cualitativo. El corpus del estudio consistié en lecturas relacionadas con las
habilidades directivas y la gestion hospitalaria. La hermenéutica se convirtid
en la principal fuente de generacion de informacion. La conclusion fue que
las competencias gerenciales de las enfermeras son variadas e importantes
para mejorar la gestion administrativa y obtener resultados de excelente
calidad en la atencidn de salud de las personas que necesitan instituciones
hospitalarias.(13)

Rojas (2018) desarrollo la tesis titulada: “Conocimiento de las habilidades
directivas del enfermero supervisor del Hospital Universitario Dr. Angel
Larralde”. El objetivo general fue analizar el nivel de conocimiento sobre las
competencias gerenciales de los enfermeros supervisores del Hospital
Universitario Dr. Angel Larralde. El método de estudio fue cuantitativo, de
tipo descriptivo de investigacion, con un disefio no experimental, de campo y
transversal. La muestra estuvo conformada por 21 enfermeros, se aplico un
cuestionario estructurado de 34 items, con respuestas dicotémicas, validado

por un grupo de 3 expertos, y su confiabilidad se determiné aplicando el



coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach. Los resultados mostraron que
el nivel académico predominante fue el Bachillerato con 66.67%, en cuanto
al puesto, las enfermeras de nivel Il predomindé 85.71%, Todos los
profesionales encuestados 100% dijeron escuchar atentamente las propuestas
hechas por el equipo en el indicador de liderazgo, El 80,95% de los
profesionales encuestados manifesto tener habilidades de liderazgo hacia el
personal de enfermeria, el 85,71% manifesto que influye positivamente en el
comportamiento del personal de enfermeria. La conclusion fue que la
mayoria de enfermeras supervisoras tienen conocimientos de habilidades
gerenciales, en sus indicadores, escucha activa, comunicacion verbal,
relaciones interpersonales, liderazgo y trabajo en equipo, promoviendo un
clima de confianza, pero tienen debilidades en la repeticién de mensajes
orales escritos.(14)

Henao (2018) desarrollo la tesis titulada: “Criterios para evaluar el
desempefio laboral de los profesionales de enfermeria - Colombia”. Su
objetivo general fue analizar los principales criterios utilizados para evaluar
el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria. EI método de
estudio fue descriptivo, a través de la revision de la literatura y estudios
relevantes que responden en términos de utilidad a la pregunta planteada para
esta investigacion y al mismo tiempo sustentan la evidencia sobre los puntos
finales que permiten la medicion objetiva del desempefio laboral de la
profesional de enfermeria. Los resultados mostraron que los criterios de
evaluacion y desempefio para la evaluacion de enfermeras fueron seis:
resultados, habilidades, procesos y procedimientos, prestacion de servicios,
calidad de la atencion e indicadores, donde prevaleci6 la calidad de la
atencion. La conclusion fue que los criterios de evaluacion y desempefio
identificados en la revision narrativa fueron: evaluacion por resultados,
evaluacion por habilidades, por proceso y procedimientos, por prestacion de
servicios, calidad de atencion y por indicadores. En este sentido, se propone
una evaluacion del desempefio laboral donde se toman en cuenta los criterios
desde dos areas importantes: la primera area de atencion, que luego incluye

la calidad de los servicios, procesos y procedimientos y la aplicacion del plan



de atencidn; la segunda area desde la gestion, la cual comprende la evaluacion
de competencias, indicadores y resultados.(15)

Apolo (2017) desarrolld la tesis titulada: “Efectos de las condiciones
psicosociales en el desempefio laboral del personal profesional de enfermeria
del Hospital General Teofilo Davila”. Su objetivo general fue identificar las
consecuencias de las condiciones psicosociales en el desempefio laboral. El
metodo de estudio fue no experimental, descriptivo y transversal; Se tomd
una muestra de 62 enfermeras. Los resultados mostraron que el desempefio
en el trabajo no esta influenciado por las condiciones psicosociales, el 86,15%
considera que las enfermeras las trataron adecuadamente en relacién a la
atencion recibida, el 89% se siente satisfecho con la informacion brindada por
las enfermeras. La conclusién fue que el desempefio de las enfermeras por su
desempefio laboral siempre se mostrara en su entorno laboral a través de la

eficiencia en la atencién usuario-paciente.(16)

Salazar (2016) desarrolld la tesis titulada: “Desempefio laboral de las
enfermeras (0s) de cuidado directo y la satisfaccion del enfermo oncoldgico
hospitalizado Valencia Estado Carabobo”. Su objetivo general fue
determinar la relacion que existe entre el Desempefio laboral de las
enfermeras de cuidado directo en sus factores: acciones técnicas, acciones
administrativas y acciones ética legal y su relacién con la satisfaccion del
enfermo oncoldgico hospitalizado en sus factores: necesidades fisioldgicas,
necesidades sociales, y necesidades de estima. El método de estudio fue
descriptivo, cuantitativo, correlacional, transversal. Los resultados
mostraron que el 50% de la relacion EOH se encontro entre niveles altos de
DAT y SEOH segun las estimaciones de necesidades. Cabe sefialar que las
acciones técnicas a realizar por el DPE son aquellas que generan en el
paciente necesidades de autoconfianza, independencia, realizacion, confianza
y conocimiento. La conclusion fue que existe una relacion estadisticamente
significativa entre las acciones que integran el desempefio laboral del
enfermero de atencion directa en sus factores, las acciones técnicas,
administrativas y éticas legales y la satisfaccion de los pacientes oncoldgicos

hospitalizados.(17)
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6. Paz (2014) desarrolld el articulo titulado: “Competencias para la enfermera/o
en el &mbito de gestion y administracion: desafios actuales de la profesion”.
Su objetivo general fue responder dos interrogantes: ;Cudles son los
requerimientos actuales para el/la enfermero/a en el &mbito de la gestion y
administracion?, y ¢cuales son las competencias de gestion de enfermeria mas
importantes y su relacion con la gestion de cuidado? EI método de estudio
fue la revision de la literatura que comienza con una exploracion del campo
a partir de los contextos y desafios actuales de la profesiéon. La busqueda
bibliografica se realiz6 en las bases de datos Cochrane Library, Lilacs,
CINHAL, Dialnet, Universidad de la Rioja, ProQuest, Web of Science,
Science Direct, PubMed, Business Source Premier, SCIELO, Scopus. Se
encontraron 4.697 articulos. Especificando la investigacion, se seleccionaron
51 articulos y documentos técnicos. Los resultados mostraron que los
estudios que priorizan las habilidades directivas coinciden al ubicar entre los
mas importantes: la comunicacion, el trabajo en equipo, la resolucion de
conflictos y las habilidades interpersonales y de liderazgo. En liderazgo,
favorecen el dominio personal, la eficiencia interpersonal, la gestion
financiera y los recursos humanos. La conclusion fue que las habilidades de
gestion y liderazgo deben basarse en sélidos conocimientos y experiencia.
Asimismo, el concepto de gestion y liderazgo ocupa un lugar complementario
al rol de enfermeria. Se necesita liderazgo transformacional y relacional para

mejorar la satisfaccion de las enfermeras. (18)

7. Sanchez (2013) desarroll6 la tesis titulada: “El desempefio laboral de los
gerentes de Enfermeria y la motivacion de las enfermeras de cuidado directo
- Universidad de Carabobo. Facultad de ciencias de la salud. Venezuela”. Su
objetivo general fue determinar la relacion entre el desempefio laboral de los
gerentes en su factores conducta de liderazgo y autonomia profesional y la
motivacion de las enfermeras. EI método de estudio fue aplicado a una
poblacion de 57 enfermeros y se aplico un cuestionario tipo Likert con cinco
posiciones de respuesta, estructurado, en tres partes de 59 items. Los
resultados mostraron que en las variables de desempefio laboral de los
gerentes de enfermeria. La muestra opinante eligio una respuesta intermedia

(47,5%) que fue expresada por una muestra de dicho directivo respecto a la
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otra variable motivacion de las enfermeras. En cuanto al factor Estrategias de
conocimiento, tiene un promedio de 13,5 puntos, en la Planificacion del
proceso administrativo un promedio de 9,5 puntos; en el indicador
Organizacion un valor medio de 8,5 puntos y en Gestién un promedio muy
bajo de 3,1 puntos y en el indicador Control un promedio de 8,3 puntos. De
los 13 indicadores de desempefio, en Recompensas obtuvieron una media de

3,0 puntos y en Reconocimiento 10,4 puntos.(19)

Vargas (2012) desarrollo la tesis titulada: “Habilidades administrativas del
gerente medio de enfermeria y clima de cuidado en las unidades clinicas de
un hospital publico tipo III”, Su objetivo general fue determinar la relacion
entre las Habilidades Administrativas del Gerente Medio de enfermeria en
sus factores: Habilidades Técnicas, Habilidades Humanas y el Clima de
Cuidado en sus factores: Procedimientos Administrativos y Factores
Psicosociales en las Unidades Clinicas EI método de estudio fue cuantitativa
no experimental de disefio expostfacto correlacional. Los resultados
mostraron que existe una relacion estadisticamente significativa entre las
variables en estudio al obtener un coeficiente de correlacion de Pearson
positivo igual a 0,628 siendo (P < 0,001), confirmandose las hipotesis
especificas y la hipdtesis general. La conclusion fue que al aumentar la
ocurrencia de Habilidades Humanas, habrd un aumento de Factores
Psicosociales. Esto se confirma con el coeficiente de correlacion de Pearson,
que arrojé un valor positivo igual a 0,634, siendo significativo (P <0,001). Es
decir, existe una relacion significativa entre los factores relacionados con las

habilidades humanas y los factores psicosociales.(20)

Cardenas (2012) desarrolld la tesis titulada: “Desempefio laboral del personal
de enfermeria: una vision de género”, Su objetivo general fue identificar el
desempefio profesional del personal de enfermeria que labora en instituciones
de salud de la ciudad de Toluca, México, a partir de su condicion de género
femenino. EI método de estudio fue teorico referido a la sociologia de las
profesiones, de tipo exploratorio. Abordaje cualitativo, entrevistas a
profundidad a 20 profesionistas de enfermeria. Se exploraron nucleos

problematicos como condicion de genero, desempefio profesional y
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10.

11.

satisfaccién personal, laboral y profesional, mediante analisis de contenido.
Los resultados mostraron que el desempefio profesional, la satisfaccion y el
reconocimiento laboral de las enfermeras entrevistadas se vinculan a
situaciones de género, tales como liderazgo, toma de decisiones, o salarios,
lo cual disminuye oportunidades de desarrollo. La conclusion fue que las
enfermeras profesionales aln no cuentan con un reconocimiento por su
desempefio laboral, o liderazgo que incida en la autonomia profesional, lo que
las limita en la toma de decisiones gerenciales y tiene un estatus profesional

y reconocimiento social débil. (21)

Grohmann M. (2012) desarroll¢ la tesis titulada: “Competencias del Gestor
Hospitalario - Brasil”. Su objetivo general fue conocer las competencias
(conocimientos, habilidades y actitudes) del director del hospital. EI método
de estudio fue exploratorio. Los resultados demostraron que, en general, las
competencias identificadas como mas importantes son también las mas
desarrolladas por los profesionales. Sin embargo, existen varias lagunas en
las habilidades de los administradores de hospitales, siendo las principales:
politicas de salud publica, sistemas de informacion, planificacion del
desarrollo, gestion estratégica. La conclusion fue que las habilidades que mas
se necesitan desarrollar son: liderar el equipo de trabajo, ser un agente de
innovacion y cambio, resolucion de problemas y gestion de programas
disefiados para motivar al equipo. Finalmente, las actitudes que presentan las
diferencias mas significativas son: ser un lider educativo, desarrollar la
iniciativa y la autonomia del equipo y los grupos comunitarios; Sea creativo

y fomente el trabajo en equipo.(22)

Furukawa (2011) desarrollo la tesis titulada: “Perfil y competencias de
gerentes de enfermeria de Hospitales acreditados - Brasil”. Su objetivo
general fue identificar el perfil y competencias de gerentes de enfermeria de
14 Hospitales acreditados del Municipio de S&o Paulo, bajo la 6ptica de éstos
y sus superiores jerarquicos. EI método de estudio fue de tipo descriptivo
interpretativo con abordaje cualitativo, se basoé en el analisis de contenido, la
técnica de interpretacion de textos, grabados y escrituras, donde pueden

recibir todo tipo de grabaciones, datos, transcripcién de entrevistas y

13



2.1.2

discursos.. Los resultados mostraron que el perfil de los ejecutivos de
enfermeria. Las habilidades que mas tenian en la vision de sus superiores
fueron: liderazgo (90,9%), enfoque al cliente (90,9%), toma de decisiones,
comunicacion y gestion de recursos son significativas en (81,8%). La
conclusion fue que la mayoria de los enfermeros tenian similitudes en cuanto
a perfil y habilidades, compatibles con las expectativas de sus supervisores
que colaboraron en la seleccién para el puesto y en la evaluaciéon de su

desempefio profesional.(3)

A nivel nacional

Quintana (2020) desarrollo el articulo titulado: “Desempefio laboral del
profesional de enfermeria en un hospital de la seguridad social del Callao —
Perd”. Su objetivo fue describir el nivel de desempefio segun las
caracteristicas laborales, formacién académica, aspectos motivadores,
organizacionales y la influencia de la jefatura de enfermeria del profesional
de enfermeria que labora en el Hospital Nacional Alberto. EI método de
estudio fue transversal, el muestreo fue probabilistico, con afijacion
proporcional. ElI desempefio laboral se evalio mediante la normativa de
evaluacion del Seguro Social de Pert. Se calculé promedios, desviacion
estandar, porcentajes y chi cuadrado. El estudio fue aprobado por el Comité
de Investigacion y Etica del hospital. Los resultados mostraron que el 24,5%
presentd insuficiente desempefio, 78,8% tuvieron 6 a méas afos de servicio,
93,8% tuvieron especialidad, 63,0% perciben sobrecarga de trabajo, 70,2%
no reciben capacitaciones y 37,0% perciben presion laboral de la jefatura de
enfermeria. Del total de enfermeras con suficiente desempefio, el 66,7%
presentaron un tiempo de servicio > 6 afios (valor p=0,02), 96,2% tuvieron
especialidad (valor p=0,01). En el grupo de enfermeras con insuficiente
desempefio, el 98,0% no hacen docencia (valor p=0,02) 82,4% no fueron
capacitadas por la institucién empleadora (p valor=0,030), 88,2% percibieron
presion laboral por parte de la jefatura, 51,0% no tienen facilidades en el
horario de trabajo, 84,3% percibieron estar desmotivados y 76,5%
percibieron estar ubicados de acuerdo a su especialidad (valor p<0,05). La
conclusion fue que la mayoria de los profesionales de enfermeria del hospital

tienen desempefio suficiente, sin embargo, es necesario que la gerencia del
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hospital realice esfuerzos adicionales para lograr un mejor desempefio del
personal de enfermeria. (23)

Vela (2020) desarrollo la tesis titulada: “Comunicacion asertiva y su relacion
con el desempefio laboral en los colaboradores del hospital | Juanjui -
EsSalud, 2020”. Su objetivo general fue determinar la relacion que existe
entre la comunicacion asertiva y el desempefio laboral en los colaboradores
del hospital I Juanjui EsSalud, 2020. EI método de estudio fue cuantitativo,
correlacional, de disefio no experimental, de corte transversal. La poblacién
estuvo conformada por 70 colaboradores tanto del area administrativa y
asistencial. Para obtener la informacidn se utilizaron dos instrumentos para
medir tanto la variable independiente que es la comunicacidn asertiva como
la variable dependiente que es el desempefio laboral, utilizando la escala
Likert. Los resultados mostraron una relacion positiva alta entre la
comunicacion asertiva y el desempefio laboral. La conclusién fue que: a
mayor nivel de comunicacion asertiva, los desempefios laborales de los
colaboradores aumentaran en una relacién directa. Respecto a las
dimensiones del desempefio laboral con la comunicacion asertiva, presentan
una correlacion moderada, excepto con la dimensién de calidad en la cual la
correlacion es baja (0,369**). (24)

Castillo (2020) desarrollo la tesis titulada: “La motivacion y el desempefio
laboral de los trabajadores del &rea de enfermeria del hospital I Albrecht-
EsSalud 2020”. Su objetivo general fue determinar la relacion que existe
entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores del area de
enfermeria del Hospital I Albrecht de Trujillo - 2020. EI método de estudio
fue descriptivo correlacional de enfoque cuantitativo. La poblacion fue igual
a la muestra y estuvo conformada por 40 enfermeros del Hospital | Albrecht
de la ciudad de Trujillo en marzo de 2020. Se aplico un cuestionario para cada
variable, estos instrumentos fueron validados por juicio de expertos en el
dominio y se determind la confiabilidad de la informacion obtenida. validado
por el coeficiente alfa de Cronbach. En cuanto al procesamiento de datos, se
realiz6 con el software IBM Statistics version 25; Para el analisis de los datos
se utilizo estadistica descriptiva e inferencial con la informacidn obtenida, se

decidio utilizar la correlacién rho de Spearman para determinar el grado de
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asociacion de las variables. La conclusidn fue que la motivacion se relaciona
significativamente con el desempefio laboral y que la dimension condiciones
de trabajo es la que mas influye en el desemperio laboral de los trabajadores
del area de enfermeria del Hospital I Albrecht — EsSalud - 2020. (25)

Mantilla (2019) desarrollo la tesis titulada: “Competencias gerenciales y
desarrollo institucional en el compromiso laboral del personal de enfermeria
del Hospital de Emergencias “José Casimiro Ulloa”, Lima — 2019.”. Su
objetivo general fue demostrar coémo influye las competencias gerenciales y
el desarrollo institucional en el compromiso laboral del personal de
enfermeria del Hospital “José Casimiro Ulloa”. E1 método de estudio fue
cuantitativo, método: hipotético deductivo, disefio no experimental con un
sub disefio cuasi experimental, con una poblacién de 140 personal de
enfermeria cuya muestra fue 103. El instrumento utilizado fue una encuesta
que fue sometido a confiabilidad mediante Alpha de cronbach, dando como
resultado 0,86 lo cual indica que es aceptable. La conclusion fue que existen
evidencias estadisticas suficientes para afirmar que los resultados obtenidos
de la contratacion de la hipdtesis general, se evidencia que las competencias
gerenciales y el desarrollo institucional si influye en el compromiso laboral,
siendo significativas para los niveles 1 (Baja; p = 0,000<0,05) y 2 (Media;
p=0,000<0,05) del personal de enfermeria del hospital “Jos¢ Casimiro

Ulloa”. (26)

Coronel (2019) desarrollo el articulo titulado: “Desempefio laboral del
personal de enfermeria en el Hospital Alberto Sabogal. Retos de
transformacion social”. Su objetivo general fue valorar acerca del desempefio
laboral del personal de enfermeria. Sobre esta base, se dedican tantos
esfuerzos a elevar la calidad de la atencion en los servicios de salud. De ahi
que, es Util reconocer al desempefio profesional de enfermeria como una de
las vias para garantizar un efectivo proceso de cuidar. Al respecto, se
asevera que para el ser humano siempre ha constituido una preocupacion
el apropiarse de los conocimientos y mejorar su entorno. Para ello toma
como experiencia los logros obtenidos con anterioridad, por lo que el

proceso de mejoramiento del desempefio hay que estudiarlo como sistema
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y no de manera aislada. En este sentido, los resultados que arrojan las
evaluaciones internacionales en la mayoria de los paises latinoamericanos,
sefialan la necesidad de mejorar el desempefio profesional, orientando a
fortalecer la formacién de los profesionales en aras de convertirlos en

verdaderos expertos en su propia practica profesional. (27)

Lujan (2019) desarrollo la tesis titulada: “Habilidades gerenciales y
satisfaccion laboral en la direccion de salud del Hospital Militar, Jests Maria,
Lima”. Su objetivo general fue determinar la relacion las habilidades
gerenciales y la satisfaccion laboral del personal de la direccion de salud del
Hospital Militar Central Lima, 2019”. El método de estudio fue
correlacional, no experimental, transversal. Participaron 91 profesionales de
diversas areas hospitalarias, los cuales respondieron dos cuestionarios de
“habilidades gerenciales” y “satisfaccion laboral”. Para la estadistica
inferencial se utilizé coeficiente de correlacion de Spearman (nivel de
significancia de 5%). La mayoria de sujetos fueron licenciados en enfermeria
(51,6%). Los resultados mostraron una correlacion lineal simple positiva
considerable entre habilidades gerenciales y satisfaccion laboral (Rho:0,781).
Los resultados mostraron una correlacion lineal simple positiva considerable
entre las dimensiones comunicacion (Rho:0,701), liderazgo (Rho:0,754),
motivacion (Rho:0,709) y satisfaccion laboral. Se concluy6 que cuando las
habilidades gerenciales aumentan, la satisfaccion laboral también lo hace.
(28)

Benites (2019) desarrolld la tesis titulada: “Competencias gerenciales y
desempefio laboral en el personal asistencial del Centro Materno Santa
Luzmila II, Comas”. Su objetivo general fue establecer la relacion entre las
competencias gerenciales y el desempefio laboral en el personal asistencial
del Centro Materno Santa Luzmila I, Comas. EI método de estudio fue
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 recoleccion de datos se utilizaron los instrumentos de la

variable competencias gerenciales y desempefio laboral; se realizd la
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confiabilidad de Alpha de Cronbach para ambos instrumentos. El
procesamiento de datos se realizd con el software SPSS. Los resultados
mostraron un coeficiente de Rho de Spearman, con un resultado de
Rho=0.952, interpretdndose como relacion directa y significativa entre las
variables, con una p=0.000 que es menor de 0.05. La conclusion fue que
existe relacion significativa entre las competencias gerenciales y el

desempefio laboral en el personal asistencial. (29)

Portuguez (2018) desarrollo la tesis titulada: “Competencias gerenciales de
los profesionales de enfermeria en dos hospitales pablicos de Lima- 2018”.
Su objetivo general fue determinar el grado de autoevaluacion e importancia
de las competencias gerenciales de los profesionales de enfermeria en dos
hospitales publicos. EI método de estudio fue hipotético deductivo, el tipo
de investigacion fue basica, descriptiva, de enfoque cuantitativo; de disefio
no experimental transversal. La poblacion estuvo formada por 40
profesionales de enfermeria de dos hospitales publicos. La técnica empleada
para recolectar informacion fue encuesta y el instrumento de recoleccion de
datos fue el cuestionario realizado por Lazzarotto en Floriandpolis Brasil en
el afio 2001. Los resultados mostraron que existe un nivel alto de escala
excelente y de extrema importancia respecto a las competencias gerenciales

de los profesionales de enfermeria de los dos hospitales publicos de Lima.(30)

Zuiiiga (2018) desarrollo la tesis titulada: “Competencias gerenciales en los
establecimientos de salud de la Microred Chongoyape — Lambayeque”. Su
objetivo general fue determinar las Competencias gerenciales en los
establecimientos de salud de la micro red Chongoyape — Lambayeque. El
método de estudio fue de tipo cuantitativo, descriptivo, transversal y no
experimental, con una poblacién de 150 gestores, se utilizd como instrumento
el test de Likert, sobre competencias gerenciales que consta de 43
indicadores. El procesamiento y andlisis de los datos fue mediante la
estadistica descriptiva de frecuencia y porcentajes, se empled un analisis
logistico univariable como resultados. Para la confiabilidad del instrumento
se aplicd la prueba alfa de Cronbach posteriormente para anélisis estadistico

de datos se usd SPSS version 21. La conclusion fue que el nivel regular es el
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10.

que mas predomina en las competencias gerenciales cognitiva con el 48.1%
y de sus habilidades con el 45.4%; y el nivel alto es el que mas predomina en
la competencia gerencial de sus actitudes con el 48.1% en los

establecimientos de salud. (31)

Noriega (2018) desarroll6 la tesis titulada: “Competencias gerenciales y
desempefio laboral de trabajadores del centro de salud | — 3 06 de octubre,
Belén”. Su objetivo general fue determinar las Competencias gerenciales y
desempefio laboral de los trabajadores del centro de salud | — 3 06 de octubre,
Belén. EI método de estudio fue no experimental, el disefio de estudio es
correlacional causal de corte transversal y los métodos de investigacion
aplicados fue el deductivo e inductivo. Se trabajé con una muestra de 50
servidores publicos del sector salud; se han empleado dos cuestionarios
confiables y debidamente validados para la recoleccion de datos de las
variables en estudio. Los resultados mostraron que los niveles de la variable
competencias gerenciales el que predomina es el nivel regular en las
dimensiones de planeacion y gestion 54% (27 trabajadores),
autoadministracién 52% (26 trabajadores) y accion estratégica 44% (22
trabajadores). De los niveles de la variable desempefio laboral, el que
prevalece es el nivel deficiente en las dimensiones de iniciativa 42% (21
trabajadores), orientacion de resultados 50% (25 trabajadores), organizacion
44% (22 trabajadores) y laborar en equipo 41% (19 trabajadores). La
conclusion fue que las competencias gerenciales influyen muy
significativamente en la productividad laboral de los trabajadores del centro
de salud -3 06 de octubre, porque el coeficiente de contingencia del
estadistico de prueba Tau-b el nivel de significancia 0,015 menor al 5% de
significancia estandar (P < 0.05). Las competencias gerenciales que influyen
en desempefio laboral son: comunicacién, trabajo en equipo, accion
estratégica y autoadministracion. El estudio es de vital importancia porque en
base a las conclusiones obtenidas nos orienta a disefiar propuestas y planes
de capacitacion, asi mejorar los sistemas de gestion publica del centro en
estudio.(32)
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2

Arana (2018) desarrolld la tesis titulada: “Comunicacion asertiva y
desempefio laboral de la enfermera. Hospital Leoncio Prado de Huamachuco
2018”. Su objetivo general fue determinar la relacion entre comunicacion
asertiva y desempefio laboral de la enfermera del Hospital Leoncio Prado de
Huamachuco. ElI método de estudio fue descriptivo correlacional, de corte
transversal de abordaje cuantitativo, el universo muestral estuvo constituido
por 50 enfermeras a quienes se les aplico los instrumentos: Escala de
comunicacion asertiva desarrollada por Pradelli & Esqueda (1996) y la Escala
de evaluacion del desempefio laboral, elaborado por Soria (2016). Los
resultados procesados son representados e interpretados en tablas de simple
y doble entrada. Para el analisis estadistico se utilizd la prueba de
independencia de criterios. La conclusién fue que el 58 por ciento de las
enfermeras presentaron un nivel de comunicacion asertiva alta, el 34 por
ciento regular y un 8 por ciento un nivel bajo. En el desempefio laboral el 52
por ciento de enfermeras presenta un nivel alto, el 36 por ciento en el nivel
regular y un 12 por ciento en el nivel bajo; existiendo una relacién
significativa entre el nivel de comunicacion asertiva y el desempefio laboral.
(p <0.05). (33)

Reyes (2018) desarrollo la tesis titulada: “Habilidades Gerenciales vy
Desempefio laboral en la Gerencia de Apoyo al Diagnostico de un Hospital
Nacional de ESSALUD — Callao, 2018”. Su objetivo general fue determinar
la relacion entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral de los
trabajadores del Area de apoyo al Diagnéstico, trabajo con una poblacion de
326 trabajadores, y la muestra estuvo conformada por 177 trabajadores. El
método de estudio fue no experimental, descriptivo correlacional. Se trabajé
con una base de datos obtenida mediante dos instrumentos. Los resultados
mostraron que los niveles de habilidades gerenciales son buenos con un
63.3%, y para el desempefio laboral fueron adecuados con 68.4%. La
conclusion fue que existe una relacion directa y fuerte entre las habilidades
gerenciales y el desempefio laboral con un coeficiente de correlacion de Rho

de Spearman de 0.777, con una significancia de 0.000. (9)
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14.

15.

Vilchez (2017), desarrolld la tesis titulada: “Habilidades gerenciales y
desarrollo organizacional del Departamento de enfermeria del Instituto
Nacional de Salud del Nifio, Lima”. Su objetivo general fue determinar la
relacion entre las habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional del
Departamento de enfermeria. EI método de estudio fue descriptiva,
correlacional y de disefio no experimental de corte transversal. Los
resultados mostraron que del total de miembros, la mayor cantidad 92% (64
enfermeras) consideran que el nivel de habilidades gerenciales es alto; el 8%
(06 enfermeras) considera que el nivel de habilidades gerenciales es medio y
la menor cantidad 0% considera que el nivel de habilidades gerenciales es
bajo. La conclusion fue que existe relacion directa y significativa entre las
habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional del Departamento de
enfermeria y dado el valor del coeficiente de correlacion rho de Spearman =

0,907 de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlacion es alta.(34)

Guardia (2017) desarrollé la tesis titulada: “Competencias gerenciales y
desempefio laboral de las enfermeras de SANNA Clinica San Borja, Lima
2017”. Su objetivo general fue determinar la relacién entre competencias
gerenciales y desempefio laboral de las enfermeras. EI método de estudio fue
de tipo basica, el alcance fue descriptivo correlacional y el disefio utilizado
es no experimental, de corte transversal. Los resultados mostraron que de los
62 encuestados establecieron que, el 48.4% perciben un nivel bajoy el 51.6%
presentan nivel medio de Competencias gerenciales, ademas el 51.6%
perciben un nivel inadecuado, el 37.1% presentan nivel regular y el 11.3%
presentan un nivel adecuado de Desempefio laboral. La conclusion fue que
la correlacion a través del coeficiente de Rho de Spearman, se obtuvo
Rho=0,846, interpretdndose como alta relacion entre las variables, con una p
= 0.00 (p < 0.05), con el cual se rechaza la hipotesis nula por lo tanto los
resultados sefialan que existe relacion significativa entre la variable

competencias gerenciales y desempefio laboral.(12)

Cervantes (2017) desarrolld la tesis titulada: “Nivel de competencias en las
enfermeras jefes identificadas por las enfermeras asistenciales de Centro

Quirurgico de los Hospitales de 111 Nivel de Trujillo — MINSA”. Su objetivo
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general fue determinar el nivel de competencias de las enfermeras de los
hospitales Belén. EI método de estudio fue de tipo descriptivo, cuantitativo
y transversal. Se trabajo con una poblacion muestral de 20 enfermeras
asistenciales de centro quirdrgico de ambos hospitales. Se recolectaron los
datos en un cuestionario estructurado teniendo como referencia las etapas de
la administracion, mismas que dieron lugar a las competencias estudiadas.
Los resultados mostraron que los enfermeros jefes de Centro Quirdrgico de
los Hospitales de Nivel 111 de Trujillo — MINSA, ejercen competencias de
nivel medio en las dimensiones Planeamiento, Integracion y Control,
mientras que en las dimensiones de Direccion y Organizacion el nivel es bajo,
esto bajo la dptica de las enfermeras asistenciales. La conclusion fue que el
nivel alcanzado en las enfermeras jefas es de nivel medio y aunque cumplen
con algunos de los criterios de las normas de competencia, su desempefio

dista de la excelencia. (35)

Padilla (2016) desarroll6 la tesis titulada: “Liderazgo y desempefio laboral de
los profesionales de enfermeria del servicio de emergencia del hospital 11
Essalud Huanuco”. Su objetivo general fue determinar la relacion entre el
liderazgo y el desempefio laboral de los Profesionales de Enfermeria del
Servicio de Emergencia del Hospital 1l EsSalud Huanuco-2016. EI método
de estudio fue de tipo descriptivo-observacional, transversal y prospectivo;
el muestreo fue no probabilistico; se utilizd6 como instrumentos, el
cuestionario de liderazgo para identificar el liderazgo predominante de los
directivos, el democrético, autoritario, centrado en las tareas o centrado en las
relaciones; asimismo se utilizé el cuestionario de desempefio laboral, para
evaluar a los profesionales de enfermeria. Para la contrastacion de la hipotesis
se utilizo la prueba estadistica Tau-B de Kendall para las variables ordinales
y el Chi Cuadrado de Paerson, para las variables nominales, y hallar la
relacion entre los estilos de liderazgo y el desemperio laboral. Los resultados
mostraron la relacion significativa entre el liderazgo autoritario (X2=7,532y
p=0,023), el liderazgo centrado en las tareas (X2 = 4,756 y p=0,029) vy el
desempefio laboral. Ademas, se encontrd relacion significativa entre el
liderazgo autoritario con el desempefio administrativo (X2=7,532 y p=0,023)

y el desempefio en docencia (X2= 7,532 y p=0,023). Se comprobd también
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18.

una relacion significativa entre el liderazgo centrado en las tareas con el
desempefio administrativo (X2= 4,756 y p=0,029) y el desempefio en
docencia (X2= 4,756 y p=0,029). La conclusion fue que existe
predominancia del liderazgo autoritario y el liderazgo centrado en las tareas.
(36)

Niguén M, Zapata C. (2013) desarrollaron la tesis titulada: “Percepciones de
Enfermeras Asistenciales sobre: Rol Gerencial de las Enfermeras Jefes de
Servicio. Hospital Nacional — EsSalud de Chiclayo”. Su objetivo general fue
identificar, describir y analizar las percepciones en el escenario de tres
servicios criticos del Hospital Nacional Almanzor Aguinaga Asenjo —
EsSalud: Emergencia, Unidad de Cuidados Intensivos y Cirugia de Toérax -
Cardiovascular- Cardiologia-Otorrinolaringologia. El método de estudio fue
exploratorio, los datos se recolectaron utilizando la entrevista semi-
estructurada a profundidad, la muestra constituida por 10 enfermeras
asistenciales, se determin6 por saturacion, el analisis fue de contenido,
surgiendo tres categorias: a. El liderazgo habilidad para una gestion eficiente.
El arte de gestionar recursos en el cotidiano del rol gestor y c. Percepcion del
rol gestor: La conclusion fue que las enfermeras asistenciales perciben en el
rol gestor: alta preparacion académica, sobrecarga laboral, falta de liderazgo,
inadecuada gestion de recursos humanos y materiales, imperceptible practica

de habilidades sociales, e insatisfaccion con el desempefio gestor.(37)

Santa Maria (2012) desarrollaron la tesis titulada: “Percepcion sobre las
habilidades gerenciales de la enfermera jefa de unidad y la satisfaccion
laboral de la enfermera asistencial- Hospital Daniel Alcides Carrion —
Huancayo. Su objetivo general fue determinar la relacion que existe entre la
percepcion sobre las habilidades gerenciales de la jefa de unidad de los
servicios de hospitalizacion con el nivel de satisfaccion laboral de la
enfermera asistencial en el Hospital Daniel A. Carrion de Huancayo. El
método de estudio fue descriptivo-correlacional y de corte transversal, con
una poblacion de 60 enfermeras. Los instrumentos que se utilizaron fueron el
Cuestionario de Habilidades Gerenciales de Quezada y el Cuestionario de

Satisfaccion laboral del MINSA. Los resultados mostraron que el 51,7% de

23



las enfermeras percibieron que las habilidades gerenciales que aplican las
enfermeras jefes de unidad son regulares. Se encontrd que las habilidades
interpersonales y de grupo como la de administracion del tiempo son las de
mayor aplicacion. ElI 60% de las enfermeras manifestaron mediana
satisfaccion laboral y el 75% manifiestan satisfaccion con el trabajo actual.
La conclusion fue que no se encontré una relacion estadisticamente
significativa entre la aplicacién de habilidades gerenciales y satisfaccion
laboral de las enfermeras. Si existe relacion significativa entre la aplicacion
de habilidades Interpersonales de grupo, motivacionales y valores y

satisfaccion laboral de las enfermeras. (38)

2.2. Bases tedricas

2.2

Teoria de Competencias gerenciales

Amat menciona que las competencias se entienden como saber actuar
movilizando recursos para resolver problemas reales de manera efectiva y
ética con creatividad e innovacion. Los recursos se refieren a saberes
integrados (ser, saber y saber hacer), que se transforman en medios para ser
utilizados por una persona competente, por lo que la competencia es una
caracteristica subyacente de una persona que esta vinculada a un estandar de

mayor eficiencia y / o desempefio en un trabajo.

Las competencias gerenciales son un conjunto identificable y evaluable de
conocimientos, actitudes, valores y habilidades interrelacionados, que
permiten un desempefio satisfactorio de acuerdo con los estandares utilizados
en el campo profesional, asi como conocimientos en campos, oficios o
disciplinas que permiten al profesional enfoque a la tarea. Su accién conduce
al fortalecimiento de la gestién, produccion y conservacion de obras. Se
enfatiza que las habilidades y la multifuncionalidad son complejas, por lo que
es necesario analizar como se forman. Asimismo, Alles considera que las
competencias consisten en motivaciones, rasgos psicofisicos, formas de
comportamiento, autoconcepto, conocimientos, habilidades manuales o
cognitivas. Estas habilidades, conocimientos y destrezas de un gerente

abarcan herramientas humanas cuantitativa y cualitativamente medibles para
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cumplir con los requisitos del puesto. La capacidad productiva es la suma de

conocimientos, habilidades y saber hacer en una combinacion de desarrollo

personal, formacion de la persona y pensamiento complejo.(39)

2.2.1.1.

Pi2ul.2.

Definicion de Competencias gerenciales

Las competencias gerenciales son una mezcla de conocimientos,
habilidades, comportamientos y actitudes que un gerente necesita para
ser eficaz en sus tareas de gestion y en diversos contextos
organizativos.(40)

Tanto el equipo directivo como los empleados de los distintos &ambitos
constituyen el capital humano capaz de dar coherencia y sinergia al
trabajo. Es importante disefiar estrategias que fomenten constante y
continuamente el talento, el aprendizaje, la creatividad y la innovacion
en las organizaciones, fomentando la comunicacion, el liderazgo y el
trabajo en equipo para multiplicar el efecto generacion. Ventajas
competitivas gracias a los recursos humanos.(41)

Asi también las competencias gerenciales, constituyen el conjunto de
conocimientos, habilidades, comportamientos y actitudes que todo
profesional debe poseer para ser eficaz en una amplia gama de puestos

y en diferentes tipos de organizaciones.(32)

Dimensiones de las competencias gerenciales:

a) Competencias para la comunicacion: Se refiere a la capacidad
de un gerente para transmitir o intercambiar informacion de
manera efectiva para que otros puedan entenderla. Dado que la
gestion se trata de hacer el trabajo a través de personas, las
habilidades de comunicacion son esenciales para el desempefio
exitoso de un gerente. La competencia para la comunicacion va
mas alla del uso de un medio en particular, es decir, una buena
comunicacion implica tener una comunicacion cara a cara,
preparar un documento formal escrito, participar en una reunion
global por teleconferencia, hablar frente a cientos de personas. o

usando el correo electrénico para notificar a un equipo de
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b)

proyecto, cuyos miembros trabajan en diferentes areas. De las seis
habilidades directivas mencionadas, la que se refiere a la
comunicacion es fundamental. Porque si uno no puede expresarse
o comprender a los demas a través de la comunicacion escrita, oral
y no verbal (es decir, expresiones faciales y posturas corporales),
entonces otras habilidades ya no se pueden aplicar de manera

efectiva para realizar tareas a través de otras personas.(32)

Competencia para la planeacion y la gestion: Se trata de decidir
qué tareas realizar, como se realizaran, asignar los recursos que
permitan su desarrollo, y luego monitorear su avance para asegurar
que se lleven a cabo. La habilidad de planificacion y gestion es lo
primero que les viene a la mente a muchas personas cuando
piensan en administracién. Las actividades incluidas en este
CONcurso son:

e Recoleccion de informacion, analisis y solucion de problemas.
e Planeacion y organizacion de planes.

e Administracion del tiempo.

e Elaboracion de presupuestos y administracion financiera.

Recopilar informacion y analizarla ayuda a resolver cualquier
problema que pueda surgir. Planificar y organizar el proyecto
significa que se trabaja con los empleados para aclarar los
objetivos generales, analizar la asignacién de recursos y acordar
las fechas de entrega, en ese sentido, los gerentes deben
administrar su tiempo para obtener resultados en las fechas
planificadas.(32)

Competencia para trabajar en equipo: Esto significa que
grupos de personas realizan tareas de trabajo coordinadas y juntas
son responsables de los resultados. En cualquier organizacion que
use equipos, los gerentes pueden ser mas efectivos si disefian bien

los equipos, crean un entorno que los respalde y administran bien
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la dinamica de los equipos. Cuando las personas piensan en el

trabajo en equipo, generalmente marcan la diferencia entre los

miembros del equipo y el lider del equipo. Sin embargo,

Hellriegel, Jackson y Slocum no ven el trabajo en equipo de esa

manera, sino mas bien una competencia por el liderazgo en ciertas

ocasiones. Los autores ven el trabajo en equipo de esta manera,

porque casi todo el trabajo de los gerentes los involucra realizando

todas estas actividades simultdneamente.(32)

Disefio de equipos, es el primer paso de todo proyecto, y, por
lo normal, es responsable un administrador o un lider de
equipo. Por otro lado, en los equipos auto dirigidos, el equipo
completo participa en su disefio. El disefio de un equipo
comprende formular las metas que se deben alcanzar, definir
las actividades que se desempefiaran asi como identificar al
personal necesario para efectuarlas. Los participantes se deben
identificar con las metas del equipo y sentir su compromiso
para alcanzarlas. Los participantes de un equipo bien disefiado
comprenden la tarea y la forma en que se medira el desempefio
del equipo, no tienen duda alguna respecto a cuales tareas le
corresponden a ellos y cuales caen en participantes de otros
equipos.

Creacion de un ambiente de apoyo, Un equipo bien disefiado
puede funcionar bien, pero para alcanzar su maximo potencial,
debe estar en un entorno favorable. Todos los miembros del
equipo deben tener las habilidades para crear un entorno de
apoyo. En un entorno de este tipo, los participantes del equipo
estan facultados para actuar en funcion de su mejor opinion,
sin tener que buscar la autorizacion previa del lider del equipo,
el apoyo también implica obtener aportes de los participantes
que tienen habilidades importantes exclusivas del equipo, asi
como reconocer, elogiar, premiando pequefios triunfos y
grandes éxitos. Un gerente que tiene una buena competencia

para el trabajo en equipo respeta a los demas y ellos, a su vez,
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lo respetan o incluso lo estiman. Es comun que los gerentes
que no tienen esta habilidad sean vistos como groseros y
antipaticos, lo que hace que los demas se sientan impotentes y
resentidos. El gerente crea un ambiente de apoyo,
especialmente si actla como entrenador, asesor y mentor de
los participantes del equipo, con el objetivo de mejorar su

desempefio a corto plazo y prepararlos para desafios futuros.

d) Competencia para la accion estratégica: Se trata de asegurar

que cada participante del equipo comprenda la vision, mision y

valores de la organizacion, asi como de que las acciones de los

empleados coincidan con ellos. Hoy en dia, los empleados de

todos los niveles y en todos los campos se enfrentan a la prueba

del pensamiento estratégico para hacer mejor su trabajo.(32)

Conocimiento de la industria, gerentes y empleados que
conocen la industria son capaces de anticipar tendencias
estratégicas y prepararse para las necesidades futuras de la
organizacion y es menos probable que se encuentren en la
necesidad de buscar otro empleo cuando la organizacion
cambia de direccion.

* El conocimiento de la organizacion, la competencia para la
accion estratégica también implica conocer la organizacion
como un sistema de partes interdependientes. Esto incluye
comprender las relaciones entre departamentos, funciones y
divisiones y también como un cambio en uno afectaria a los
demas.

Accidn estratégica, un gerente con una buena gestion
estratégica sera capaz de diagnosticar y evaluar diversos tipos

de problemas y cuestiones administrativas que puedan surgir..

e) Competencia multicultural: Se trata de conocer, comprender y

reaccionar ante los diversos factores politicos, culturales y

econdmicos que ocurren en los diferentes paises, no todas las
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f)

organizaciones tienen mercados globales para sus productos y
servicios, no todas las organizaciones tienen actividades en otros
paises. Sin embargo, con el tiempo, para un gerente, es probable
que su organizacion tenga el futuro de una division o departamento
internacional. Por lo tanto, para prepararse para tal oportunidad, el
gerente debe comenzar a desarrollar su competencia multicultural,
que se traduce en: conocimiento y comprension de diversas

culturas, apertura y sensibilidad cultural.(32)

Competencia para la autoadministracion: Se entiende que una
persona asume la responsabilidad de su propio desarrollo y de su
vida dentro y fuera del trabajo. Cuando las cosas van mal, la gente
suele decir que la culpa es de otras personas o situaciones, los
gerentes no se dejan engafiar por esa situacion. La competencia
para la autogestion incluye: integridad y conducta ética,
automotivacion y flexibilidad, equilibrio entre la vida personal y
laboral, la autoconciencia y el desarrollo.(32)

e Integridad y Conducta Etica, asi como los clientes esperan que
las empresas se comporten éticamente, las organizaciones
esperan que sus empleados actien con integridad y ética,
cuando las empresas contratan nuevos trabajadores, que aun
no tienen mucho trabajo o experiencia, Cualidades (integridad
y ética conducta) son las mas importantes de las buscadas por
los empleadores.

e El impulso personal y la flexibilidad son importantes cuando
una persona se propone lograr algo que nadie ha hecho o
cuando se enfrenta a la adversidad y al fracaso.

e Equilibrio entre la vida personal y profesional, los futuros
gerentes solo tendran éxito si encuentran la manera de
conciliar los desafios de su vida personal y profesional.

e Autoconocimiento y desarrollo, un ambiente de trabajo

dindmico requiere autoconocimiento y desarrollo. Se trata de
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un aprendizaje relacionado con las tareas y el autoaprendizaje.
Como resultado, el aprendizaje relacionado con las tareas
mejorara directamente su desempefio en el trabajo y lo
preparara para otros trabajos.
Los autores recomiendan tener en cuenta: si los gerentes no desarrollan
sus habilidades, se descarrilaran. Esto significa que un director
descarrilado es aquel que ha alcanzado un puesto de responsabilidad
gerencial, pero que tiene pocas posibilidades de progresar en el futuro o
de tener nuevas responsabilidades. Las causas mas comunes de
descarrilamiento son: Problemas con las relaciones interpersonales e
incapacidad para liderar un equipo (mala comunicacion y habilidades de
trabajo en equipo). Incapacidad para aprender, desarrollarse y adaptarse
(poca habilidad para la autoadministracion). Problemas de desempefio
(escasa capacidad de planificacion y gestion). Tener una visién estrecha
de las funciones (poca competencia por la accion estratégica y poca
competencia multicultural). La capacidad de ejecucion de los directores
es el resultado de las habilidades que tienen, si los directores tienen las
habilidades administrativas necesarias, se desempefiardn de manera
Optima dentro de la organizacion que dirigen y seran exitosos y aquellos
que no las tengan también tendran una mala ejecucion. como una relativa

falta de éxito, dentro de ellos.(32)

2.2.1.3. Competencias gerenciales en profesionales de enfermeria
En la actualidad, cuando se estd gestando un clima de cambios
relevantes en todos los ambitos de la manifestacion humana, progreso
ilimitado, globalizacion de la economia, competencia agresiva; Los
paradigmas administrativos deben orientar el trabajo de las
organizaciones, provocar una revolucion, crear y construir nuevos
paradigmas de gestion para validar las transformaciones esenciales.
Es fundamental que el desarrollo de la enfermera tenga en cuenta los
conocimientos y habilidades en areas especificas de desempefio para
que la formacion conduzca al ejercicio adecuado de nuevas
oportunidades de avance profesional, tanto personal como

profesional; Por lo tanto, es importante reconocer si el desarrollo de la
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2.2.14.

enfermera les permite aprovechar al maximo las nuevas oportunidades
de liderazgo. Porque el hospital ofrece oportunidades internas de
avance; La experiencia es deseable, pero no el unico factor
determinante en la seleccion de la mas idonea para el puesto directivo,
ya que es necesario determinar si las instituciones de formacion en
enfermeria ofrecen como parte de sus planes de estudios competencias
que mejoren los perfiles deseables, sin primero acceder a los
detallados la comprension del plan de estudios debe, d. H. Que la
formacién profesional se realice en un marco educativo acorde a
normativas institucionales que regulen las actividades consideradas
relevantes y reconozcan la preparacion ofrecida. (42), que también
promueve una conciencia de clase politico-social. Lo anterior nos
muestra los inevitables cambios que imponen las transformaciones;
Por tanto, el profesional de enfermeria debe construir nuevos
paradigmas de gestion, adquiriendo conocimientos y habilidades en
diversos  campos de  actuacién, tanto  conocimientos,
responsabilidades, experiencias, habilidades y requerimientos
profesionales y personales necesarios para el ejercicio del cargo,
visualizando los resultados que tienen un impacto positivo o negativo.
(43)

Competencias gerenciales durante la gestion en enfermeria

Las competencias gerenciales en enfermeria permiten reducir las
desigualdades, la atencion limitada a los servicios y tener una atencién
positiva y de calidad. La formacion gerencial del enfermero es
fundamental para la dindmica de su fuerza laboral, también para
asegurar la calidad y pertinencia de la atencion y el desarrollo de la
gestion hospitalaria. En la actualidad, es cada vez mas urgente que el
profesional de enfermeria que ejerce funciones de direccion cuente
con competencias que, como profesional, le permitan un rol con
garantias de éxito profesional en los establecimientos de salud en los
que trabaja. Hablar de competencia implica habilidades vy

conocimientos intelectuales y fisicos, habilidades y actitudes para
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realizar tareas con el fin de desempefiarse adecuadamente para lograr

los resultados deseados. (13)

La gestion hospitalaria esta estrechamente vinculada al proceso de
seleccion y contratacion de su personal, en el que se debe tener en
cuenta la formacion académica y profesional del enfermero para un
adecuado ejercicio de la profesion. Entre las multiples funciones que
se cumplen, predomina la de gestionar y administrar la gestion 6ptima
de los recursos materiales hospitalarios, pero incluye la de gestion de
recursos humanos. Algunos de ellos se pueden mencionar tal cual,
siendo lider y planificador, tomando decisiones, desarrollando y
aplicando metodologias de atencién, con el fin de obtener un servicio
eficiente, honesto y continuo, donde demuestren capacidad para
ejercer la gestion, ser un buen administrador y gerente de salud de

enfermeria. (13)

Se indica que un profesional de enfermeria es capaz de disefiar sus
competencias de gestion teniendo en cuenta los recursos a su
disposicién para lograr un buen desempefio. Las tareas clave de este
disefio son la planificacion, programacion, gestion del servicio,
coordinacion, trabajo en equipo, negociacion, administracion de
suministros, supervision, seleccion y formacion de recursos humanos.
Necesitan conocer el sistema de salud, sus leyes, objetivos de salud y
economia de la salud; salud publica, manejo de conflictos, toma de
decisiones y priorizacion de problemas. Ademas, deben tener
cualidades esenciales en wuna enfermera como compromiso,
resiliencia, responsabilidad proactiva, asertividad, empatia,
perseverancia Yy liderazgo. Los gerentes deben tener los
conocimientos, la experiencia, las habilidades, las habilidades, los
valores, las actitudes y las habilidades que los conviertan en un recurso
estratégico para el hospital en el que trabajan. Las capacidades de una
enfermera registrada incluyen el conocimiento, las habilidades, el
juicio y los atributos personales especificos que son necesarios para
que una enfermera practicante ejerza de manera segura y ética en un

rol y contexto determinados. (13)
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2.2.2.

Teoria del Desempefio laboral

Vroom, Porter y Lawler establecieron un modelo mas completo para estudiar

el desempefio laboral profesional, que aplicaron principalmente en las

instituciones.

Asi tenemos que este modelo de teoria sostiene:

El esfuerzo invertido para realizar un trabajo resulta del atractivo de
la recompensa y la forma en que la persona percibe la relacion entre
el esfuerzo y la recompensa y asi establece los niveles de desempefio
profesional de las personas que laboran en una institucion.

La relacion entre desempefio y recompensas. La gente espera que
aquellos que hacen los mejores trabajos sean los que obtengan los

mejores salarios y obtengan mas y mas promociones.

Lawler concluyo que su teoria tiene tres fundamentos solidos:

* Las personas quieren ganar dinero no solo porque les permite
satisfacer sus necesidades fisiologicas y de seguridad, sino
también porque les da las condiciones para satisfacer sus
necesidades profesionales, sociales, de autoestima y de
autorrealizacion. El dinero es un medio, no un fin.

* Cuando las personas se dan cuenta y creen que su logro es
posible y necesario para ganar mas dinero, ciertamente haran
todo lo posible.

* Cuando la gente cree que existe una relacion directa o
indirecta entre un salario mas alto y el desempefio, el dinero
puede ser un excelente motivador.

Se deduce que las teorias presentadas, ven al empleador como
el ser que busca el reconocimiento dentro de la organizacion,
institucion o empresa y la satisfaccion de sus necesidades, al
ver establecidos estos dos objetivos, su motivacion se
convertira en el impulsor para asumir responsabilidades y
encaminar su conducta laboral, logrando las metas que le
permitiran a la organizacion alcanzar su razén de ser. Las
motivaciones observadas conjuntamente con el desempefio

profesional se dan cuando los objetivos de la organizacion y
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los objetivos individuales estan alineados y se satisfacen

mutuamente.

Existen factores de desempefio laboral, que son los siguientes: Los empleados
deben percibir que las recompensas o los resultados son proporcionales a los
insumos invertidos. José Rodriguez afirma que en el sistema de recompensas
establecido en el desempefio profesional, se deben ponderar para encontrar
las recompensas adecuadas para cada puesto. Se dice que la motivacién mas
poderosa que pueden utilizar los gerentes es el reconocimiento inmediato y
personalizado.

Los empleados tienen diferentes necesidades, lo cual sirve de reforzador con
uno, puede ser innecesario con otro, hace que las personas se den cuenta que
se valoran sus aportes, mencionamos algunas de las recompensas que se
utilizan: salario, reconocimiento, ascensos, autonomia, fijacion de metas y
toma de decisiones.

También se debe tener en cuenta la formacion profesional: La necesidad de
formacién surge de cambios rapidos en el entorno, mejorando la calidad del
desempefio profesional, se mejoran los servicios que brindan estos
profesionales, la productividad para que la institucion siga siendo
competitiva.

La capacidad de desempeiio profesional es un proceso educativo de corta
duracion, aplicado de manera sistematica y organizada, a través del cual las
personas adquieren conocimientos, actitudes y habilidades, en base a
objetivos definidos. Se trata de la transmision de conocimientos especificos
relacionados con el trabajo, las actitudes hacia aspectos de la organizacion, la
tarea y el entorno, y el desarrollo de habilidades. Cualquier tarea, ya sea
compleja o simple, implica necesariamente los tres aspectos. Afecta al

individuo de diferentes formas:

a) Aumenta tu nivel de vida, porque puedes mejorar tus ingresos, por
lo que tienes la posibilidad de conseguir una mejor oportunidad
laboral y aspirar a un mejor salario.

b) También aumenta tu productividad: se logra cuando el beneficio es

para ambos. Cuando los trabajadores estdn mejor informados sobre
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sus tareas y responsabilidades y tienen los conocimientos y
habilidades profesionales necesarios, es menos probable que cometan
errores en el trabajo. La obsolescencia es también una de las razones
por las que las instituciones estan deseosas de mantener capacitado a
sus recursos humanos, ya que busca actualizar sus conocimientos con

nuevas técnicas y métodos de trabajo que garanticen la eficiencia.

La formacion a todos los niveles es una de las mejores inversiones en recursos
humanos y una de las principales formas de bienestar del personal y de la

organizacion.

Proporcionar las materias primas fisicas, ambientales, las instalaciones y el
entorno general de una organizacion influye en gran medida en la actitud y la
energia de los empleados. La mayoria de los trabajadores pasan alrededor de
un tercio de su vida en el trabajo. El lugar de trabajo debe ser un lugar comodo
y acogedor donde las personas quieran pasar el tiempo en lugar de
simplemente alejarse de todo.

Lawler y Porter establecen que el conocimiento del ser humano es necesario
para poder llevar a cabo una 6ptima gestion de los recursos humanos, ademas
deben gestionar eficazmente los programas sobre desempefio profesional, lo
que plantea, como base tedrica, que el ser humano es mas competitivo y puede
ajustarse a los objetivos y metas de la institucién, con el fin de crear y
mantener un ambiente de trabajo positivo dentro del centro de trabajo. Para
los sistemas de evaluacion del desempefio profesional existen diferentes
enfoques, los autores sugieren que coinciden para medir el esfuerzo del
profesional en sus campos de acuerdo al cumplimiento de las tareas asignadas
de acuerdo a su perfil profesional, habiendo cumplido con sus obligaciones,

identificar fortalezas profesionales y debilidades. (44)
2.2.2.1. Definicién de Desempefio laboral

Son las acciones 0 comportamientos observados en los trabajadores

que son relevantes para el logro de los objetivos de la organizacion.
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De ahi que se afirme que un buen desempefio en el trabajo es la

fortaleza mas importante de una organizacion.(45)

El desempefio laboral es el valor que se cree que ayuda a organizar los
diversos episodios de comportamiento que una persona experimenta
durante un periodo de tiempo. Estos comportamientos, de uno mismo
0 de varias personas en diferentes momentos al mismo tiempo,

contribuiran a la efectividad organizacional. (32)

La importancia de la valoracion del desempefio laboral radica en que
permite a la administracion de la organizacién determinar qué tan
efectivo y eficiente es el trabajo de los trabajadores en el logro de las
metas y, por ende, el cumplimiento de la mision organizacional o si,
por el contrario, existen problemas que requieren acciones de mejora,
también es importante porque proporciona la informacién necesaria
para la toma de decisiones en recursos humanos, tales como ascensos,
traslados y cesantias. lIdentificar las necesidades de formacion y
desarrollo. (46)

Factores que influyen en el desempefio laboral.

e Satisfaccion laboral. Los trabajadores son capaces de tener una
serie de sensaciones 0 sentimientos en su lugar de trabajo que
pueden ser Utiles o no para su desempefio en el trabajo, de hecho
se evidencian en ciertos tipos de comportamiento por parte del
trabajador. La satisfaccion laboral esta relacionada con el tipo de
trabajo realizado y el ambiente de trabajo, compuesto por el equipo
de trabajo, supervision u organizacion, entre otros. La satisfaccion
laboral en el sector salud se basa en que este tipo de servicios estan
relacionados con el nivel de calidad brindado y la satisfaccion del
trabajador, asi como con la relacion que tienen con la motivacion
en el trabajo. Para los autores, medir la satisfaccion laboral implica
saber, identificar o determinar las brechas, los obstaculos que se
presentan y que no han sido identificados o aprovechar la

informacion para elaborar planes de mejora.(25)
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Rendimiento profesional. Para Salas et al. (2014) el desempefio
profesional posibilita que los subsistemas de gestion de recursos
humanos generen sinergia y faciliten el logro de resultados
globales, manteniendo los elementos, caracteristicas y dindmicas
de cada area en particular como seleccion, seleccion, capacitacion,
evaluacion, promocion, distincion y certificacion. El desempefio
profesional no debe atribuirse al trabajo sino al trabajador que
agrega componentes personales y sociales, adquiridos en
experiencias anteriores.(25)

Trabajo en equipo. Esta vinculado al desarrollo del trabajo, facilita
el intercambio de actividades, asi como la cooperacion para la
consecucion de objetivos. Cada trabajador realiza su trabajo de
forma independiente, pero con el mismo fin, en base a una
estructura que permite la formulacién de un trabajo comun o la
union del mismo. Aseguraron que en el ambito de la salud este
concepto se basa en la comunicacion, la accién conjunta y el
desarrollo de habilidades como la empatia, adaptadas a la realidad
de la salud, reforzadas por la practica y el conocimiento de otros
miembros del equipo, lo que se traduce en conocimiento colectivo.
Quintero (2008) indico que la accion dirigida entre el trabajador y
el usuario les ayuda a esforzarse y perfeccionar su servicio. En
conclusion, la atencion directa al pablico mejoraria el trabajo del
trabajador. Segun Jaramillo (2012) el equipo de trabajo es
controlado y guiado por un supervisor, la designacion de los
equipos se hace de acuerdo con las habilidades y destrezas de cada
trabajador para que les sea mas facil interactuar y desplegar sus
destrezas para la consecucion de sus Metas. A medida que el
equipo evoluciona, se realizan cambios que fortalecen al equipo y
consolidan su unidad, se identifican nuevos lideres y se refuerzan
valores como la igualdad entre otros. (25)

Formacién de trabajadores. Para Cadena, Olvera, Pérez y Balseiro
(2012) aseguraron que debido a la globalizacién y la integracion
de las politicas econdmicas, la formacion de los trabajadores es de

vital importancia para dotar a las organizaciones de trabajadores
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capacitados y que se adapten a los constantes cambios del
mercado. En México, todas las organizaciones en cualquier campo
estdn obligadas a brindar una formacion adecuada a sus
trabajadores. La formacion de un trabajador se puede definir como
un proceso dinamico y continuo que permite obtener, fortalecer,
actualizar o generar nuevos conocimientos o habilidades para
desempefiar de manera optima las funciones y solucionar los
problemas que se presenten en el &mbito laboral. La formacién de
los trabajadores del sector salud debe ser constante para que el
profesional sepa actuar frente a la innovacion tecnolégica y
aprovecharla en beneficio de los objetivos de la organizacion. El
objetivo es que el trabajador mejore sus habilidades vy
conocimientos en areas especificas y que su actitud sea proactiva
hacia la mejora continua. Para Segovia (2012), la formacion busca
que los trabajadores estén preparados para el desempefio de sus
funciones actuales y las que podrian desempefiar en el futuro, por
lo que también busca asegurar que esta pueda satisfacer las
demandas del mundo actual, debe realizarse en un de manera
sistematica, previa planificacion y constante, con el objetivo de
integrar los procesos productivos y los recursos humanos con el
fin de lograr el éxito de la organizacion. La formacion busca que
el trabajador se perfeccione en el aspecto técnico y que su trabajo
sea de calidad. (25)

Competencias profesionales. Salas y col. (2014) indic6 que las
competencias profesionales son de vital importancia para que el
desempefio de los trabajadores sea satisfactorio y que esto incide
positivamente en los objetivos de la organizacion. Estas
competencias se basan en el puesto de trabajo o en un concepto
acorde al sector del trabajo, de forma que permita la participacion
de los trabajadores. (25)

Habilidades técnicas. Pereda, Santa Cruz y Loépez (2014)
indicaron que las habilidades técnicas son los conocimientos y
habilidades en un area particular o especializacion que tiene el

trabajador para realizar su trabajo. (25)
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2.2.2.3.

Desempefio laboral en profesionales de enfermeria

El desempefio profesional es saber actuar. Esto requiere reflexion y
deliberacion ante un cambio de vision del profesional capaz de
orientar su comportamiento apropiandose, como las normas y valores
sociales mas relevantes, como condiciones esenciales para un proceso

integral de desarrollo de la personalidad.

En este sentido, es necesario fortalecer la formacion de profesionales
que conduzcan a nuevas formas de vivir en sociedad, de hacer politica,
nuevas formas de produccion y de mercado, nuevas formas de

comunicacion y relaciones.

De ahi la preocupacion por la calidad educativa y la equidad en el
servicio que ofrecen los profesionales, son dos tendencias que se han
convertido en la razon de ser del propio sistema, una cualidad
entendida en sentido amplio, no referida Gnicamente a los resultados

del aprendizaje.

En relacion a lo anterior, la formacion de profesionales competentes
comprometidos con el desarrollo social es actualmente una misién
esencial de la educacion superior contemporanea (UNESCO, 1998).
En este sentido, la sociedad demanda cada dia més la formacion de
profesionales que sean capaces no solo de resolver eficazmente los
problemas del ejercicio profesional, sino también de lograr un
desempefio profesional ético y responsable. Asi, la responsabilidad
ciudadana y el compromiso social como valores asociados al
desempefio profesional y vinculado a la competencia del profesional
constituyen el centro de atencién en el proceso formativo. Tiene lugar
hoy en las universidades lo que se expresa en la necesidad de pasar de

la formacion tecnocratica a la formacion humanista. (27)

Los trabajadores de la salud son la columna vertebral del sistema de
salud, pero enfrentan bajos salarios, ejecutivos que ni promueven ni
brindan apoyo, reconocimiento social y desarrollo profesional. La

mayoria de los paises sufren de una distribucidn equitativa de la fuerza
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laboral de salud, caracterizada por una mayor concentracion urbana y
déficits en las areas rurales y la migracion de paises pobres a paises

ricos debido a la mejora de los salarios.(23)

Es probable que el desempefio de los trabajadores de la salud se
mejore a través de una supervision objetiva e imparcial, esto significa
salarios aceptables y puntuales que impactan en la productividad y la
calidad de la atencién, los estimulos econémicos, mejoran las
habilidades, las infraestructuras de salud y las condiciones de trabajo
que reducen los riesgos laborales. Se pueden lograr mejoras
considerables en la disponibilidad, habilidades, capacidad de
respuesta y productividad de este grupo rapidamente mediante la
aplicacion de una variedad de herramientas practicas y econdmicas.
(23)

La enfermeria es una carrera cuya funcion principal es el cuidado de
la salud y reGine acciones transpersonales e intersubjetivas para
mantener la salud y ayudar a las personas a comprender la
enfermedad, el dolor y ayudarles a ganar control sobre si mismos, el

autoconocimiento. (47)

La enfermera forma parte del equipo multidisciplinario de salud y
tiene un rol protagonico en la promocién de la salud y prevencion de
enfermedades en la poblacion. Las responsabilidades de la enfermera
son cuatro: enfermeria, administracion, educacion e investigacion.
(46) La funcion asistencial del profesional de enfermeria se basa en
brindar cuidados de enfermeria con un enfoque holistico y
personalizado, a través de teorias y métodos de la profesion que
ayuden a mejorar los problemas de salud del ser humano para lograr
el autocuidado y adaptacion del hombre dentro de la salud. -proceso
de enfermedad que afecta el bienestar y la calidad de vida a través de

la gestion de la atencion (47)

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS), el Consejo
Internacional de Enfermeras (CIE) y la Organizacion Internacional del
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Trabajo (OIT), recuerdan que el profesional de enfermeria debe
dominar una serie de conocimientos para el cumplimiento de la misién
que se le exige salud prestaciones de servicio (48). El desempefio
laboral es el comportamiento o la conducta de un trabajador para
realizar de manera competente sus funciones laborales inherentes
(23). Durante afios se ha argumentado que el bajo desempefio se
atribuye a la falta de conocimientos tedricos y practicos, sin embargo,
hoy se argumenta que el desempefio del profesional de la salud
depende de diversos aspectos como las caracteristicas de la poblacion
atendida., La salud de los trabajadores sistemas, el sistema de salud y
el medio ambiente que determinan las condiciones en las que trabajan

los trabajadores de salud. (23)

2.3. Formulacion de hipotesis

2.3M%

2. 39

Hipotesis general
Existe relacion significativa entre las competencias gerenciales y el
desempefio laboral de los profesionales de enfermeria del Hospital Nacional

Ramiro Priale Priale, Huancayo.

Hipotesis especifica

Existe relacion significativa entre la comunicacion y el desempefio laboral de
los profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale,
Huancayo.

Existe relacion significativa entre la planeacién y gestion y el desempefio
laboral de los profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro
Priale Priale, Huancayo.

Existe relacion significativa entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral
de los profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale
Priale, Huancayo.

Existe relacion significativa entre la accion estratégica y organizacion y el
desempefio laboral de los profesionales de enfermeria del Hospital Nacional

Ramiro Priale Priale, Huancayo.
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2.4.

2.5.

— Existe relacion significativa entre la multiculturalidad y el desempefio laboral
de los profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale
Priale, Huancayo.

— Existe relacion significativa entre la autoadministracion y el desempefio
laboral de los profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro

Priale Priale, Huancayo.

Definicion de términos

a)

b)

d)

Competencia: Las competencias son las caracteristicas individuales (motivacion,
valores, rasgos de caracter, etc.) que permiten que una persona determinada se

desempefie de la mejor manera posible. (49)

Gerencia: Persona o grupo de personas encargadas de dirigir, gestionar o
administrar una empresa, empresa u otra entidad. (50)

Competencias gerenciales: Son una combinacion de conocimientos, habilidades,
comportamientos y actitudes que un gerente necesita para ser eficaz en una
amplia gama de tareas de gestion y en diversos contextos organizativos. (40)
Desempefio: Es el acto y consecuencia de realizar: cumplir una obligacion,
realizar una actividad, dedicarse a una tarea, la idea de desempefio se suele
utilizar con respecto al desempefio de una persona en su entorno laboral o
académico. Se trata del nivel que logras alcanzar segun tu habilidad y tu esfuerzo.
(50)

Desempefio laboral: Es el comportamiento o conducta real del trabajador o
educando para desarrollar competentemente sus deberes u obligaciones
inherentes a un puesto de trabajo. (50)

Identificacion de variables

V1: Competencias gerenciales

V2: Desempeiio laboral
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2.6.

V1: Competencias gerenciales

Operacionalizacion de variables

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Item Categorizacion de la
conceptual operacional variable
Competencias | Son una La variable Comunicacion | Nivel de experiencia al Habla con otras Ordinal:

gerenciales combinacién de los | Competencias

conocimientos, gerenciales sera
destrezas, medida a través

comportamientos y | de una encuesta

actitudes que teniendo en
necesita un gerente | cuenta sus
para ser eficaz en dimensiones,

una amplia gama cada uno con sus

de labores respectivos
gerenciales y en indicadores, los
diversos entornos | cuales seran
organizacionales cuantificados
mediante los
indices del
cuestionario y

finalmente sera

interactuar con diferentes
personas en dialogos que se
dan de manera espontanea

(comunicacion informal)

personas y es capaz
de conseguir que se

sientan comodos

Nivel de experiencia al
interactuar con diferentes
personas en dialogos que se

dan de manera espontanea

Informa a las
personas de los

hechos importantes

Nivel de experiencia al
interactuar con las personas
por via de comunicacion

establecidas

Se comunica con
efectividad por via
de los medios

electronicos

Nivel de experiencia en el
modo de desenvolverse

(Negociacién)

Se siente comodo
utilizando el poder
asociado a los roles
de lider.

< 18 : Muy deficiente
19 — 36 : Deficiente
37 — 54 : Regular
5572 : Bueno

73 —90 : Muy bueno

43




medido en

niveles.

intercambiando ideas para
Ilegar a un acuerdo

Nivel de experiencia en el
modo de desenvolverse
(Negociacién)
intercambiando ideas para

Ilegar a un acuerdo.

Aplica la
negociacién en la
solucion de
conflictos

institucionales

Planeacion Y

Gestion

Nivel de planificacion y
organizacion de actividades,
programas y de las personas
para el logro de objetivos.

Prepara planes y
programas para
alcanzar con

eficiencia metas

Nivel de habitos de planificar
el tiempo (cumplimiento de
actividades de acuerdo a las
fechas establecidas y trabajo

bajo presion).

Clasifica por orden
de prioridad las
metas a efecto de
concentrarse en las

mas importantes.

Nivel de habito que tienen los
gerentes de recolectar
informacion, analisis y

solucién de problemas.

Sabe cuéndo se
necesita el
conocimiento de

expertos y lo busca
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para resolver

problemas

Nivel de experiencia de los
gerentes de elaborar, registrar
y emplear presupuestos,
balances generales y otros

para la toma de decisiones.

Toma decisiones a

tiempo.

Nivel de planificacion y
organizacion de actividades,
programas y de las personas

para el logro de objetivos

Formulan planes
estratégicos con
apoyo de los demas
porque considera
importante el aporte

que pueden hacer

Trabajo En
Equipo

Nivel de concientizacion por
parte de los gerentes de las
fortalezas, limitaciones y
conflictos de los integrantes,
para la cooperacion del

equipo

Conocen la mision y

vision
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Nivel de concientizacion por
parte de los gerentes de las
fortalezas, limitaciones y
conflictos de los integrantes,
para la cooperacion del

equipo

Conoce las
debilidades de sus
comparieros y ayuda

a vencerlas.

Nivel de formulacion de
metas claras y monitoreo del

desempefio en equipo.

Cumplen metas
institucionales
gracias al trabajo en

equipo.

Nivel de concientizacion por
parte de los gerentes de las
fortalezas, limitacionesy
conflictos de los integrantes,
para la cooperacion del

equipo

Facilita el
comportamiento de
cooperacion con sus

comparieros.

Nivel de fomentacion de un
entorno de reconocimiento y
recompensa para los
integrantes del equipo por

parte de los gerentes.

Se reconoce, elogia
y recompensa a los
miembros de equipo
por sus logros y

aportaciones
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Accion
Estratégica y

organizacion

Nivel de conocimiento de la

gestion publica

Comprende las
preocupaciones de la

alta gerencia

Nivel de conocimiento de la

gestion publica

Conoce las
fortalezas

Nivel de conocimiento de la

gestion publica

Comprende la
estructura de la
organizacion y como
se desempefia el

trabajo en la realidad

Nivel de asignacion de
prioridades, implementacién
de estrategias congruentes
con la mision, vision y

objetivos institucionales.

Considera las
implicancias que las
decisiones tendran
para la organizacion

a largo plazo.

Nivel de asignacion de
prioridades, implementacion
de estrategias congruentes
con la mision, visién y

objetivos institucionales.

Asigna prioridades
congruentes con la
mision y metas

estratégicas
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Se identifica facilmente con
los objetivos del equipo

Se identifica
facilmente con los

objetivos del equipo

Multiculturali | Demuestra disposicion para Demuestra
dad trabajar en equipo. disposicion para
trabajar en equipo
Aporta ideas al trabajo en Aporta con ideas al
equipo trabajo en equipo
Muestra respeto a las ideas de | Respeta las ideas de
los comparieros del equipo. los comparieros del
equipo.
Auto Planificacion de actividades. | Planifica sus
administracion actividades
Usa indicadores. Hace uso de
indicadores

Cumplimiento de metas.

Se preocupa por

alcanzar las metas

Distribucion de actividades

Distribuye
actividades de

manera organizada
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Organizacion para el logro de

las metas.

Organiza los
recursos humanos
para el logro de las

metas
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V2: Desempefio laboral

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Item Escala
conceptual operacional

Desempefio El desempefio La variable Condiciones | Tiene formacion basica Tiene formacién Ordinal:

laboral laboral es el valor desempefio personales basica < 21 : Muy deficiente
que se espera aportar | laboral serd Tiene formacién profesional | Tiene formacion 22 — 42 : Deficiente
a la organizacion de | medida a través profesional 43 — 63 : Regular
los diferentes de una encuesta Se prepara constantemente Esté en constante 64 — 84 : Bueno
episodios teniendo en preparacion 85— 105 : Muy bueno
conductuales que un | cuenta sus Realiza Investigacion Investiga
individuo lleva dimensiones, constantemente constantemente
acabo en un periodo | cada uno con sus Tiene personalidad es estable | Su personalidad es
de tiempo. Estas respectivos estable
conductas, de un indicadores, los | Calidad No comete errores en su No comete errores en
mismo o varios cuales seran personal trabajo su trabajo

individuo(s) en
diferentes momentos
temporales a la vez,

contribuiran a la

cuantificados
mediante los
indices, a través

del cuestionario

Usa racionalmente los

recursos.

Hace uso racional de

los recursos.

Requiere de supervision

frecuente

Requiere de

supervision frecuente
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eficiencia

organizacional.

y finalmente
sera medido.

Es profesional en el trabajo.

Se muestra
profesional en el

trabajo.

Es respetuoso y amable en el
trato

Se muestra respetuoso

y amable en el trato

Relaciones Es cortes con los usuarios Se muestra cortes con
interpersonal los usuarios
es Es cortes con sus compafieros | Se muestra cortes con
Sus comparieros
Da una adecuada orientacion | Brinda una adecuada
a los usuarios externos. orientacion a los
usuarios externos.
Evita los conflictos dentro del | Evita los conflictos
equipo dentro del equipo
Da estabilidad emocional en | Demuestra estabilidad
el trato con los demas. emocional en el trato
con los demas.
Iniciativa Otorga nuevas ideas para Muestra nuevas ideas

mejorar los procesos

para mejorar los

jprocesos
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Es asequible al cambio

Se muestra asequible

al cambio

Se anticipa a las dificultades.

Se anticipa a las

dificultades.

Demuestra capacidad para

identificar los problemas.

Demuestra capacidad
para identificar los

problemas.

Tiene gran capacidad para

identificar los problemas.

Tiene gran capacidad
para identificar los

problemas.
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3.1.

3.2.

3.3.

CAPITULO Il
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Tipo de investigacion

El tipo de estudio fue correlacional, debido a que la investigacion busca mostrar o
examinar la relacion entre variables. (51)

Nivel de investigacion

El nivel de investigacion fue correlacional debido a que este tipo de estudios tiene
como finalidad conocer la relacién o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas
conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en particular. (52)
Meétodo de investigacion

Los métodos de investigacion utilizados fueron: Método deductivo Este método de
razonamiento consiste en sacar conclusiones generales para obtener explicaciones
especificas. EI método comienza con el analisis de postulados, teoremas, leyes,
principios, etc., de aplicacion universal y validez probada, con el fin de aplicarlos a
soluciones o hechos particulares. (51)

Método inductivo Este método utiliza el razonamiento para obtener conclusiones que
parten de hechos particulares aceptados como validos, para llegar a conclusiones
cuya aplicacién es de caracter general. El método comienza con un estudio individual
de los hechos y se formulan conclusiones universales que se postulan como leyes,

principios o fundamentos de una teoria. (51)
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3.4.

3.5.

Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion fue transversal correlacional, estos disefios describen

relaciones entre dos 0 mas categorias, conceptos o variables en un momento
determinado. (52)

El diagrama representativo de este disefio es el siguiente:

M =

Donde:

M = NUmero de enfermeras

O1= Observacion de competencias gerenciales

02= Observacion de desempefio laboral

r = Relacién entre variables. Coeficiente de correlacion.

Poblacion, muestra y muestreo

3.518

3.5.2.

3.5.3.

Poblacién (N)
La poblacion es el conjunto de todos los elementos a los cuales se refiere la
investigacion. Se puede definir también como el conjunto de todas las
unidades de muestreo (51). La presente investigacion tuvo una poblacion
compuesta por 80 profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro
Priale Priale que laboran en el area de hospitalizacion adultos no COVID.
Muestra (n)
La muestra fue de tipo censal, es decir se consider6 a toda la poblacion. (53)
Muestreo
El muestreo fue no probabilistico debido a que el procedimiento de seleccion
estuvo orientado por las caracteristicas de la investigacion, mas que por un
criterio estadistico de generalizacion. (52)
Criterio de inclusion:

— Profesionales de enfermeria que desempefian sus labores en el area de

hospitalizacion adultos no COVID.
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3.6.

Criterio de exclusion:
— Profesionales de enfermeria que actualmente se encuentran con
licencia por enfermedad, maternidad, personal de riesgo y/o

cuarentena.
— Profesionales de enfermeria que desempefan labores administrativas.

— Profesionales de enfermeria que no desea participar en el estudio.

Técnica e instrumento de recoleccién de datos
Variable Técnica Instrumento
Competencias gerenciales | Encuesta Cuestionario de

Competencias gerenciales

Desempefio laboral Encuesta Cuestionario de

Desempefio laboral

Se utiliz6 a la encuesta como técnica de recoleccion de datos y como instrumento al

cuestionario para cada variable. (52)

El cuestionario referido a la variable sobre competencias gerenciales, consté de 6
dimensiones: comunicacion, planeacion y gestion, trabajo en equipo, accion
estratégica, multiculturalidad y autoadministracion, con 3 items cada una; haciendo
un total de 18 items, desarrollado por Freitas B. (2016) y adaptado por Delgado
Noriega, Ronald Estif en su investigacion titulada: “Competencias gerenciales y
desempefio laboral de trabajadores del centro de salud | — 3 06 de octubre, Belén —
2018~

El cuestionario referido a la variable sobre desempefio laboral cont6 de 7
dimensiones: condiciones personales, iniciativa, laborar en equipo, organizacion,
orientacion de resultados, calidad, relaciones interpersonales, con 3 items cada una;
haciendo un total de 21 items, desarrollado por Freitas B. (2016) y adaptado Delgado
Noriega, Ronald Estif en su investigacion titulada: “Competencias gerenciales y
desempefio laboral de trabajadores del centro de salud I — 3 06 de octubre, Belén —
20187
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3.7.

3.8.

Validez y confiabilidad.

Validez, los instrumentos que se utilizaron fueron tomado de la investigacién
realizada por Freitas B. (2016) y adaptado Delgado Noriega, Ronald Estif en su
investigacion titulada: “Competencias gerenciales y desempefio laboral de

trabajadores del centro de salud | — 3 06 de octubre, Belén —2018”

Confiablidad, un coeficiente de cero significa nula confiabilidad y uno representa un
méaximo de confiabilidad (fiabilidad total, perfecta). (52) El valor del coeficiente del
Alfa de Cronbach fue de 0.837, segin menciona Delgado Noriega, Ronald Estif en
su investigacion titulada: “Competencias gerenciales y desempefio laboral de
trabajadores del centro de salud | — 3 06 de octubre, Belen —2018”

Del mismo modo se realiz6 una prueba piloto con la participacion de 10 profesionales
de enfermeria para determinar la confiabilidad con el Coeficiente de Alfa de
Cronbach, los resultados fueron: coeficiente del Alfa de Cronbach para la variable

competencias gerenciales: 0.974 y para la variable desempefio laboral: 0.976.

Actividades de recoleccion de datos:

a) Gestion con el Jefe de servicio para la ejecucién de la investigacion.

b) Aplicacion del consentimiento informado e instrumento de recoleccidn de datos
a través de medios virtuales (Whatsapp, gmail).

c) Tabulacién y codificacion de los datos.

d) Andlisis, sintesis, descripcion, interpretacion y discusion de resultados obtenidos,

para posteriormente llegar a las conclusiones y recomendaciones.

Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Se realiz0 la tabulacion y codificacion de los datos a través del software estadistico
SPSS version 22 y Microsoft office Excel, una vez obtenidos las tablas y gréficos se
procedid al analisis, sintesis, descripcidn, interpretacion y discusion de los resultados

para luego llegar a las conclusiones y recomendaciones pertinentes.

Descripcion de la prueba de hipotesis

Se utilizo el estadistico inferencial rho de Spearman para probar la hipotesis, que es

una medida de la correlacion (asociacién o interdependencia) entre dos variables
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aleatorias (tanto continuas como discretas). Para calcular rho, los datos se ordenan y
reemplazan por su orden respectivo; Este se aplicé a un nivel de confianza del 95%,
que es el grado de certeza (o probabilidad), expresado como un porcentaje con el que
queremos estimar un pardmetro a través de una estadistica de muestra y un nivel de
significancia del 5%, que es un umbral que determina si el resultado de un estudio
puede considerarse estadisticamente significativo después de realizar las pruebas

estadisticas planificadas. (51)
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CAPITULO IV
PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Presentacion e interpretacion de datos

Tabla N2 01. Descripcion del perfil de los profesionales de enfermeria del Hospital

Nacional Ramiro Priale Priale Huancayo.

Frecuencia Porcentaje
XA Mascul.ino 20 25%
Femenino 60 75%
Menos de 29 afos 8 10%
Edad De 30 a 59 afios 60 75%
De 60 afios a méas 12 15%
Licenciado 36 45%
Magister 15 19%
Grado académico Doctor 2 3%
Especialista 23 29%
Otros 4 5%
Menos de 5 afios 16 20%
Experiencia laboral De 6 a 20 afios 52 65%
De 20 afios a mas 12 15%
Total 80 100%

Fuente: Cuestionario sobre competencias gerenciales y desempefio laboral (Anexo 02)
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Graéfico N2 01. Descripcion del perfil de los profesionales de enfermeria del Hospital

Nacional Ramiro Priale Priale Huancayo.
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Fuente: Tabla N2 01
En la tabla N°01 se observa que de los 80 encuestados, 20 que significa el 25%, son de sexo
masculino y 60 de los encuestados que representan el 75%, son de sexo femenino, 8 que significa
el 10%, tienen menos de 29 afios de edad, 60 de los encuestados que representan el 75%, tienen
entre de 30 y 59 afios de edad, 12 que significa el 15%, tienen méas de 60 afios de edad, 36 que
significa el 15%, tienen el grado académico de licenciados en enfermeria, 15 que significa el
19%, tienen el grado académico de magister, 2 que significa el 3%, tienen el grado académico
de doctor, 23 que significa el 29%, tienen el grado académico de especialistas en enfermeriay 4
que significa el 5%, tienen otros grados académicos, 16 que significa el 20%, tienen menos de 5
afios de experiencia laboral, 52 de los encuestados que representan el 65%, tienen entre 6 y 20
afios de experiencia laboral, 12 que significa el 15%, tienen mas de 20 afos de experiencia

laboral.
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Tabla N2 02. Nivel de competencias gerenciales de los profesionales de enfermeria del

Hospital Nacional Ramiro Priale Priale Huancayo-2020

Nivel de competencias

gerenciales Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 0 %
Deficiente 3 1%
Regular 29 28%
Bueno 43 S1%
Muy bueno 12 15%
Total 30 it

Fuente: Cuestionario sobre competencias gerenciales y desempefio laboral (Anexo 02)

Grafico N2 02. Nivel de competencias gerenciales de los profesionales de enfermeria del
Hospital Nacional Ramiro Priale Priale Huancayo-2020
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Fuente: Tabla N@ 02

En la tabla N°02 se observa que de los 80 encuestados, 12 que significa el 15%, tienen un nivel
de Competencias gerenciales muy bueno, 43 de los encuestados que representan el 54%, tienen
un nivel de Competencias gerenciales bueno, 22 que significa el 28%, tienen un nivel de
competencias gerenciales regular, 3 que significa el 4%, tienen un nivel de competencias

gerenciales deficiente.

60



Tabla N2 03. Nivel de desempefio laboral de los profesionales de enfermeria del Hospital

Nacional Ramiro Priale Priale Huancayo.

Nivel de desempefio

laboral Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 2 3%
Deficiente 4 5%
Regular 21 26%
Bueno 42 53%
Muy bueno i1 14%
Total 80 100%

Fuente: Cuestionario sobre competencias gerenciales y desempefio laboral (Anexo 02)

Gréfico N2 03. Nivel de desempefio laboral de los profesionales de enfermeria del Hospital

Nacional Ramiro Priale Priale Huancayo-2020
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Fuente: Tabla N2 03

En la tabla N°03 se observa que de los 80 encuestados, 11 que significa el 14%, tienen un nivel
de desempefio laboral muy bueno, 42 de los encuestados que representan el 53%, tienen un nivel
de desempefio laboral bueno, 21 que significa el 26%, tienen un nivel de desempefio laboral
regular, 4 que significa el 5%, tienen un nivel de desempefio laboral deficiente y 2 que significa

el 3%, tienen un nivel de desempefio laboral muy deficiente.
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Tabla N2 04. Descripcion del nivel de las dimensiones de las competencias gerenciales de

los profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale Huancayo.

Nivel / Muy o Muy

Dimensiones deficiente Deficiente Regular Bueno bueno Total
Comunicacion 0% 3% 31% 45% 21% 100%
Planeacion 0% 4% 31% 49% 16% 100%
Trabajo en equipo 0% 13% 41% 35% 11% 100%
Accion estratégica 3% 16% 44% 29% 9% 100%
Multiculturalidad 0% 4% 20% 48% 29% 100%
Autoadministracion 0% 5% 33% 41% 21% 100%

Fuente: Cuestionario sobre competencias gerenciales y desempefio laboral (Anexo 02)

Grafico N2 04. Descripcion del nivel de las dimensiones de las competencias gerenciales de

los profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale Huancayo.
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Fuente: Tabla N2 04
En la tabla N°04 se observa que el nivel de las dimensiones de las competencias gerenciales de
los profesionales de enfermeria se encuentra dentro del nivel bueno segln las escala de Likert,
siendo la dimension de planeacion y gestion la que mas porcentaje favorable obtuvo, con un 49%
del total de los encuestados, por otro lado se evidencia que la dimension de accion estratégica
obtuvo un nivel dentro de la escala de Likert de muy deficiente con un 3% del total de

encuestados.
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Tabla N2 05. Relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral de los profesionales

de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo.

Nivel de desempefio laboral Total
Nivel de
Muy .

comunicacién - Deficiente  Regular Bueno  Muy Bueno

Deficiente

fi % fi % fi % fi % fi % fi %
Muy
Deficiente fi 0 0.00% 0O 0.00% O 0.00% O 000% O 0.00% O 0.00%
Deficiente fi 1 50.00% 1 50.00% 0 0.00% 0 0.00% O 0.00% 2 250%
Regular fi 1 400% 3 12.00% 15 60.00% 5 20.00% 1 4.00% 25 31.25%
Bueno fi 0 000% 0 0.00% 5 13.89% 29 80.56% 2 556% 36 45.00%
Muy
Bueno fi 0O 000% 0O 000% 1 588% 8 47.06% 8 47.06% 17 21.25%
Total 2 250% 4 5.00% 21 26.25% 42 52.50% 11 13.75% 80 100.00%

Fuente: Cuestionario sobre competencias gerenciales y desempefio laboral (Anexo 02)

63



Grafico N2 05. Relacién entre la comunicacion y el desempefio laboral de los profesionales

de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo-2020
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Fuente: Tabla N2 05

En latabla N2 05 se observa que el 60% de los profesionales de enfermeria perciben en un nivel
regular el desempefio laboral y la comunicacion, 50% de los profesionales de enfermeria perciben
en un nivel deficiente el desempefio laboral y la comunicacién, 47.06% de los profesionales de
enfermeria perciben en un nivel muy bueno el desempefio laboral y la comunicacion, 45% de los
profesionales de enfermeria perciben en un nivel bueno el desempefio laboral y la comunicacion,
y 0% de los profesionales de enfermeria perciben en un nivel muy deficiente el desempefio
laboral y la comunicacion, esta relacion sustentada con un coeficiente de correlacion de
Spearman de 0.679, la cual significa que el nivel de correlacion es positiva considerable.

Para validar la correlacion se aplico la prueba estadistica T de student, con un nivel de
significancia de 5% y 78 grados de libertad, hallandose un valor t tesrico = 1.9908 y t ¢ = 8.17,

como t ¢ esmayor que la t torico S€ aprueba la hipotesis de estudio.
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Tabla N2 06. Relacién entre planeacion y gestion y el desempefio laboral de los

profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo.

Nivel de desempefio laboral

Nivel de
y Muy =~ Total
planeacion y o Deficiente  Regular Bueno  Muy Bueno
» Deficiente
gestion : . : : ! :
fi Oop Ta™00 _fi % fi % fi % fi %
Muy
Deficiente fi 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00%
Deficiente fi 2 66.67% 1 3333% 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 3 3.75%
Regular fi 0 0.00% 3 12.00% 15 60.00% 6 24.00% 1 4.00% 25 31.25%
Bueno fiu 0 0.00% 0O 0.00% 6 15.38% 30 76.92% 3 7.69% 39 48.75%
Muy
Bueno fi. 0 0.00% O 0.00% O 0.00% 6 46.15% 7 53.85% 13 16.25%
Total 2 250% 4 5.00% 21 26.25% 42 52.50% 11 13.75% 80 100.00%

Fuente: Cuestionario sobre competencias gerenciales y desempefio laboral (Anexo 02)
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Grafico N2 06. Relacion entre planeacion y gestion y el desempefio laboral de los

profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo-2020.
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Fuente: Tabla N2 06

En la tabla N2 06 se observa que el 76.92% de los profesionales de enfermeria perciben en un
nivel bueno el desempefio laboral y la planeacion y gestion, 66.67% de los profesionales de
enfermeria perciben en un nivel deficiente la planeacion y gestion y el desempefio laboral muy
deficiente, 60% de los profesionales de enfermeria perciben en un nivel regular el desempefio
laboral y la planeacidn y gestion, 53.85% de los profesionales de enfermeria perciben en un nivel
bueno el desempefio laboral y la planeacion y gestion y 0% de los profesionales de enfermeria
perciben en un nivel muy deficiente el desempefio laboral y la planeacién y gestion, esta relacion
sustentada con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.692, la cual significa que el nivel
de correlacion es positiva considerable.

Para validar la correlacion se aplico la prueba estadistica T de student, con un nivel de
significancia de 5% y 78 grados de libertad, hallandose un valor t tesrico = 1.9908 y t ¢ = 8.47,

como t c esmayor que la t tsrico S€ aprueba la hipotesis de estudio.
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Tabla N2 07. Relacién entre trabajo en equipo y el desempefio laboral de los profesionales

de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo.

Nivel de desempefio laboral

Nivel de
] Muy - Muy Total
trabajo en o Deficiente  Regular Bueno
i Deficiente Bueno
equipo : ] . : : .
fi 0% % [T®00 fi % fi % fi % fi %
Muy
Deficiente fii. 0 0.00% 0 0.00% O 0.00% O 0.00% O 0.00% 0  0.00%
Deficiente fi 2 20.00% 2 20.00% 5 50.00% 1 10.00% 0 0.00% 10 12.50%
Regular fi 0 0.00% 2 6.06% 14 42.42% 16 48.48% 1 3.03% 33 41.25%
Bueno fiu 0O 000% O 0.00% 2 7.14% 22 7857% 4 14.29% 28 35.00%
Muy
Bueno fi. 0 0.00% 0 000% O 0.00% 3 3333% 6 66.67% 9 11.25%
Total 2 250% 4 5.00% 21 26.25% 42 52.50% 11 13.75% 80 100.00%

Fuente: Cuestionario sobre competencias gerenciales y desempefio laboral (Anexo 02)
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Grafico N2 07. Relacién entre trabajo en equipo y el desempefio laboral de los

profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo.
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Fuente: Tabla N2 07

En la tabla N2 07 se observa que el 78.57% de los profesionales de enfermeria perciben en un
nivel bueno el desempefio laboral y el trabajo en equipo, 66.67% de los profesionales de
enfermeria perciben en un nivel muy bueno el desempefio laboral y el trabajo en equipo, 50% de
los profesionales de enfermeria perciben en un nivel deficiente el trabajo en equipo y regular el
desempefio laboral , 48.48% de los profesionales de enfermeria perciben en un nivel regular el
trabajo en equipo y bueno el desemperio laboral y 0% de los profesionales de enfermeria perciben
en un nivel muy deficiente el desempefio laboral y el trabajo en equipo, esta relacion sustentada
con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.684, la cual significa que el nivel de
correlacion es positiva considerable.

Para validar la correlacion se aplico la prueba estadistica T de student, con un nivel de
significancia de 5% y 78 grados de libertad, hallandose un valor t tesrico = 1.9908 y t ¢ = 8.28,
como t . esmayor que la t tsrico Se aprueba la hipdtesis de estudio.
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Tabla N2 08. Relacion entre accion estratégica y organizacion y el desempefio laboral de

los profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo.

_ Nivel de desempefio laboral Total
Nivel de
: Muy o=
accion o Deficiente  Regular Bueno  Muy Bueno
o Deficiente
estrategica _
fi OoRS. M5 fi % fi VoL wafi % fi %
Muy
Deficiente fi 0 0.00% 0 0.00% 2 100.00% O 0.00% 0 0.00% 2  2.50%
Deficiente fi 2 15.38% 1 7.69% 3 23.08% 7 5385% 0 0.00% 13 16.25%
Regular fi 0 0.00% 3 857% 14 40.00% 18 51.43% 0 0.00% 35 43.75%
Bueno fii 0 000% 0 0.00% 2 870% 17 73.91% 4 17.39% 23 28.75%
Muy
Bueno fiu 0 000% 0 0.000 0 0.00% O 0.00% 7 100.00% 7  8.75%
Total 2 250% 4 5.00% 21 26.25% 42 52.50% 11 13.75% 80 100.00%

Fuente: Cuestionario sobre competencias gerenciales y desempefio laboral (Anexo 02)
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Grafico N2 08. Relacién entre accion estratégica y organizacion y el desempefio laboral de

los profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo.
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Fuente: Tabla N2 08

En la tabla N2 08 se observa que el 73.91% de los profesionales de enfermeria perciben en un
nivel bueno el desempefio laboral y la accién estratégica, 53.85% de los profesionales de
enfermeria perciben en un nivel deficiente la accién estratégica y bueno el desempefio laboral,
51.43% de los profesionales de enfermeria perciben en un nivel regular la accion estratégica y
bueno el desempefio laboral , 100% de los profesionales de enfermeria perciben en un nivel muy
bueno el desempefio laboral y la accion estratégica y 0% de los profesionales de enfermeria
perciben en un nivel muy deficiente el desempefio laboral y la accion estratégica, esta relacion
sustentada con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.593, la cual significa que el nivel
de correlacion es positiva considerable.

Para validar la correlacion se aplico la prueba estadistica T de student, con un nivel de
significancia de 5% y 78 grados de libertad, hallandose un valor t tesrico=1.9908 y t c = 6.50 como

t ¢ esmayor que la t tsrico S€ aprueba la hipdtesis de estudio.
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Tabla N2 09. Relacidon entre accion multiculturalidad y el desempefio laboral de los

profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo

Nivel de desempefio laboral

Nivel de Muy < Muy Total
_ _ - Deficiente  Regular Bueno
multiculturalidad Deficiente Bueno

fit o WP "0 __Fie. % ™ il % A % A %

Muy
Deficiente fiu 0 0.00% O 000% O 000% O 0.00% O 0.00% O 0.00%

Deficiente fii 2 6667% 1 3333% 0 000% O 000% 0 0.00% 3 3.75%

Regular fiu 0 0.00% 2 1250% 11 68.75% 3 18.75% 0 0.00% 16 20.00%

Bueno fiu 0 0.00% 1 263% 9 23.68% 27 71.05% 1 2.63% 38 47.50%

Muy Bueno fi 0 0.00% O 0.00% 1 4.35% 12 52.17% 10 43.48% 23 28.75%

Total 2 250% 4 5.00% 21 26.25% 42 52.50% 11 13.75% 80 100.00%

Fuente: Cuestionario sobre competencias gerenciales y desempefio laboral (Anexo 02)
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Grafico N2 09. Relacién entre accion multiculturalidad y el desempefio laboral de los

profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo.
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Fuente: Tabla N2 09

En la tabla N2 09 se observa que el 68.75% de los profesionales de enfermeria perciben en un
nivel regular el desempefio laboral y la multiculturalidad, 66.67% de los profesionales de
enfermeria perciben en un nivel deficiente la multiculturalidad y muy deficiente el desempefio
laboral, 52.17% de los profesionales de enfermeria perciben en un nivel muy bueno la
multiculturalidad y bueno el desempefio laboral , 23.68% de los profesionales de enfermeria
perciben en un nivel bueno la multiculturalidad y regular el desempefio laboral y 0% de los
profesionales de enfermeria perciben en un nivel muy deficiente el desempefio laboral y la
multiculturalidad, esta relacion sustentada con un coeficiente de correlacion de Spearman de
0.696, la cual significa que el nivel de correlacidn es positiva considerable.

Para validar la correlacion se aplico la prueba estadistica T de student, con un nivel de
significancia de 5% y 78 grados de libertad, hallandose un valor t tesrico = 1.9908 y t ¢ = 8.56,

como t ¢ esmayor que la t tsrico Se aprueba la hipotesis de estudio.
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Tabla N2 10. Relacién entre autoadministracion y el desempefio laboral de los

profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo.

Nivel de desempefio laboral

Nivel de Muy - Muy Total
o . . Deficiente  Regular Bueno
autoadministracion Deficiente Bueno
fi % fi % fi % Fi % fi % fi %

Muy
Deficiente fiu 0O 000% O 0.00 O 0.00% O 000% O 0.00% O 0.00%
Deficiente fi. 2 50.00% 2 50.00% O 000% O 0.00% O 0.00% 4 5.00%
Regular fiu 0 0.00% 2 7.69% 13 50.00% 10 38.46% 1 3.85% 26 32.50%
Bueno fi. 0 0.00% 0 0.00% 7 21.21% 24 72.73% 2 6.06% 33 41.25%
Muy Bueno fiu O 000% O 0.00% 1 588% 8 47.06% 8 47.06% 17 21.25%
Total 2 250% 4 5.00% 21 26.25% 42 52.50% 11 13.75% 80 100.00%

Fuente: Cuestionario sobre competencias gerenciales y desempefio laboral (Anexo 02)
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Grafico N2 10. Relacién entre autoadministracion y el desempefio laboral de los

profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo.
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Fuente: N2 Tabla 10

En la tabla N2 10 se observa que el 72.73% de los profesionales de enfermeria perciben en un
nivel bueno el desempefio laboral y la autoadministracién, 50% de los profesionales de
enfermeria perciben en un nivel deficiente la autoadministracién y muy deficiente el desempefio
laboral, 50% de los profesionales de enfermeria perciben en un nivel regular el desempefio
laboral y la autoadministracién , 47.06% de los profesionales de enfermeria perciben en un nivel
muy bueno el desempefio laboral y la autoadministracion y 0% de los profesionales de enfermeria
perciben en un nivel muy deficiente el desempefio laboral y la autoadministracion, esta relacion
sustentada con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.609, la cual significa que el nivel
de correlacion es positiva considerable.

Para validar la correlacion se aplico la prueba estadistica T de student, con un nivel de
significancia de 5% y 78 grados de libertad, hallandose un valor t tesrico = 1.9908 y t ¢ = 6.78,

como t . esmayor que la t tsrico Se aprueba la hipotesis de estudio.
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Tabla N2 11. Relacion entre competencias gerenciales y el desempefio laboral de los

profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo.

Nivel de desempefio laboral

Nivel de

_ Muy o Total

competencias o Deficiente  Regular Bueno Muy Bueno
_ Deficiente
gerenciales ] _ ; . ) _
fi %~ Ji % Wi % fi % fi % fi %

Muy
Deficiente fi 0 000% O 0.00% O 0.00% O 000% O 000% O 0.00%
Deficiente fi 2 66.67% 1 33.33% 0 0.00% 0 000% O 0.00% 3 3.75%
Regular  fi 0 0.00% 3 13.64% 15 68.18% 4 18.18% 0 0.00% 22 27.50%
Bueno fi 0 0.00% O 0.00% 6 13.95% 36 83.72% 1 2.33% 43 53.75%
Muy
Bueno fi 0 0.00% O 0.00% O 0.00% 2 16.67% 10 83.33% 12 15.00%
Total 2 250% 4 5.00% 21 26.25% 42 52.50% 11 13.75% 80 100.00%

Fuente: Cuestionario sobre competencias gerenciales y desempefio laboral (Anexo 02)
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Grafico N2 11. Relacién entre competencias gerenciales y el desempefio laboral de los

profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo.
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Fuente: Tabla N2 11

En la tabla N2 11 se observa que el 83.72% de los profesionales de enfermeria perciben en un
nivel bueno las competencias gerenciales y el desempefio laboral, 83.33% de los profesionales
de enfermeria perciben en un nivel muy bueno las competencias gerenciales y el desempefio
laboral, 68.18% de los profesionales de enfermeria perciben en un nivel regular las competencias
gerenciales y el desempefio laboral , 66.67% de los profesionales de enfermeria perciben en un
nivel deficiente las competencial gerenciales y muy deficiente el desempefio laboral y 0% de los
profesionales de enfermeria perciben en un nivel muy deficiente las competencias gerenciales y
el desempefio laboral, esta relacion sustentada con un coeficiente de correlacion de Spearman de
0.821, la cual significa que el nivel de correlacion es positiva muy fuerte.

Para validar la correlacion se aplico la prueba estadistica T de student, con un nivel de
significancia de 5% y 78 grados de libertad, hallandose un valor t tesrico = 1.9908 y t ¢ = 12.7,

como t ¢ esmayor que la t tsrico Se aprueba la hipotesis de estudio.
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4.2.

Discusién de resultados

El analisis de los resultados arrojé que el perfil de los encuestados se caracterizo
principalmente por el sexo femenino, representando el 75% del total, ademaés el grupo
de edad promedio fue de 30 a 59 afios, representando el 60%, en cuanto a titulacion
universitaria, se obtuvo que el 29% tenia una especialidad y el 19% un titulo de
maestria, finalmente los afios de experiencia profesional de los encuestados estaban

entre 6 a 20 afios, lo que representa el 65%.

El nivel de competencias gerenciales de los encuestados se encontré en un nivel
bueno con 54% (43), siendo la dimension de planificacion y gestion mas desarrollada
con 49% (39), valor que pertenece al nivel bueno. Asimismo, el nivel de desempefio
en el trabajo también se caracterizo por un nivel bueno con 53% (42), estos valores
reflejan que méas de la mitad de los encuestados tienen habilidades gerenciales y
desempefio en el trabajo en el nivel bueno, resultado que refuerza la muy fuerte
correlacion positiva demostrada entre las dos variables estd respaldada por un
coeficiente de correlacion de Spearman de 0.821, que menciona que si los valores
estan cerca de 1; indican una correlacion mas alta.

Este resultado coindice con Reyes (2018) en su tesis titulada: “Habilidades
Gerenciales y Desempefio Laboral en la Gerencia de Apoyo al Diagnéstico de un
Hospital Nacional de ESSALUD — Callao” quien menciona en sus conclusiones que
existe una relacion directa y fuerte entre las competencias gerenciales y el desempefio
laboral con un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0.777, con una
significancia de 0.000. Hauripata y Linares (2018) menciona en sus conclusiones que
existe relacion positiva considerable entre las habilidades gerenciales y el desempefio
laboral corroborada por r = 0.774 y p = 0.000. (9) Asi también Ocharan (2017) en su
tesis titulada: “Competencias gerenciales y desempefio laboral de las enfermeras de
SANNA Clinica San Borja, Lima 2017, concluye que existe relacion significativa
entre las competencias gerenciales y el desempefio laboral de las enfermeras de
SANNA Clinica San Borja Lima evidenciado con un coeficiente de Rho de Spearman
de 0,846, interpretandose como alta relacion entre las variables. (12)

Por su parte, Vera (2016) determin6 que existe una relacion Rho de Spearman de
0.907 entre las variables habilidades gerenciales y desarrollo organizacional con un

nivel de correlacion alta, significativa y positiva. Por lo tanto, el mejoramiento de las
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habilidades gerenciales (conceptuales, técnicas y humanas) favorece el desarrollo de

las organizaciones. (33)

En relacién a la dimension comunicacion y el desempefio laboral, hallamos que el
valor del Coeficiente de Correlacion de Spearman fue de 0.679, esto quiere decir que
la correlacion es positiva considerable, este resultado coindice con la tesis
“Comunicacion asertiva y desempefio laboral de la enfermera. Hospital Leoncio
Prado de Huamachuco 2018”. En cuya conclusion mencionan que el 58 por ciento
de las enfermeras presentaron un nivel de comunicacion asertiva alta, el 34 por ciento
regular y un 8 por ciento un nivel bajo. En el desempefio laboral el 52 por ciento de
enfermeras presenta un nivel alto, el 36 por ciento en el nivel regular y un 12 por
ciento en el nivel bajo; existiendo una relacion significativa entre el nivel de

comunicacion asertiva y el desempefio laboral. (p < 0.05). (32)

En relacion a la dimension planeacion y gestion y el desempefio laboral, hallamos
que el valor del Coeficiente de Correlacion de Spearman fue de 0.692, esto quiere
decir que la correlacion es positiva considerable, este resultado coindice con la tesis
“Criterios de evaluacion del desempefio laboral en los profesionales de enfermeria”,
la cual considera a la gestion de enfermeria como la aplicacion de un juicio
profesional en la planificacion, organizacion, motivacion y control de proporcionar
cuidados, oportunos, seguros, integrales, que aseguren la continuidad de la atencién
y se sustenten en lineamientos estratégicos, con el propdsito de adecuar la atencion a
las necesidades del enfermo, las demandas de sus familiares, cuidadores y la

comunidad, todo esto reflejado en un adecuado desempefio laboral. (15)

En relacion a la dimensién trabajo en equipo y el desempefio laboral, hallamos que
el valor del Coeficiente de Correlacion de Spearman fue de 0.684, esto quiere decir
que la correlacion es positiva considerable, coincidiendo con los estudios 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, asi mismo Le Boterf (2002) resalta

que el funcionamiento de un sistema de trabajo, requiere la competencia de todos y
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cada uno de sus componentes para el desarrollo 6ptimo de los procesos e interaccion
dirigidos a la produccién conjunta de un resultado.(12), asi también la tesis
“Conocimientos sobre competencias gerenciales en enfermeras supervisoras del
Hospital universitario Dr. Angel Larralde”, menciona en sus conclusiones que la
mayoria de las enfermeras supervisoras cuentan con el conocimiento sobre las
competencias gerenciales, en sus indicadores, escucha activa, comunicacion verbal,
habilidades interpersonales, liderazgo y trabajo en equipo, propiciando un clima de

confianza y adecuado desempefio laboral. (14)

En relacion a la dimension accion estratégica y organizacion y el desempefio laboral,
hallamos que el valor del Coeficiente de Correlacion de Spearman fue de 0.593, esto
quiere decir que la correlacion es positiva considerable, coincidiendo con Delgado
(2018) quien resalta que la competencia de accion estratégica consiste en comprender
la visidn, mision y valores de la organizacion y en garantizar que las acciones de los

empelados coincidan con ellos. (32)

En relacion a la dimension multiculturalidad y el desempefio laboral, hallamos que
el valor del Coeficiente de Correlacion de Spearman fue de 0.696, esto quiere decir
que la correlacion es positiva considerable, coincidiendo con los estudios de Escobar
en su articulo titulado: “La transculturalidad, elemento esencial para mejorar la
atencion en salud y de enfermeria”, donde resalta la importancia de la enfermeria
transcultural para fundamentar y mejorar la practica profesional basada en un cuerpo
de conocimiento cientifico y humanizado que permita mejorar la calidad de los
cuidados de enfermeria culturalmente competentes con base en las necesidades del
paciente/familia/comunidad y sistema de salud. A partir del enfoque transcultural se
comprende las diferencias culturales existentes, y la importancia de brindar cuidados
culturales integrales y de calidad considerando las creencias y valores de las personas

a las que se brinda el cuidado. (54)

En relacion a la dimension autoadministracion y el desempefio laboral, hallamos que
el Coeficiente de Correlacion de Spearman es de 0.609, esto quiere decir que la
correlacion es significativa, coincidiendo con Delgado (2018), quien consideran que

otra razén importante para enfocarse en el autoconocimiento es su utilidad para
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4.3.

desarrollar la capacidad de detectar y entender las diferencias con otras personas al
interactuar. Multiples evidencias consideran que la eficacia y buen desempefio de un
profesional esta intimamente relacionada con su capacidad de reconocer, apreciar y,
finalmente, utilizar las diferencias fundamentales y claves que existen entre las

personas. (32)

Finalmente considero que la investigacion es un aporte que permitira contribuir a
futuras investigaciones y responde ademas a los retos de los Gltimos afios, en la que
los sistemas de gestion puablica han enfatizado los esfuerzos encaminados al
mejoramiento del desempefio laboral y en este empefio se ha identificado su relacion

con las competencias gerenciales.
Proceso de prueba de hipotesis

4.3.1. Significacion estadistica de la prueba “Rho de Spearman”

Hipotesis general (Hi):

Existe relacion significativa entre las competencias gerenciales y el
desempefio laboral de los profesionales de enfermeria del Hospital Nacional

Ramiro Priale Priale, Huancayo.

Hi: r < 0 La relacion es significativa

Nivel de significancia (a) y Nivel de confianza (Y)
(o) = 0,05 (5%); (Y) = 0,95 (95%)

Funcion o estadistica de prueba

Formula de rho de Spearman.

Y 3.3
s n(n® —1)

Donde:
n= namero de datos
d = Diferencia entre los rangos (X menos Y)

rs= Coeficiente de correlacion de Spearman.
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Regidn critica o de rechazo de la hipotesis nula:

El coeficiente de correlacion de rangos de Spearman puede puntuar desde -
1.0 hasta +1.0, y se interpreta asi: los valores cercanos a +1.0, indican que
existe una fuerte asociacion entre las clasificaciones, o sea que a medida que
aumenta un rango el otro también aumenta; los valores cercanos a -1.0 sefialan
que hay una fuerte asociacion negativa entre las clasificaciones, es decir que,
al aumentar un rango, el otro decrece. Cuando el valor es 0.0, no hay

correlacion. (51)
Valor calculado

El valor calculado (VC) de la prueba de “rho” y “p” valor se obtiene en la

tabla siguiente:

Tabla 12. Relacion entre competencias gerenciales y el desempefio laboral de los

profesionales

de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo.

Correlaciones

Rho de

Spearman

Competencias Desempefio
gerenciales laboral
Competencias Coeficiente
gerenciales  de 1.0000 0.821"
Correlacion
Sig. (1-
tailed)
N 80 80
Desempefio  Coeficiente
laboral de 0.821™ 1.0000
Correlacion
Sig. (1-
tailed)
N 80 80

0.0000

0.0000

Fuente: Cuestionario sobre Competencias gerenciales y Desempefio laboral (Anexo 02)
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Decision estadistica:

Se tendra en cuenta la siguiente tabla: teniendo en cuenta que valor de “rho”= 0.821

(p=0,000).

La interpretacion de los valores se ha expresado de la siguiente manera: (52)

—0.90 = Correlacion negativa muy fuerte.
—0.75 = Correlacion negativa considerable.
—0.50 = Correlacion negativa media.
—0.25 = Correlacién negativa débil.

—0.10 = Correlacion negativa muy débil.
0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables.
+0.10 = Correlacion positiva muy débil.
+0.25 = Correlacion positiva débil.

+0.50 = Correlacion positiva media.

+0.75 = Correlacion positiva considerable.
+0.90 = Correlacion positiva muy fuerte.

+1.00 = Correlacion positiva perfecta
Conclusion:

Una vez analizada el valor de rho de Spearman se determina que existe una
correlacion positiva muy fuerte; por ende, se acepta la hipotesis general denegando

la hipotesis nula.

4.3.2. Descripcion de hipotesis especificas
— Hipotesis especifica 01:
Existe significativa entre la comunicacion y el desempefio laboral de
los profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale
Priale, Huancayo.

Hi: r <0 La relacidn es significativa
Nivel de significancia (o) y Nivel de confianza (Y)
() = 0,05 (5%); (Y) = 0,95 (95%)

Funcion o estadistica de prueba
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Formula de rho de Spearman.

6> d’
,oq_ 624"
° nn-—1)

Donde:

n= namero de datos

d = Diferencia entre los rangos (X menos Y)

rs= Coeficiente de correlacion de Spearman.
Region critica o de rechazo de la hipétesis nula:

El coeficiente de correlacion de rangos de Spearman puede puntuar
desde -1.0 hasta +1.0, y se interpreta asi: los valores cercanos a +1.0,
indican que existe una fuerte asociacion entre las clasificaciones, o sea
que a medida que aumenta un rango el otro también aumenta; los
valores cercanos a -1.0 sefialan que hay una fuerte asociacion negativa
entre las clasificaciones, es decir que, al aumentar un rango, el otro

decrece. Cuando el valor es 0.0, no hay correlacion. (51)

El valor calculado (VC) de la prueba de “rho” y “p” valor se obtiene

en la tabla siguiente:

Tabla 13. Relacion entre comunicacion y el desempefio laboral de los profesionales de

enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo-2020.

Desempefio
Comunicacion laboral
Spearman's Comunicacion Correlation -
o 1.000 0.679
rho Coefficient
Sig. (2-
_g ( .000
tailed)
N 80 80
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Desempefio Correlation

*%

0.679 1.000
laboral Coefficient
Sig. (2-
_g ( .000
tailed)
N 80 80

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Fuente: Tabla N2 05

Decision estadistica:

Se tendra en cuenta la siguiente tabla: teniendo en cuenta que valor de
“rho”= 0.679 (p=0,000). (52)

Conclusién:

Una vez analizada el valor de rho de Spearman se determina que existe
una correlacion positiva considerable; por ende, se acepta la hipotesis

especifica.

— Hipotesis especifica 02:
Existe relacion significativa entre la planeacion y gestion y el
desempefio laboral de los profesionales de enfermeria del Hospital

Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo.

Hi: r <0 La relacion es significativa

Nivel de significancia (o) y Nivel de confianza (Y)
(o) = 0,05 (5%); (Y) = 0,95 (95%)

Funcion o estadistica de prueba

Formula de rho de Spearman.
i 6 E d’
v=l—-——:"
’ n(n” —1)

Donde:

n= numero de datos
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d = Diferencia entre los rangos (X menos Y)

rs= Coeficiente de correlacion de Spearman.

Regidn critica o de rechazo de la hipdtesis nula:

El coeficiente de correlacion de rangos de Spearman puede puntuar

desde -1.0 hasta +1.0, y se interpreta asi: los valores cercanos a +1.0,

indican que existe una fuerte asociacion entre las clasificaciones, o sea

que a medida que aumenta un rango el otro también aumenta; los

valores cercanos a -1.0 sefialan que hay una fuerte asociacion negativa

entre las clasificaciones, es decir que, al aumentar un rango, el otro

decrece. Cuando el valor es 0.0, no hay correlacion. (51)

Valor calculado

El valor calculado (VC) de la prueba de “rho” y “p” valor se obtiene

en la tabla siguiente:

Tabla 14. Relacion entre planeacion y gestion y el desempefio laboral de los

profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale,

Huancayo.

Desempefio laboral

Planeacion y gestion

Spearman’s Desempefio Correlation
rho laboral Coefficient
Sig. (2-
tailed)
N
Planeacién Correlation

y gestion Coefficient

Sig. (2-
tailed)
N

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

1.000

80

,692

.000

80

692"

.000
80

1.000

80

Fuente: Tabla N& 06
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Decision estadistica:

Se tendra en cuenta la siguiente tabla: teniendo en cuenta que valor de
“rho”= 0.692 (p=0,000). (52)

Conclusioén:

Una vez analizada el valor de rho de Spearman se determina que existe
una correlacion positiva considerable; por ende, se acepta la hipotesis

especifica.

Hipdtesis especifica 03:

Existe relacion significativa entre el trabajo en equipo y el desempefio
laboral de los profesionales de enfermeria del Hospital Nacional
Ramiro Priale Priale, Huancayo.

Hi: r < 0 La relacion es significativa

Nivel de significancia (o) y Nivel de confianza (Y)
(o) = 0,05 (5%); (Y) = 0,95 (95%)

Funcién o estadistica de prueba

Formula de rho de Spearman.

RO o
ST T -1
Donde:
n= numero de datos
d = Diferencia entre los rangos (X menos Y)
rs= Coeficiente de correlacion de Spearman.
Regidn critica o de rechazo de la hipdétesis nula:

El coeficiente de correlacion de rangos de Spearman puede puntuar
desde -1.0 hasta +1.0, y se interpreta asi: los valores cercanos a +1.0,

indican que existe una fuerte asociacion entre las clasificaciones, o sea
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que a medida que aumenta un rango el otro también aumenta; los
valores cercanos a -1.0 sefialan que hay una fuerte asociacion negativa
entre las clasificaciones, es decir que, al aumentar un rango, el otro

decrece. Cuando el valor es 0.0, no hay correlacion. (51)
Valor calculado

El valor calculado (VC) de la prueba de “rho” y “p” valor se obtiene
en la tabla siguiente:

Tabla 15. Relacidon entre trabajo en equipo y el desemperio laboral de los

profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale,

Huancayo.
Trabajo
Desempefio en
laboral equipo
Spearman's Desempefio Correlation -
1.000 ,684
rho laboral Coefficient
Sig. (2-
_g ( .000
tailed)
N 80 80
Trabajoen Correlation s
i oy ,684 1.000
equipo Coefficient
Sig. (2-
_g ( .000
tailed)
N 80 80

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Fuente: Tabla N& 07
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Decision estadistica:

Se tendra en cuenta la siguiente tabla: teniendo en cuenta que valor de
“rho”= 0.684 (p=0,000). (52)

Conclusioén:

Una vez analizada el valor de rho de Spearman se determina que existe
una correlacion positiva considerable; por ende, se acepta la hipotesis

especifica.

Hipdtesis especifica 04:

Existe relacion significativa entre la accion estratégica y organizacion
y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria del Hospital
Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo.

Hi: r < 0 La relacion es significativa

Nivel de significancia (o) y Nivel de confianza (Y)
() = 0,05 (5%); (Y) = 0,95 (95%)

Funcién o estadistica de prueba

Formula de rho de Spearman.

RO o
ST T -1
Donde:
n= numero de datos
d = Diferencia entre los rangos (X menos Y)
rs= Coeficiente de correlacion de Spearman.
Regidn critica o de rechazo de la hipoétesis nula:

El coeficiente de correlacion de rangos de Spearman puede puntuar
desde -1.0 hasta +1.0, y se interpreta asi: los valores cercanos a +1.0,

indican que existe una fuerte asociacion entre las clasificaciones, o sea
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que a medida que aumenta un rango el otro también aumenta; los
valores cercanos a -1.0 sefialan que hay una fuerte asociacion negativa
entre las clasificaciones, es decir que, al aumentar un rango, el otro

decrece. Cuando el valor es 0.0, no hay correlacion. (51)

Valor calculado

[I2]

El valor calculado (VC) de la prueba de “rho” y “p” valor se obtiene

en la tabla siguiente:

Tabla 16. Relacidn entre accion estratégica y organizacion y el desempefio
laboral de los profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale

Priale, Huancayo.

Accion
Desempefio estratégicay

laboral  organizacion

Spearman’s Desempefio Correlation

*%x

1.000 593
rho laboral Coefficient
Sig. (2-
_g ( .000
tailed)
N 80 80
Accion Correlation i,
i R ,593 1.000
estratégicay Coefficient
organizacion Sig. (2-
: g ( .000
tailed)
N 80 80

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Fuente: Tabla N2 08
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Decision estadistica:

Se tendra en cuenta la siguiente tabla: teniendo en cuenta que valor de
“rho”= 0.593 (p=0,000). (52)

Conclusioén:

Una vez analizada el valor de rho de Spearman se determina que existe
una correlacion positiva considerable; por ende, se acepta la hipotesis

especifica.

Hipdtesis especifica 05:
Existe relacion significativa entre la multiculturalidad y el desempefio
laboral de los profesionales de enfermeria del Hospital Nacional

Ramiro Priale Priale, Huancayo.

Hi: r < 0 La relacion es significativa

Nivel de significancia (o) y Nivel de confianza (Y)
(o) = 0,05 (5%); (Y) = 0,95 (95%)

Funcién o estadistica de prueba

Formula de rho de Spearman.

RO o
ST T -1
Donde:
n= numero de datos
d = Diferencia entre los rangos (X menos Y)
rs= Coeficiente de correlacion de Spearman.
Regidn critica o de rechazo de la hipdtesis nula:

El coeficiente de correlacion de rangos de Spearman puede puntuar
desde -1.0 hasta +1.0, y se interpreta asi: los valores cercanos a +1.0,

indican que existe una fuerte asociacion entre las clasificaciones, o sea
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que a medida que aumenta un rango el otro también aumenta; los

valores cercanos a -1.0 sefialan que hay una fuerte asociacion negativa

entre las clasificaciones, es decir que, al aumentar un rango, el otro

decrece. Cuando el valor es 0.0, no hay correlacion. (51)

Valor calculado

€C_ 9

El valor calculado (VC) de la prueba de “rho” y “p” valor se obtiene

en la tabla siguiente:

Tabla 17. Relacion entre multiculturalidad y el desempefio laboral de los

profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale,

Huancayo.
Desempefio
laboral  Multiculturalidad
Spearman's Desempefio Correlation .
1.000 ,696
rho laboral Coefficient
Sig. (2-
_g ( .000
tailed)
N 80 80
Multiculturalidad Correlation i,
N ,696 1.000
Coefficient
Sig. (2-
_g ( .000
tailed)
N 80 80

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Fuente: Tabla N2 09
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Decision estadistica:

Se tendra en cuenta la siguiente tabla: teniendo en cuenta que valor de
“rho”= 0.696 (p=0,000). (52)

Conclusioén:

Una vez analizada el valor de rho de Spearman se determina que existe
una correlacion positiva considerable; por ende, se acepta la hipotesis

especifica.

Hipdtesis especifica 06:

Existe relacion significativa entre la autoadministracion y el
desempefio laboral de los profesionales de enfermeria del Hospital
Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo.

Hi: r < 0 La relacion es significativa

Nivel de significancia (o) y Nivel de confianza (Y)
(o) = 0,05 (5%); (Y) = 0,95 (95%)

Funcién o estadistica de prueba

Formula de rho de Spearman.

RO o
ST T -1
Donde:
n= numero de datos
d = Diferencia entre los rangos (X menos Y)
rs= Coeficiente de correlacion de Spearman.
Regidn critica o de rechazo de la hipoétesis nula:

El coeficiente de correlacion de rangos de Spearman puede puntuar
desde -1.0 hasta +1.0, y se interpreta asi: los valores cercanos a +1.0,

indican que existe una fuerte asociacion entre las clasificaciones, o sea
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que a medida que aumenta un rango el otro también aumenta; los
valores cercanos a -1.0 sefialan que hay una fuerte asociacion negativa
entre las clasificaciones, es decir que, al aumentar un rango, el otro

decrece. Cuando el valor es 0.0, no hay correlacion. (51)

Valor calculado

€6 9

El valor calculado (VC) de la prueba de “rho” y “p” valor se obtiene

en la tabla siguiente:

Tabla 18. Relacién entre autoadministracion y el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale,

Huancayo.

Desempefio

laboral  Autoadministracion

Spearman’s Desempefio laboral Correlation

*%x

1.000 ,609
rho Coefficient
Sig. (2-
-g ( .000
tailed)
N 80 80
Autoadministracion Correlation ke
| ,609 1.000
Coefficient
Sig. (2-
_g ( .000
tailed)
N 80 80

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Fuente: Tabla N2 10
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Decision estadistica:

Se tendra en cuenta la siguiente tabla: teniendo en cuenta que valor de
“rho”= 0.609 (p=0,000). (52)

Conclusioén:

Una vez analizada el valor de rho de Spearman se determina que existe
una correlacion positiva considerable; por ende, se acepta la hipotesis

especifica.
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10.

Conclusiones

La relacion entre las competencias gerenciales y el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo-2020
es positiva muy fuerte, siendo el resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman
de 0.821.

El perfil del encuestado se caracteriz6 por ser de género femenino, de 30 a 59 afios de
edad, con estudios de especialidad — maestria, y con afios de experiencia comprendido
entre los 6 y 20 afios respectivamente.

El nivel de las competencias gerenciales de los profesionales de enfermeria del Hospital
Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo-2020 es bueno.

El nivel del desempefio laboral de los profesionales de enfermeria del Hospital Nacional
Ramiro Priale Priale, Huancayo-2020 es bueno.

La relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo-2020 es positiva
considerable.

La relacidn entre la planeacion y gestion y el desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo-2020 es positiva
considerable.

La relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo-2020 es positiva
considerable.

La relacion entre la accidn estratégica y organizacion y el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo-2020
es positiva considerable.

La relacion entre la multiculturalidad y el desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo-2020 es positiva
considerable.

La relacion entre la autoadministracion y el desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo-2020 es positiva

considerable.
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Recomendaciones

El Departamento de enfermeria debe disefiar y aplicar programas de capacitacion
referidos a fortalecer las competencias gerenciales, dirigidas a los profesionales de
enfermeria que laboran en los diversos Servicios del Hospital Nacional Ramiro Priale
Priale.

Se recomienda realizar futuras investigaciones sobre las competencias gerenciales y
desempefio laboral a fin de garantizar una atencion y cuidado de calidad para el
paciente hospitalizado.

Implementar un Comité de Capacitacion dentro de los diversos Servicios del Hospital
Nacional Ramiro Priale Priale para mantener programas de educacion continua.

Las instituciones formadoras de profesionales de la salud deben realizar acuerdos
con las instituciones prestadoras de salud para desarrollar actividades y
procedimientos de ambito administrativo, permitiendo dotar un amplio campo

clinico y asi brindar mayor experiencia a los futuros profesionales.
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ANEeXos

Anexo 01: Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

METODO

General

¢Cual es la relacion entre las

competencias gerenciales y el desempefio

laboral de los profesionales de enfermeria

del Hospital Nacional Ramiro Priale

Priale, Huancayo?

Especificos

¢Cual es el perfil de los
profesionales de enfermeria del
Hospital Nacional Ramiro Priale
Priale, Huancayo?

¢ Cuél es el nivel de competencias
gerenciales de los profesionales
de enfermeria del Hospital
Nacional Ramiro Priale Priale,

Huancayo?

General

Determinar la relacién entre las

competencias  gerenciales 'y el
desempefio laboral de los profesionales
de enfermeria del Hospital Nacional

Ramiro Priale Priale, Huancayo.
Especificos

e Identificar el perfil de los
profesionales de enfermeria
del Hospital Nacional Ramiro
Priale Priale, Huancayo.

e ldentificar el nivel de

competencias gerenciales de

los profesionales de

enfermeria  del  Hospital

General

Existe relacion significativa entre las
competencias  gerenciales 'y el
desempefio laboral de los profesionales
de enfermeria del Hospital Nacional

Ramiro Priale Priale, Huancayo.
Especificas

e Existe relacion significativa
entre la comunicacion y el
desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria del
Hospital Nacional Ramiro
Priale Priale, Huancayo.
e Existe relacion significativa
entre la planeacion y gestion y

el desempefio laboral de los

Poblacion y muestra

La poblacién estara
constituida por 80
Profesionales de enfermeria
que trabajan en el Area de
Hospitalizacion del Hospital
Nacional Ramiro Priale

Priale.

Instrumentos y Técnicas de

recoleccién de datos

Se utilizara a la encuesta
como técnica de recoleccion

de datos y como instrumento
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e ;Cual es el nivel de desempefio
laboral de los profesionales de
enfermeria del Hospital Nacional
Ramiro Priale Priale, Huancayo?

e ;Cudl es el nivel de las
dimensiones de las competencias
gerenciales de los profesionales
de enfermeria del Hospital
Nacional Ramiro Priale Priale,
Huancayo?

e ;Cual es la relacion entre la
comunicacion y el desempefio
laboral de los profesionales de
enfermeria del Hospital Nacional
Ramiro Priale Priale, Huancayo?

e ;Cual es la relacion entre la
planeacion 'y gestion y el
desempefio  laboral de los
profesionales de enfermeria del
Hospital Nacional Ramiro Priale
Priale, Huancayo?

Nacional ~Ramiro  Priale
Priale, Huancayo.

Identificar el nivel de
desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria
del Hospital Nacional Ramiro
Priale Priale, Huancayo.
Identificar el nivel de las
dimensiones de las
competencias gerenciales de
los profesionales de
enfermeria  del  Hospital
Nacional ~Ramiro  Priale
Priale, Huancayo.

Identificar la relacion entre la
comunicacion y el desempefio
laboral de los profesionales de
enfermeria  del  Hospital
Nacional ~ Ramiro  Priale
Priale, Huancayo.

profesionales de enfermeria del
Hospital Nacional Ramiro
Priale Priale, Huancayo.

Existe relacion significativa
entre el trabajo en equipo y el
desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria del
Hospital Nacional Ramiro
Priale Priale, Huancayo.

Existe relacion significativa
entre la accion estratégica y
organizacion y el desempefio
laboral de los profesionales de
enfermeria  del Hospital
Nacional Ramiro Priale Priale,
Huancayo.

Existe relacion significativa
entre la multiculturalidad y el
desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria del

al cuestionario para cada

variable.

Procesamiento de los datos

La tabulacion de los datos se
realizara con el programa
estadistico Microsoft Excel,
para cumplir con los objetivos
de la investigacion se
procedera a la elaboracién de
cuadros y tablas para su
interpretacion y posterior

analisis.
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¢Cual es la relacion entre el
trabajo en equipo y el desempefio
laboral de los profesionales de
enfermeria del Hospital Nacional
Ramiro Priale Priale, Huancayo?
¢Cual es la relacion entre la
accion estratégica y organizacion
y el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria del
Hospital Nacional Ramiro Priale
Priale, Huancayo?

¢Cual es la relacion entre la
multiculturalidad y el desempefio
laboral de los profesionales de
enfermeria del Hospital Nacional
Ramiro Priale Priale, Huancayo?
¢Cual es la relaciéon entre la
autoadministracion y el
desempefio  laboral de los

profesionales de enfermeria del

Identificar la relacion entre la
planeacion y gestion y el
desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria
del Hospital Nacional Ramiro
Priale Priale, Huancayo.
Identificar la relacion entre el
trabajo en equipo y el
desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria
del Hospital Nacional Ramiro
Priale Priale, Huancayo.
Identificar la relacion entre la
accion estratégica y
organizacion y el desempefio
laboral de los profesionales de
enfermeria  del  Hospital
Nacional ~Ramiro  Priale
Priale, Huancayo.

Identificar la relacion entre la

multiculturalidad y el

Hospital Nacional Ramiro
Priale Priale, Huancayo.

Existe relacion significativa
entre la autoadministracion y el
desemperio laboral de los
profesionales de enfermeria del
Hospital Nacional Ramiro

Priale Priale, Huancayo.
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Hospital Nacional Ramiro Priale
Priale, Huancayo?

desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria
del Hospital Nacional Ramiro
Priale Priale, Huancayo.

Identificar la relacion entre la
autoadministracion y el
desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria
del Hospital Nacional Ramiro

Priale Priale, Huancayo.
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Anexo 02: Instrumentos de recolecciéon de datos

CUESTIONARIO SOBRE COMPETENCIAS GERENCIALES Y DESEMPENO
LABORAL

OBJETIVO: Determinar la relacion entre las competencias gerenciales y el desempefio
laboral de los profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale,

Huancayo-2020.

INSTRUCCIONES: Estimada (o) licenciada(o ), a continuacion, se presenta una lista de
preguntas a las cuales usted debera responder en forma objetiva, completando primero todos
los datos informativos luego marque con una (X) la alternativa que crea conveniente, segun

las siguientes alternativas:

1: Muy deficiente, 2: Deficiente, 3: Regular, 4: bueno, 5: muy bueno

PERFIL DEL ENCUESTADO

=

Sexo:F( ) M( )
Edad:

a) Menos de 29 afios
b) De 30 a 59 afios
c) De 60 afios a méas

o

3. Grado académicos:
a) Licenciado ()
b) Magister
c) Doctor
d) Especialista
e) Otros

4. Experiencia laboral:
a) Menos de 5 afios
b) De 6 a 20 afios

c) De 20 afios a méas
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CUESTIONARIO COMPETENCIAS GERENCIALES

Na

Items

Cuando habla con otras personas en distintas situaciones, es

capaz de conseguir que se sientan comodos.

2 | Informa a las personas de los hechos que son importantes para
ellos.

3 | Se comunica con efectividad por via de los medios electronicos.

4 | Prepara planes y programas para alcanzar con eficiencia metas
especificas.

5 | Clasifica por orden de prioridad las metas a efecto de
concentrarse en las mas importantes.

6 | Sabe cuando se necesita el conocimiento de expertos y lo busca
para resolver problemas

7 | Conocen la mision y visién

8 | Conoce las debilidades de sus comparieros y ayuda a vencerlas.

9 | Cumplen metas institucionales gracias al trabajo en equipo.

10 | Comprende las preocupaciones de la alta gerencia

11 | Conoce las fortalezas

12 | Comprende la estructura de la organizacion y como se desempefia
el trabajo en la realidad.

13 | Se mantienen informados de los acontecimientos politicos y
economicos de todo el mundo.

14 | Reconoce las repercusiones de los acontecimientos nacionales
que tienen en la institucion.

15 | Adapta de forma conveniente su comportamiento cuando
interactlia con personas que tienen distintos origenes nacionales,
étnicos y culturales.

16 | Esta dispuesto a innovar y asumir riesgos personales.

17 | Muestra perseverancia ante los obstaculos.

18 | Llega a un equilibrio razonable entre las actividades de su vida

laboral y personal.
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CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

=z
>

items

Realizo su formacién basica adecuadamente.

Realizo su formacion profesional adecuadamente.

Esta en constante preparacion

No comete errores en el trabajo.

Hace uso racional de los recursos.

Requiere de supervision frecuente.

Se muestra cortés con los usuarios externos.

Se muestra cortés con sus comparieros.

©O©| O Nl o o bl W N

Brinda una adecuada orientacion a los usuarios externos.

=
o

Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos.

[
[

Se muestra asequible al cambio.

-
N

Se anticipa a las dificultades.

=
w

Muestra aptitud para integrarse al equipo.

'_\
o

Se identifica facilmente con los objetivos del equipo.

-
(6]

Demuestra disposicion para trabajar en equipo.

=
(o]

Planifica sus actividades.

|
\‘

Hace uso de indicadores o estandares.

[Eny
0 0)

Se preocupa por alcanzar las metas.

[EY
©

Termina su trabajo oportunamente.

N
o

Cumple con las tareas que se le encomienda.

N
[

Realiza un volumen adecuado de trabajo
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Validacion de los instrumentos

MATRIZ DE VALIDACION
TITULO DF LA TESIS: COMPETENCIAS GERENCIALES Y EL DESEMPERO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL CENTRO DE SALUD | - 3 06 DE OCTURRE, BELEN —
2018,
oPacn DE £
CRITERIOS DE EVALUACION
w RESPUESTA OBSERVAC
@ & RELACION RELACION REACION | RELACIOR ENTRE /o
< | DHVENSION INDICADOR ITEMS g NTRE LA FNTRE LA ENTRE 6L BOTEMS VLA RECOMENDA
5 S| vamasiey | omeensiony | moicabon v OPUIOK Lt clones
= LaDimension | e PUESTA
<z _ﬁ%_ - L e
& St INOJ St INO | si ol si NO
pinvel de expariencia al interactuar con diferented) Habla con otras personas y e x X X X
porsonas en cldopos que se dan de manerd apaz de conseguir que se sluntany
fespontines comodos
Rlivel de expetiencia ol interactuar con Informa 3 las personas de lod X X x X
IComunicacion en dillogos que se dan de manerd hechos importantes.
fivel de cxperioncia al teractuar con (a9 Se comunica con Mectividad oo X X X X
L5008 poLyia de 4D, ia ge ior medias
4 Nivel de planficacon y  erganizacion  od X X X X
< . programos y de lss personas para of Prepara planes y programas pard
g boero de obetivos. alcanzar con aficiencia metas
Planeaciony |Nivel de habhos de pianificar o tiempd Clasidica por orden de prioridad |29 X X X X
tid ! i de i de acuerdo 3 lad metas 3 efecto de concentrarse enf
- fachin establecidas v trabajo bafo presidn). 1o mis importantes.
fiivol de habite que tenen los gerentes 4 Sabe cudndo se necesta el X X X X
Focolectar informacidn, andlivis v solucidn de] conocimiento  de expertos y
busca para resolver problemas,
a5
MATRIZ DE VALIDACION
TITULO DE LA TESIS: COMPETENCIAS GERENCIALES Y EL DESEMPERNO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL CENTRO DE SALUD | — 3 06 DE OCTUBRE, BELEN ~
2018.
OPCIGN DE
e CRITERIOS DE EVALUACION o
E RELACION RELACION RELACION | RELACION ENTRE Y/o
< | DIMENSION INDICADOR ITEMS £l 8| g| evmen ENTRELA ENTREEL | ELITEMSY(A | RECOMENDA
5 £ S| VARIABLEY | DIMENSIONY | INDICADOR Y OPCION DE CIONES
> X 1 2 [Laomension | e moicaoor | et imems | RESPUESTA |
- st [No| siTNo| st [NO| si | NO
ivel de ia al con Habla con otras personas y e X X ¥ X
[personas en didlogos que se dan de manerd capaz de conseguir que se sientany
coémodos.
Nivel de al i con Informa 3 las personas de lod X X X X
IComunicacion [personas_en didlogos que se dan de manera hechos importantes.
Nivel de experiencia al interactuar con las| Se comunica con ofectividad por| X X X X
personas por via de i via de los medios
4 Nivel de planificacién y organizacién od X X X X
é jactividades, programas y de las personas para efl Prepara planes y programas parg
Z logro de objetivos, alcanzar con eficiencia metas
Planeaciny [Nvel de habios de planificar e tiempo| Clasifica por orden de prioridad fas X A X 3
gestion {cumplimiento de actividades de acuerdo a las] metas a efecto de concentrarse enf
fechas establecidas y trabajo bajo presién). las més importantes.
[Nivel de habito que tlenen los gerentes dof Sabe cuando se necesta el X X X X
recolectar Informacién, andlisis y solucién conocimiento  de expertos y I
roblemas. busca para resolver problemas.
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Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO PARA PARTICIPAR EN UN ESTUDIO DE
INVESTIGACION

UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
ESCUELA DE POSGRADO
FACULTAD DE ENFERMERIA
Investigador: Pucuhuayla Mamani, Rocio del Pilar

TITULO: “COMPETENCIAS GERENCIALESY DESEMPENO LABORAL DE LOS
PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL NACIONAL RAMIRO
PRIALE PRIALE, HUANCAYO”

Objetivo del Estudio:

Determinar la relacién entre las competencias gerenciales y el desempefio laboral de los

profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo-2020
Procedimientos:

Si usted acepta participar en este estudio se le procedera con la aplicacion de un cuestionario

anonimo.
Riesgos:
Ninguno.
Beneficios:

Usted contribuira con el recojo de informacion para su posterior presentacion y uso por el

Hospital Nacional Ramiro Priale Priale
Costos e incentivos:

Usted no debera pagar nada por participar en el estudio .Igualmente, no recibira ningun
incentivo econémico ni de otra indole, Unicamente la satisfaccion de colaborar con su
institucion.
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Confidencialidad:

Si los resultados de este seguimiento son publicados, no se mostrard ninguna informacion
que permita la identificacion de las personas que participan en este estudio. Sus archivos no

seran mostrados a ninguna persona ajena al estudio sin su consentimiento.
Uso fututo de la informacién obtenida:

La informacion de sus resultados serd guardada y usada posteriormente para otros en

beneficio de su institucion.
Derechos del paciente:

Si usted decide participar en el estudio, puede retirarse de éste en cualquier momento, o no
participar en una parte del estudio sin perjuicio alguno. Si tiene alguna duda adicional, por

favor pregunte al personal del estudio.

CONSENTIMIENTO

Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo que cosas me van a pasar Si
participo en el proyecto, también entiendo que puedo decidir no participar y que puedo

retirarme del estudio en cualquier momento.
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Confiabilidad del instrumento: cuestionario de competencias gerenciales

ACCION

) PLANEACION Y | TRABAJO | ESTRATEGICA MULTI AUTO
ITEM COMUNICACION
GESTION EN EQUIPO Y CULTURALIDAD ADMINISTRACION
/[PARTICIPANTES ’
ORGANIZACION
PO1 | PO2 | PO3 | PO4 | PO5 | PO6 |PO7|PO8|PO9| P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 P16 P17 P18
C1 4 4 4 4 3 4 4 | 4 | 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4
C2 2 3 2 3 2 3 g N3 YMs 3 3 8 2 2 2 2 3 3
C3 3 2 3 2 3 3 3 | & W3 3 3 3 4 4 3 3 3 3
C4 4 4 5 4 4 4 5S|4 | 4 4 3) 5 5 4 4 5 4 4
C5 4 3 4 3 3 4 4 1 3 | 4 3 4 4 5 5 4 3 4 4
C6 4 4 5 3 3 4 4 | 4 | 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4
C7 2 2 1 2 2 2 LAL2Y 2 2 1 2 2 3 2 3 2
C8 4 3 4 3 3 3 Sy AN 3 3 3 3 4 3 3 3 3
C9 4 4 5 3 3 4 4 | 4 | 3 3 3 2 4 4 4 4 4 4
C10 4 4 4 3 4 4 4 | 3 | 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4
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i2 . Sumatoria de las Varianzas de los items ¥, Ses

DETERMINACION DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO ALFA DE CRONBACH

: El nimero de items 2
bt

- La Varianza de la suma de los items

0.0.974
Coeficiente de Alfa de Cronbach
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Confiabilidad del instrumento: cuestionario de desempefio laboral

/PARTIIEIEFI’\TIANTES PO1 | PO2 | PO3 | P04 | PO5S | PO6 | PO7 | PO8 | PO9 | P10 |P11|P12| P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 P19 P20|P21
C1 4 4 4 3|4 |3 |4 |44 4|44 4 4 4 4 4 4 4 | 4 | 4
c2 3 3 2 B (I T e e s e e i 2 ot 2 3 3 3 3 3 3 3122
C3 3 4 3 Bl (| 4 WSR3 m 3 RS W — 4 3 4 4 3 4 4 | 3 | 4
C4 4 4 4 4 |5 (4 4|4 44|43 4 4 4 4 4 4 5S|4 ] 4
c5 3 3 4 g= | 3.8 sl 451 3 34 3 W 4% '3 4 3 4 3 3 4 31313
C6 4 4 4 4 |4 14 |43 3|3 |44 4 3 4 4 3 3 3141 4
C7 2 3 2 2 2 13 3| RS 12 2 2 2 3 2 2 2 | 2|2
cs 3 3 4 A 4% (%3, TANESENES ot SRR 3 8 g 4 3 3 3 314 | 4
c9 4 4 4 4 |4 | 4 |4 |44 4|44 4 3 4 4 4 3 4 | 4 | 4
C10 5 5 4 S| 5|44 4|4 3|44 4 4 4 4 4 3 4 | 4 | 4
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Si?:

St2:

DETERMINACION DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO ALFA DE CRONBACH

El nimero de items

Sumatoria de las Varianzas de los Items

La Varianza de la suma de los items

0.0.976
Coeficiente de Alfa de Cronbach
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Base de datos

Anexo 03

Competencias gerenciales
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comur

wcaci

PARTICIPANTES

co1
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SUM_CO

PLANEACION

TRABA)

)

Competencias gerenciales por dimensiones
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Anexo 04: Articulo cientifico

Articulo original
Competencias gerenciales y desempefio laboral desde la percepcion del profesional

de enfermeria en un Hospital Nacional de Seguro Social, Per( *

Rocio del Pilar Pucuhuayla Mamani 2

Se trata de estudio correlacional que tuvo como objetivo determinar la relacion entre las
competencias gerenciales y el desemperfio laboral de los profesionales de enfermeria del
Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo, aplicado a 80 profesionales de
enfermeria que laboran en el area de hospitalizacion adultos. Para la obtencion de los
datos, se aplicaron dos cuestionarios: para evaluar las competencias gerenciales y
desempefio laboral ambos con alternativas de opcion multiple. EI perfil de los
profesionales de enfermeria se caracterizo por el género femenino, representando un 75%
del total, ademas el rango de edad promedio fue de 30 a 59 afios de edad, representando
un 60%, en cuanto al grado académico se resalta que el 29% contaba con especialidad y
un 19% con maestria, finalmente los afios de experiencia laboral de los encuestados se
encontraron entre 6 a 20 afos, representando un 65%. El nivel de las competencias
gerenciales de los encuestados se encontrd en un nivel bueno con un 54 %, siendo la
dimension de planeacion y gestion la que se encontraba mas desarrollada con un 49%,
valor que pertenece al nivel bueno. Asi mismo el nivel de desempefio laboral se
caracteriz6 también por encontrarse en un nivel bueno con un 53 %, estos valores reflejan
que mas de la mitad de los encuestados poseen competencias gerenciales y un desempefio
laboral dentro del nivel bueno. Se concluy6 que existe relacion significativa entre las
variables competencias gerenciales y el desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria con un coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.821 que significa que la

correlacion es positiva muy fuerte.

Descriptores: Competencias gerenciales; desempefio laboral; enfermeria.

! Articulo parte de la tesis de Maestria “Competencias gerenciales y desempefio laboral de los profesionales
de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo” presentada en la Universidad

Nacional de Huancavelica,
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2 Licenciada en enfermeria egresada de Maestria en Ciencias de la Salud; Mencion Administracion y
Gerencia en Servicios de Salud, Huancavelica, Peru.
E-mail: rociopucuhuayla@gmail.com, https://orcid.org/0000-0003-1585-8811

Competéncias de gestdo e desempenho no trabalho dos profissionais de

enfermagem do Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo

Trata-se de um estudo correlacional que teve como objetivo verificar a relagdo entre as
competéncias gerenciais e 0 desempenho profissional dos profissionais de enfermagem
do Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo, aplicado a 80 profissionais de
enfermagem que atuam na area de internacdo de adultos. Para a obtencdo dos dados,
foram aplicados dois questionarios: para avaliar as competéncias gerenciais e 0
desempenho no trabalho, ambos com alternativas de mdaltipla escolha. O perfil dos
profissionais de enfermagem caracterizou-se pelo género feminino, representando 75%
do total, além da faixa etaria média foi de 30 a 59 anos, representando 60%, no que se
refere ao grau académico destaca-se que 0 29% possuiam especialidade e 19% possuiam
o titulo de mestre, enfim os anos de experiéncia profissional dos respondentes ficaram
entre 6 a 20 anos, representando 65%. O nivel de competéncias gerenciais dos
respondentes encontrou-se em bom nivel com 54%, sendo a dimensdo planejamento e
gestdo a que esta mais desenvolvida com 49%, valor que pertence ao bom nivel. Da
mesma forma, o nivel de desempenho no trabalho também se caracterizou por estar em
um bom nivel com 53%, esses valores refletem que mais da metade dos respondentes
possui competéncias gerenciais e desempenho no trabalho dentro do bom nivel. Concluiu-
se que existe uma relacdo significativa entre as variaveis competéncias gerenciais e 0
desempenho laboral dos profissionais de enfermagem com coeficiente de correlacéo de

Rho Spearman de 0,821, o que significa que a correlacdo é muito forte e positiva.

Descritores: competéncias gerenciais, desempenho no trabalho, enfermagem.

Management and performance competitions do not work two nursing

professionals at the Ramiro Priale Priale National Hospital, Huancayo

This is a correlational study that aimed to determine the relationship between
management skills and job performance of nursing professionals at the Ramiro Priale

Priale National Hospital, Huancayo, applied to 80 nursing professionals working in the
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adult hospitalization area. To obtain the data, two questionnaires were applied: to evaluate
managerial competencies and job performance, both with multiple-choice alternatives.
The profile of the nursing professionals was characterized by the female gender,
representing 75% of the total, in addition the average age range was from 30 to 59 years
of age, representing 60%, regarding the academic degree it is highlighted that the 29%
had a specialty and 19% had a master's degree, finally the years of work experience of
the respondents were between 6 to 20 years, representing 65%. The level of managerial
competencies of the respondents was found at a good level with 54%, with the planning
and management dimension being the one that is most developed with 49%, a value that
belongs to the good level. Likewise, the level of job performance was also characterized
by being at a good level with 53%, these values reflect that more than half of the
respondents have managerial skills and job performance within the good level. It was
concluded that there is a significant relationship between the management skills variables
and the work performance of nursing professionals with a Rho Spearman correlation

coefficient of 0.821, which means that the correlation is very strong positive.
Descriptors: managerial competencies, job performance, nursing.
Introduccion

Las transformaciones provenientes de la globalizacion y el consecuente aumento de la
competitividad han exigido cambios por parte de las organizaciones, inclusive de las
instituciones de salud que pasaron a revisar sus modelos de gestion y a buscar calidad en
sus servicios, por medio de programas de acreditacion. Los criterios utilizados por esos
programas en cuanto a la evaluacion de los servicios de Enfermeria ha englobado con
destaque las areas administrativas y organizacionales, seguidas de las areas asistenciales
y de ensefianza-investigacion (1). En ese sentido, la enfermeria ha asumido un importante
papel en los servicios de salud, sobre todo en el &mbito hospitalario, ya que es el
responsable por la gestion de los servicios de Enfermeria y por tomar medidas que
integren las &reas administrativas, asistenciales y de ensefianza/investigacion, con el
objetivo de obtener una atencion de calidad. Las exigencias en cuanto a su actuacion han
incluido, ademas de la administracion en enfermeria, el conocimiento y la interaccion con
todo el ambiente organizacional, permitiendo su mayor contribucion en la consecucion

de los objetivos de la institucion. (2) (3)
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El profesional de enfermeria demuestra competencia cuando aplica en forma efectiva una
combinacion de conocimientos, habilidades y juicio clinico en la préctica diaria o
desempefio laboral (4). La capacidad de gestion de la enfermera tiene que ver con el
desarrollo diario de actividades en las que se buscan soluciones alternativas para las
distintas tareas administrativas y por tanto se debe anticipar y preveer una estrategia con
un plan y gestion de recursos, tanto humanos como materiales, que hagan es posible
anticipar problemas y resolverlos antes de que surjan. Hoy esto requiere un ajuste de

valores, el derecho a la salud, la justicia y la solidaridad.(5)

En Brasil, una encuesta realizada por el Consejo Regional de Enfermeras del Estado de
Sao Paulo (CORENSP), con enfermeras y técnicos responsables de los servicios de salud,
establecio la necesidad de las siguientes habilidades: liderazgo, comunicacion, toma de
decisiones, negociacion, trabajo en equipo, relacion interpersonal, flexibilidad,

creatividad, vision sistémica, planificacion y organizacion. (6)

A mediados de la década de los ochenta, la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS)
inicio la promocion de la propuesta de reorientacion de la formacion permanente de los
profesionales de la salud entre los paises de la Region de las Américas. La evaluacion de
la competencia y el desempefio se incluye en esta propuesta, como una forma de obtener
informacion sobre el comportamiento de los profesionales durante su actividad laboral
diaria, con el fin de ayudar a identificar las necesidades de aprendizaje, a la vez que el
impacto de los procesos educativos en la transformacion. de los servicios de salud.(7)

Segln Bohdérquez, define el desempefio laboral como el nivel de desempefio alcanzado
por el profesional en el logro de metas dentro de la organizacién en un tiempo
determinado. Centrandonos en el campo de la enfermeria, el desempefio laboral del
enfermero se manifiesta como la actividad social practica de este Gltimo, que en su
relacion con su realidad asistencial, no solo alcanza el conocimiento de esta realidad, sino
también su transformacién. La realizacion del trabajo forma parte y condicionara los
resultados obtenidos y la consecucion de los objetivos planteados, es en esto que radica
la necesidad de su seguimiento y evaluacion. La evaluacién del desempefio laboral ayuda
a determinar las necesidades individuales de cada enfermera e identifica las necesidades

del grupo. “Es un procedimiento estructural y sistematico para medir, evaluar e influir en
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los atributos, comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, asi como el grado
de absentismo, con el fin de conocer qué tan productivo es el empleado y si podra mejorar

su desempefio futuro” (8).

En la teoria de Patricia Benner, ella indica que la practica de la enfermeria se da en el
tiempo y que es de suma importancia para la profesion, en esto vemos que el desempefio
del trabajo de enfermeria depende en gran medida de la practica de la enfermeria, pero
sin dejar de lado el campo tedrico, segin un estudio realizado por estudiantes de la
Universidad de Cuyo en Mendoza, Argentina indica que el desempefio del trabajo de
enfermeria puede depender y ser influenciado por muchos factores personales, sociales y
culturales, lo que genera absentismo laboral, pesimismo, malas relaciones
interpersonales, dificultades en el desempefio tareas, estricto cumplimiento de las tareas
minimas asignadas, fatiga y aumento de las conductas de riesgo que aumentan la

posibilidad de contraer diversas enfermedades (9).

El nivel de desempefio del trabajo que realiza el enfermero es de suma importancia para
la salud de las personas, por lo que en la actualidad se dedica mucho esfuerzo a obtener
la calidad de la atencion de los servicios de salud, es util reconocer el desempefio del

trabajo de enfermeria como un medios para garantizar un proceso de atencion eficaz. (10)

A nivel nacional, el Sistema de Salud propuesto por el Ministerio de Salud no es ajeno a
estos nuevos desafios y avances, por ello se ha filtrado la descentralizacion de los
Servicios de Salud y el aseguramiento universal de las actividades, que requieren el
abordaje de nuevas funciones, metas y objetivos que conceptualicen las habilidades,
actitudes y conocimientos que debe poseer el profesional de la salud para tener un 6ptimo
desempefio laboral de sus funciones. ElI desempefio laboral de los profesionales puede
verse influenciado por la presencia o ausencia de un lider que organice a los profesionales
de acuerdo con la meta y los objetivos propuestos, asi mismo la influencia de las
competencias gerenciales en los profesionales podria mejorar los niveles de desempefio
laboral.(11)

Actualmente, las organizaciones e instituciones pablicas son duramente criticadas por sus
resultados en cuanto al desempefio de sus profesionales. En los tltimos afios se han puesto

en marcha una serie de mecanismos para evaluar el desempefio de los profesionales de
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manera eficiente e imparcial, sin embargo, nada parece ser suficiente ya que estos
resultados en las instituciones publicas se encuentran en desventaja frente al desempefio

laboral de los profesionales de la salud en establecimientos privados (12).

Una encuesta realizada por el INEI en 2016, indic6 que el 63,7% de los trabajadores de
los organismos publicos consideran que la evaluacién de su desempefio es algo indtil e
improductivo. El 43,6% destaca que el bajo nivel de desempefio se debe a las malas
practicas de gestion en la institucion. Como resultado, podemos identificar que nos
enfrentamos a dos problemas muy amplios y que es urgente una solucién inmediata. Por
un lado, el bajo nivel de desempefio en el trabajo y, por otro lado, la falta de competencias
gerenciales que garantice la existencia de un liderazgo por parte de quienes administran
la institucion y por tanto cuentan con las herramientas para superar estas adversidades
(13).

A nivel institucional, hay indiferencia y desanimo por parte de los profesionales de
enfermeria, inadecuada toma de decisiones durante la atencion al paciente, mala
comunicacion entre comparieros de trabajo, limitaciones para actuar ante problemas
administrativos, asi como para un mejor manejo del recurso humano. En este contexto se
realizd una investigacion dirigida a conocer: ¢Cual es la relacion entre las competencias
gerenciales y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria del Hospital
Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo?

Métodos

El disefio de la investigacion fue de tipo no experimental, transversal y correlacional,

debido a que se buscd conocer el grado de asociacion entre las variables. (14)

Los métodos de investigacion utilizados fueron dos, el primero: EI método deductivo,
este método de razonamiento consiste en tomar conclusiones generales para obtener
explicaciones particulares. EI método se inicia con el analisis de los postulados, teoremas,
leyes, principios, etcétera, de aplicacion universal y de comprobada validez, para
aplicarlos a soluciones o hechos particulares. ElI segundo: el método inductivo, este
método utiliza el razonamiento para obtener conclusiones que parten de hechos

particulares aceptados como validos, para llegar a conclusiones cuya aplicacion sea de
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caracter general. EI método se inicia con un estudio individual de los hechos y se formulan
conclusiones universales que se postulan como leyes, principios o fundamentos de una
teoria. (15)

La muestra fue de tipo censal, y estuvo conformada por 80 profesionales de enfermeria

que laboran en el area de hospitalizacion adultos. (16)

El muestreo fue no probabilistico debido a que el procedimiento de seleccion estuvo
orientado por las caracteristicas de la investigacion, mas que por un criterio estadistico de
generalizacién. (16)

Resultados

Las categorias tematicas resultantes del analisis de los resultados que permitieron

alcanzar los objetivos propuestos con este estudio fueron:

Perfil de los profesionales de enfermeria

Se observo que de los 80 encuestados, 20 que significa el 25%, son de sexo
masculino y 60 de los encuestados que representan el 75%, son de sexo femenino, 8 que
significa el 10%, tienen menos de 29 afios de edad, 60 de los encuestados que representan
el 75%, tienen entre de 30 y 59 afios de edad, 12 que significa el 15%, tienen méas de 60
afios de edad, 36 que significa el 15%, tienen el grado académico de licenciados en
enfermeria, 15 que significa el 19%, tienen el grado académico de magister, 2 que
significa el 3%, tienen el grado académico de doctor, 23 que significa el 29%, tienen el
grado académico de especialistas en enfermeria y 4 que significa el 5%, tienen otros
grados académicos, 16 que significa el 20%, tienen menos de 5 afios de experiencia
laboral, 52 de los encuestados que representan el 65%, tienen entre 6 y 20 afios de

experiencia laboral, 12 que significa el 15%, tienen mas de 20 afios de experiencia laboral.

Tabla N2 01. Descripcion del perfil de los profesionales de enfermeria del Hospital

Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo

Frecuencia Porcentaje
Masculino 20 25%
Género )
Femenino 60 75%
Edad Menos de 29 afios 8 10%
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De 30 a 59 afios
De 60 afios a mas
Licenciado
Magister
Grado academico  Doctor
Especialista
Otros
Menos de 5 afios
Experiencia laboral De 6 a 20 afos
De 20 afios a mas
Total

60
12
36
15

2
23

4
16
52
12
80

75%
15%
45%
19%
3%
29%
5%
20%
65%
15%
100%

Fuente: Cuestionario sobre competencias gerenciales y desempefio laboral.

Nivel de competencias gerenciales de los profesionales

Se observo que de los 80 encuestados, 12 que significa el 15%, tienen un nivel de

Competencias gerenciales muy bueno, 43 de los encuestados que representan el 54%,

tienen un nivel de Competencias gerenciales bueno, 22 que significa el 28%, tienen un

nivel de competencias gerenciales regular, 3 que significa el 4%, tienen un nivel de

competencias gerenciales deficiente.

Tabla N2 02. Nivel de competencias gerenciales de los profesionales de enfermeria

del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo

Nivel de competencias

gerenciales PUCCLENCIS Porcentaje
Muy deficiente 0 %
Deficiente 3 4%
Regular 29 28%%
Bueno 43 S19%
Muy bueno 12 15
Total 80 100%

Fuente: Cuestionario sobre competencias gerenciales y desempefio laboral.
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Nivel de desempefio laboral de los profesionales

Se observo que de los 80 encuestados, 11 que significa el 14%, tienen un nivel de
desempefio laboral muy bueno, 42 de los encuestados que representan el 53%, tienen un
nivel de desempefio laboral bueno, 21 que significa el 26%, tienen un nivel de desempefio
laboral regular, 4 que significa el 5%, tienen un nivel de desempefio laboral deficiente y
2 que significa el 3%, tienen un nivel de desempefio laboral muy deficiente.

Tabla N2 03. Nivel de desemperio laboral de los profesionales de enfermeria del

Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo

Nivel de desempeiio

labare] Frecuencia Porcentaje
Muy deficiente 2 3%
Deficiente 4 5%
Regular 2 26%
Bueno 42 53%
Muy bueno 11 14%
Total 80 100%

Fuente: Cuestionario sobre competencias gerenciales y desempefio laboral.
Nivel de las dimensiones de las competencias gerenciales de los profesionales

Se observo que el nivel de las dimensiones de las competencias gerenciales de los
profesionales de enfermeria se encuentra dentro del nivel bueno segin las escala de
Likert, siendo la dimension de planeacion y gestion la que mas porcentaje favorable
obtuvo, con un 49% del total de los encuestados, por otro lado se evidencia que la
dimension de accion estratégica obtuvo un nivel dentro de la escala de Likert de muy

deficiente con un 3% del total de encuestados.
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Tabla N2 04. Descripcién del nivel de las dimensiones de las competencias

gerenciales de los profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale

Priale, Huancayo

Nivel de las
dimensiones de las  Muy —r Muy
_ = Deficiente Regular Bueno Total
competencias  deficiente bueno
gerenciales
Comunicacion 0% 3% 31% 45% 21% 100%
Planeacion 0% 4% 31% 49% 16% 100%
Trabajo en equipo 0% 13% 41% 35% 11% 100%
Accidn estratégica 3% 16% 44% 29% 9% 100%
Multiculturalidad 0% 4% 20% 48% 29% 100%
Autoadministracion 0% 5% 33% 41% 21% 100%

Fuente: Cuestionario sobre competencias gerenciales y desempefio laboral.

Relacion entre competencias gerenciales y el desempefio laboral de los profesionales

Se observa que el 83.72% de los profesionales de enfermeria perciben en un nivel

bueno las competencias gerenciales y el desempefio laboral, 83.33% de los profesionales

de enfermeria perciben en un nivel muy bueno las competencias gerenciales y el

desempefio laboral, 68.18% de los profesionales de enfermeria perciben en un nivel

regular las competencias gerenciales y el desempefio laboral , 66.67% de los profesionales

de enfermeria perciben en un nivel deficiente las competencial gerenciales y muy

deficiente el desempefio laboral y 0% de los profesionales de enfermeria perciben en un

nivel muy deficiente las competencias gerenciales y el desempefio laboral, esta relacion
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sustentada con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.821, la cual significa que

el nivel de correlacion es positiva muy fuerte.

Para validar la correlacion se aplicé la prueba estadistica T de student, con un nivel de

significancia de 5% y 78 grados de libertad, hallandose un valor t tedrico = 1.9908 y t ¢

=12.7, como t ¢ es mayor que la t tedrico se aprueba la hipotesis de estudio.

Tabla N2 11. Relacién entre competencias gerenciales y el desempefio laboral de los

profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Ramiro Priale Priale, Huancayo

Desempefio laboral

Competencias Muy S Total
_ - Deficiente  Regular Bueno Muy Bueno

gerenciales Deficiente

fi Worwnfio®®6 Fi % i % i % i %
Muy
Deficiente Fi 0 0.00% O 000% O 0.00% O 000% O 0.00% 0 0.00%
Deficiente fi 2 66.67% 1 3333% 0 0.00% O 0.00% O 0.00% 3 3.75%
Regular  fi 0 0.00% 3 13.64% 15 68.18% 4 18.18% O 0.00% 22 27.50%
Bueno fi 0 0.00% 0 0.00% 6 13.95% 36 83.72% 1 2.33% 43 53.75%
Muy
Bueno Fi 0 0.00% O 0.00% O 0.00% 2 16.67% 10 83.33% 12 15.00%
Total 2 250% 4 5.00% 21 26.25% 42 52.50% 11 13.75% 80 100.00%

Fuente: Cuestionario sobre competencias gerenciales y desemperio laboral.

Discusién

El analisis de los resultados permitieron evidenciar que el perfil de los encuestados

estuvo caracterizado predominantemente por el género femenino, representando un 75%

del total, ademas el rango de edad promedio fue de 30 a 59 afios de edad, representando

un 60%, en cuanto al grado académico se resalta que el 29% contaba con especialidad y
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un 19% con maestria, finalmente los afios de experiencia laboral de los encuestados se

encontraron entre 6 a 20 afios, representando un 65%.

El nivel de las competencias gerenciales de los encuestados se encontrd en un
nivel bueno con un 54 %, siendo la dimension de planeacion y gestion la que se encuentra
mas desarrollada con un 49%, valor que pertenece al nivel bueno. Asi mismo el nivel de
desempefio laboral se caracterizd también por encontrarse en un nivel bueno con un 53
% , estos valores reflejan que mas de la mitad de los encuestados poseen competencias
gerenciales y un desempefio laboral dentro del nivel bueno, resultado que refuerza la
correlacion positiva muy fuerte evidenciada entre ambas variables esta afirmacion
sustentada con un Coeficiente de Correlacion de Spearman de 0.821, el cual menciona

que si los valores son proximos a 1; indican una mayor correlacion.

Este resultado coindice con Reyes (2018) en su tesis titulada: “Habilidades
Gerenciales y Desempefio Laboral en la Gerencia de Apoyo al Diagnostico de un Hospital
Nacional de ESSALUD - Callao” quien menciona en sus conclusiones que existe una
relacion directa y fuerte entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral con un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0.777 (11). Hauripata y Linares (2018)
menciona en sus conclusiones que existe relacion positiva considerable entre las
habilidades gerenciales y el desempefio laboral corroborada por r = 0.774 y p = 0.000
(17). Asi también Ocharan (2017) en su tesis titulada: “Competencias gerenciales y
desempefio laboral de las enfermeras de SANNA Clinica San Borja, Lima 2017,
concluye que existe relacion significativa entre las competencias gerenciales y el
desempefio laboral de las enfermeras de SANNA Clinica San Borja Lima evidenciado
con un coeficiente de Rho de Spearman de 0,846, interpretandose como alta relacion entre
las variables (18). Por su parte, Vera (2016) determind que existe una relacién Rho de
Spearman de 0.907 entre las variables habilidades gerenciales y desarrollo organizacional
con un nivel de correlacion alta, significativa y positiva. Por lo tanto, el mejoramiento de
las habilidades gerenciales (conceptuales, técnicas y humanas) favorece el desarrollo de

las organizaciones. (19)

En relacién a la dimension comunicacion y el desempefio laboral, hallamos que el
valor del Coeficiente de Correlaciéon de Spearman fue de 0.679, esto quiere decir que la

correlacion es positiva considerable, este resultado coindice con la tesis “Comunicacion
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asertiva y desempefio laboral de la enfermera. Hospital Leoncio Prado de Huamachuco
2018”. En cuya conclusiéon mencionan que el 58 por ciento de las enfermeras presentaron
un nivel de comunicacion asertiva alta, el 34 por ciento regular y un 8 por ciento un nivel
bajo. En el desemperio laboral el 52 por ciento de enfermeras presenta un nivel alto, el 36
por ciento en el nivel regular y un 12 por ciento en el nivel bajo; existiendo una relacién
significativa entre el nivel de comunicacion asertiva y el desempefio laboral. (p < 0.05).
(20)

En relacion a la dimension planeacién y gestion y el desempefio laboral, hallamos
que el valor del Coeficiente de Correlacién de Spearman fue de 0.692, esto quiere decir
que la correlacion es positiva considerable, este resultado coindice con la tesis “Criterios
de evaluacion del desempefio laboral en los profesionales de enfermeria”, la cual
considera a la gestion de enfermeria como la aplicacion de un juicio profesional en la
planificacion, organizacion, motivacién y control de proporcionar cuidados, oportunos,
seguros, integrales, que aseguren la continuidad de la atencion y se sustenten en
lineamientos estratégicos, con el proposito de adecuar la atencion a las necesidades del
enfermo, las demandas de sus familiares, cuidadores y la comunidad, todo esto reflejado

en un adecuado desemperio laboral. (21)

En relacion a la dimension trabajo en equipo y el desempefio laboral, hallamos
que el valor del Coeficiente de Correlacion de Spearman fue de 0.684, esto quiere decir
que la correlacion es positiva considerable, coincidiendo con los estudios de Ocharan
(2017) y Salazar (2018) aplicadas en las autoridades de los diferentes grupos de estudio
(18) (20). 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, asi mismo Le Boterf (2002) resalta que el
funcionamiento de un sistema de trabajo, requiere la competencia de todos y cada uno de
sus componentes para el desarrollo 6ptimo de los procesos e interaccion dirigidos a la
produccion conjunta de un resultado(18), asi también la tesis “Conocimientos sobre
competencias gerenciales en enfermeras supervisoras del Hospital universitario Dr. Angel
Larralde”, menciona en sus conclusiones que la mayoria de las enfermeras supervisoras

cuentan con el conocimiento sobre las competencias gerenciales, en sus indicadores,
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escucha activa, comunicacién verbal, habilidades interpersonales, liderazgo y trabajo en

equipo, propiciando un clima de confianza y adecuado desempefio laboral. (22)

En relacién a la dimension accion estratégica y organizacion y el desempefio
laboral, hallamos que el valor del Coeficiente de Correlacion de Spearman fue de 0.593,
esto quiere decir que la correlacion es positiva considerable, coincidiendo con Delgado
(2018) quien resalta que la competencia de accidon estratégica consiste en comprender la
vision, mision y valores de la organizacion y en garantizar que las acciones de los

empelados coincidan con ellos. (20)

En relacién a la dimensién multiculturalidad y el desempefio laboral, hallamos
que el valor del Coeficiente de Correlacién de Spearman fue de 0.696, esto quiere decir
que la correlacién es positiva considerable, coincidiendo con los estudios de Escobar en
su articulo titulado: “La transculturalidad, elemento esencial para mejorar la atencion en
salud y de enfermeria”, donde resalta la importancia de la enfermeria transcultural para
fundamentar y mejorar la préctica profesional basada en un cuerpo de conocimiento
cientifico y humanizado que permita mejorar la calidad de los cuidados de enfermeria
culturalmente competentes con base en las necesidades del paciente/familia/comunidad y
sistema de salud. A partir del enfoque transcultural se comprende las diferencias
culturales existentes, y la importancia de brindar cuidados culturales integrales y de
calidad considerando las creencias y valores de las personas a las que se brinda el cuidado.
(23)

En relacion a la dimension autoadministracion y el desempefio laboral, hallamos
que el Coeficiente de Correlacion de Spearman es de 0.609, esto quiere decir que la
correlacion es significativa, coincidiendo con Delgado (2018), quien consideran que otra
razon importante para enfocarse en el autoconocimiento es su utilidad para desarrollar la
capacidad de detectar y entender las diferencias con otras personas al interactuar.
Multiples evidencias consideran que la eficacia y buen desempefio de un profesional esta
intimamente relacionada con su capacidad de reconocer, apreciar y, finalmente, utilizar

las diferencias fundamentales y claves que existen entre las personas. (20)
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Finalmente considero que la investigacion es un aporte que permitira contribuir a
futuras investigaciones y responde ademas a los retos de los ultimos afios, en la que los
sistemas de gestion pablica han enfatizado los esfuerzos encaminados al mejoramiento
del desempefio laboral y en este empefio se ha identificado su relacién con las

competencias gerenciales.

Consideraciones finales

Este estudio evidencio la relacion entre las competencias gerenciales y el desempefio
laboral de los profesionales de enfermeria, asi también se sugiere que las instituciones de
ensefianza pueden utilizar esta investigacion en el desarrollo de competencias gerenciales
del enfermero, compatibles con las exigencias del mercado de trabajo, asi como puede
contribuir con las organizaciones hospitalarias, en la busqueda y desarrollo de

profesionales que colaboren para elevar la calidad de los servicios.
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