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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que
existe entre las competencias gerenciales y el desempefio de la gestion de los jefes de
microredes de la Red de Salud Chachapoyas, identificandose las variables
competencias gerenciales y desempefio de la gestién, con sus respectivas dimensiones.
El estudio fue de tipo basica, aplicé un enfoque cuantitativo, nivel correlacional, no
experimental, prospectivo y transversal. Se utiliz6 muestreo no probabilistico por
conveniencia, conformando la muestra los 22 jefes de las microredes y del Hospital
Maria Auxiliadora de la Red de Salud Chachapoyas. Los resultados evidenciaron que
de manera predominante el rango de edad es de 35 a 45 afios, en su mayoria son de
sexo femenino, de profesion obstetra, con tiempo de experiencia menor a 10 afios, con
grado académico de bachiller, sin especialidad y con tiempo de labor en la microred
menor a 10 afios. En las competencias gerenciales por dimensiones, las competencias
béasicas en el 52,2% se ubicaron en la categoria de “buenas” y en el 13% en “regular”;
las competencias especificas en el 65,2% se ubicaron en la categoria de “buenas” y en
el 8,7% en “regular”; mientras que las competencias genéricas, en el 60,9% son
“buenas”, y “regular” en el 4,3%. El desempefio de la gestién se ubicé con sus
dimensiones en el nivel de promedio a superior al promedio, en la mayoria de los
participantes. Se concluye que existe relacion significativa entre las competencias
gerenciales y el desemperio de la gestion de los jefes de microredes de la Red de Salud
Chachapoyas, develando la importancia del fortalecimiento de las competencias que

influyen en el mejor desempefio de la gestidn del grupo participante.

Palabras clave: Competencias gerenciales, desempefio de la gestion.
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ABSTRACT

The present research work aimed to determine the relationship that exists between
managerial competencies and the performance of the management of the heads of micro-
networks of the Chachapoyas Health Network, identifying the variables managerial
competencies and management performance, with their respective dimensions. The study
was basic, applied a quantitative approach, correlational level, non-experimental,
prospective and cross-sectional. Non-probabilistic convenience sampling was used, the
sample being the 22 heads of the micro-networks and of the Maria Auxiliadora Hospital
of the Chachapoyas Health Network. The results showed that the age range predominantly
is 35 to 45 years, most of them are female, of the obstetric profession, with time of
experience less than 10 years, with a bachelor's degree, without specialty and with
working time in the microgrid less than 10 years. In managerial competencies by
dimensions, basic competencies in 52.2% were in the category of "good" and in 13% in
"fair"; 65.2% of specific competences were in the category of “good” and in 8.7% of
“fair”; while generic competences are "good" in 60.9%, and "fair" in 4.3%. The
management performance was located with its dimensions in the level of average to above
average, in most of the participants. It is concluded that there is a significant relationship
between managerial competencies and the performance of the management of the heads
of micro-networks of the Chachapoyas Health Network, revealing the importance of
strengthening the competencies that influence the better performance of the management

of the participating group.

Keywords: Managerial competences, management performance.
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I. INTRODUCCION

En el entorno actual, donde las competencias y su desarrollo respectivo han cobrado real
importancia para el desenvolvimiento de los profesionales en el mundo laboral, se hace
necesario que los cargos directivos sean gerenciados con responsabilidad, posean
competencias idoneas para desempefiarse en forma Optima y que conozcan cual es su

funcién a realizar.

Por otra parte, el desempefio laboral es la calidad del trabajo que realiza el profesional
para lograr los objetivos trazados, los cuales daran en la organizacién un resultado

positivo.

Bajo esa mencidn, desde la gestion en salud, recae la importancia en las competencias
integrales que abordan conocimientos globales, profesionales, habilidades, actitudes y
que conforman las competencias bésicas, especificas y genéricas.

Las competencias lineas arriba mencionadas conducen a desempefios satisfactorios,
como: Planificacion, direccion y organizacion, supervision y control, cumplimiento de
metas, toma de decisiones, confiablidad y discrecidn, relaciones interpersonales, respeto

a las normativas; todas muy importantes dentro de la gestion en las microredes de salud.

En ese contexto, en el estudio de Ramirez (2019), se encontrd que en las competencias
gerenciales basicas existe un alto porcentaje calificado como mala, marcando la necesidad
de establecer estrategias que impulsen las mejoras en este aspecto. Sobre lo sefialado,
Santa Cruz (2015), nos menciona que las principales carencias en competencias
gerenciales se enfocan en la capacidad para la planificacion, solucion de problemas, en

asumir de manera asertiva las criticas y en la participacion de equipo.

Siguiendo lo mencionado, es evidente perfeccionar el desempefio de gestion en los jefes
fortaleciendo las competencias gerenciales. Marcando la importancia en el actual trabajo,
donde su objetivo fue: Determinar la relacion que existe entre las competencias
gerenciales y el desempefio de la gestion de jefes de microredes en la Red de Salud
Chachapoyas, 2020. En los objetivos especificos se plante6: Caracterizar la poblacion
objeto de estudio, segun edad, sexo, procedencia, profesion, tiempo de experiencia, cargo,
grado académico, especialidad y tiempo de labor en la microred. Evaluar las
competencias gerenciales de los jefes de microredes de la Red de Salud Chachapoyas,

14



segun las dimensiones de competencias basicas, competencias especificas y competencias
genericas. Evaluar el desempefio de la gestion de los jefes de microredes de la Red de
Salud Chachapoyas, segun las dimensiones: planificacion, direccion y organizacion,
supervision y control, cumplimiento de metas, toma de decisiones, confiabilidad y
discrecion, relaciones interpersonales y cumplimiento de las normas. Y, relacionar las
competencias gerenciales con el desempefio de la gestion de los jefes de microredes de la

Red de Salud Chachapoyas.

Ademas, cabe mencionar que no se ha realizado suficientes trabajos de investigacion a
nivel nacional, relacionando las variables: competencias gerenciales y desempefio de
gestion en jefes de microredes. Lo mismo sucede a nivel local, donde los estudios no se

han enfocado en las variables planteadas.
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Il. MATERIAL Y METODO

Se utilizo en la investigacion un estudio basico, se aplico el enfoque cuantitativo, a nivel
correlacional - no experimental, prospectivo - transversal. Se uso en instrumentos, el
cuestionario para evaluar competencias gerenciales con escala tipo likert, construido por
la investigadora, tomando como base a las competencias que se evallan en directivos del
Ministerio de Salud del Perd. El instrumento fue formulado con 103 items, pero al
someterse a juicio de expertos, quedd en 74 items, dirigidos a evaluar las dimensiones de
la variable, distribuidos de la siguiente manera: La dimensién competencias basicas fue
evaluada con los items del 1 al 19, las competencias especificas se evaluaron con los items

del 20 al 51 y las competencias genéricas fueron evaluadas con los items del 52 al 74.

Para la variable desempefio de la gestion, se hizo uso del formato de evaluacion del
desempefio laboral para directivos, con 8 dimensiones: planificacion, direccién y
organizacion, supervision y control, cumplimiento de metas, toma de decisiones,
confiabilidad y discrecion, relaciones interpersonales y cumplimiento de las normas; en
cinco niveles. EI Ministerio de Salud (MINSA) cred dicho instrumento antes mencionado

y fue adaptado por la investigadora.

La poblacién lo conformaron los responsables en recursos humanos y los jefes
pertenecientes a las 22 microredes y el Hospital Maria Auxiliadora, Red de Salud
Chachapoyas. Se considerd una muestra directa, integrada por los 22 jefes de las
microredes y el Hospital Maria Auxiliadora de la Red de Salud Chachapoyas, con
criterios de inclusién y exclusion y una muestra indirecta conformada por los
responsables de recursos humanos de las 22 microredes y el Hospital Maria Auxiliadora,

Red de Salud Chachapoyas.

Utilizé muestreo, no probabilistico por conveniencia; estuvo la muestra integrada con los
22 jefes de las microredes y el Hospital Maria Auxiliadora de la Red de Salud
Chachapoyas. La validez de los instrumentos se realiz6 por cinco expertos, que evaluaron

independientemente su relevancia, la coherencia, su suficiencia y claridad de estos.

En los criterios de inclusion se especifico lo siguiente: jefes de las microredes que sean
titulares en el cargo, que participen de manera voluntaria en el estudio y que pertenezcan
a la Red de Salud Chachapoyas. Responsables en recursos humanos de las 22 microredes

y el Hospital Maria Auxiliadora pertenecientes a la Red de Salud Chachapoyas. Los
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criterios de exclusion sefialaron: jefes que deseen no formar parte del trabajo de
investigacion, estén de vacaciones o licencia, que tengan menos de tres de meses en el
cargo. Responsables de recursos humanos de microredes que no pertenezcan a la Red de

Salud Chachapoyas.

La confiabilidad en ambos instrumentos fue evaluada por el Alfa de Cronbach. Para el
cuestionario de competencias gerenciales, fueron tomados en cuenta 74 items, obteniendo
un coeficiente de 0,993 y para evaluar el formato de desempefio de la gestion se considerd
los 10 items, obtuvo un coeficiente de 0,925. Siendo el valor de 0,851 en conjunto para

ambas variables, lo que indica que los instrumentos tienen un alto nivel de confiablidad.

Mediante la prueba de Chi — Cuadrado se estableci6 la relacion de variables X2 =
23,034; con un nivel altamente significativo P <,000™>¢ | confirmando una relacion

significativa en las variables.

La recopilacién en la informacién, se realizé presentando un documento al director de la
Red de Salud Chachapoyas, solicitando los permisos respectivos que permitio la
aplicacion de los instrumentos validados. Se coordiné con la responsable del &rea de
capacitacion, quien envié los links de los cuestionarios, a los responsables en recursos
humanos, para que evalten a los jefes. La informacion final se proceso utilizando el

SPSS, con la versién 25 y la Gltima version de Excel.
Se considero principios éticos: Principio de justicia y respeto por la dignidad humana.

Respetd de las fuentes en autores citados. Se asumi¢ la aplicacion de las normas de la

APA Ultima edicién para la citacion respectiva.
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I1l. RESULTADOS

Caracterizacion de la poblacién de estudio segun edad, sexo, profesion, tiempo de
experiencia, cargo, grado académico, especialidad y tiempo de labor en la

microred.

Tabla 01: Edad de los jefes de las microredes de la Red de Salud Chachapoyas, 2020.

Grupo etareo fi %
25-30 4 17,4
31-35 4 17,4
35-40 3 13,0
41-45 7 30,4
46 — 50 2 8,7
51-55 3 13,0
Total 23 100,0

Fuente: Cuestionario para evaluar competencias gerenciales.

Figura 01: Edad de los jefes de las microredes de la Red de Salud Chachapoyas, 2020.

35.0% 30.4%

30.0%
25.0%
17.4% 17.4%
20.0%
13.0% 13.0%
15.0%
8.7%

10.0%

5.0% l

0.0%

25-30 31-35 35-40 41-45 46 - 50 51-55

Fuente: Tabla 01.

Interpretacion: Se observa, la tabla y figura N° 01, que el 100% (23) de los jefes de

las microredes de la Red de Salud Chachapoyas, el 34,8% (8) tienen de 25 a 35 afios,
el 30,4% (7) de 41 a 45 afios, el 13% de 35 a 40 afios, con el mismo porcentaje de 51
a 55 afios y con el 8,7% (2) de 46 a 50 afios.
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Tabla 02: Sexo de los jefes de las microredes de la Red de Salud Chachapoyas, 2020.

%

Género fi
Masculino 11 47,8
Femenino 12 52,2
Total 23 100,0

Fuente: “Cuestionario para evaluar competencias gerenciales”.

Figura 02: Sexo de los jefes de las microredes de la Red de Salud Chachapoyas, 2020.

52.2%
54.0% y |
52.0% 47.8%
50.0%
48.0%
46.0%

44.0%
Masculino Femenino

Fuente: Tabla 02.

Interpretacion: Se observa, la tabla y figura N° 02, que el 100% (23) de los jefes de

las microredes de la Red de Salud Chachapoyas, el 52,2% (12) son de género femenino

mientras que el 47,8% (11) son masculinos.

Tabla 03: Profesion de los jefes de las microredes de la Red de Salud Chachapoyas,
2020.

%

Profesion fi
Biologo 1 4,3
Cirujano Dentista 1 4,3
Enfermera 6 26,1
Medico 6 26,1
Obstetra 9 39,1
Total 23 100,0

Fuente: Cuestionario para evaluar competencias gerenciales.
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Figura 03: Profesion de los jefes de las microredes de la Red de Salud Chachapoyas,
2020.
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Fuente: Tabla 03.

Interpretacion: Se observa, la tabla y figura N° 03, que el 100% (23) en jefes de las

microredes de la Red de Salud Chachapoyas, el 39,1% (9) tienen como profesion
obstetricia, el 26,1% (6) médicos, con el mismo porcentaje enfermeras, el 4,3% (1)

Bidlogo y con el mismo porcentaje cirujano dentista.

Tabla 04: Tiempo de experiencia laboral de jefes de microredes de la Red de Salud
Chachapoyas, 2020.

Tiempo de experiencia fi %
Menos de 10 13 56,5
10-20 7 30,4
20-30 2 8,7
30 a més 1 4,3
Total 23 100,0

Fuente: Cuestionario para evaluar competencias gerenciales.
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Figura 04: Tiempo de experiencia laboral de jefes de microredes de la Red de Salud

Chachapoyas, 2020.
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Fuente: Tabla 04.

Interpretacion: Se observa, la tabla y figura N° 04, que el 100% (23) de jefes de

microredes de la Red de Salud Chachapoyas, el 56,5% (13) tienen menos de 10 afios
de tiempo de experiencia laboral, el 30,4% (7) de 10 a 20 afios, el 8,7% (2) de 20 a 30

afos y el 4,3% (1) de 30 afios a més.

Tabla 05: Cargo que ejercen los jefes de microredes de la Red de Salud Chachapoyas,

2020.
Cargo fi %
Director del Hospital 1 4,3
Jefe de la micro red 20 87,0
Jefe de Personal 2 8,7
Total 23 100,0

Fuente: Cuestionario para evaluar competencias gerenciales.
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Figura 05: Cargo que ejercen los jefes de microredes de la Red de Salud Chachapoyas,
2020.
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Fuente: Tabla 05.

Interpretacion: Se observa, la tabla y figura N° 05, que el 100% (23) de encuestados,
el 87% (20) son jefes de micro red, el 8,7% (2) jefes de personal y el 4,3% (1) director
del hospital.

Tabla 06: Grado académico de los jefes de microredes de la Red de Salud
Chachapoyas, 2020.

%

Grado académico fi
Bachiller 17 73,9
Magister 6 26,1
Total 23 100,0

Fuente: Cuestionario para evaluar competencias gerenciales.
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Figura 06: Grado académico de los jefes de microredes de la Red de Salud
Chachapoyas, 2020.
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Fuente: Tabla 06.

Interpretacion: Se observa, la tabla y figura N° 06, que el 100% (23) de los jefes de

las microredes de la Red de Salud Chachapoyas, el 73,9% (17) tienen grado de
bachiller mientras que el 26,1% (6) son maestros.

Tabla 07: Especialidad de los jefes de microredes de la Red de Salud Chachapoyas,
2020.

Especialidad fi %
Alto riesgo obstétrico 2 8,7
Emergencias obstétricas y cuidados criticos 1 4,3
Gerencia en los servicios de salud 1 4,3
Gerencia y gobierno en salud 1 4,3
Gestion 1 4,3
Gestion y administracion publica 1 4,3
Otorrinolaring6logo 1 4,3
Microbiologia y parasitologia 1 4,3
Ninguna 14 60,9
Total 23 100,0

Fuente: Cuestionario para evaluar competencias gerenciales.
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Figura 07: Especialidad de los jefes de microredes de la Red de Salud Chachapoyas,
2020.
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Fuente: Tabla 07.

Interpretacion: Se observa, en la tabla y figura N° 07, que el 100% (23) de jefes de

las microredes de la Red de Salud Chachapoyas, el 60,9% (14) no tienen ninguna
especialidad, el 8,7% (2) tienen como especialidad en alto riesgo obstétrico con el
mismo porcentaje en gerencia (Gerencia en los servicios de salud, Gerencia y gobierno
en salud, Gestién), con un porcentaje similar en gestién (Gestion y Gestion y
administracion publica), el 4,3% (1) en Otorrinolaringologia y con el mismo

porcentaje en Microbiologia y parasitologia.

Tabla 08: Tiempo de labor en la microred de los jefes de microredes de la Red de
Salud Chachapoyas, 2020.

fi %
Menos de 10 22 95,7
De 10a 20 0 0,0
20 a mas 1 4,3
Total 23 100,0

Fuente: Cuestionario para evaluar competencias gerenciales.
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Figura 08: Tiempo de labor en la microred de los jefes de microredes de la Red de

Salud Chachapoyas, 2020.
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Fuente: Tabla 08.

Interpretacion: Se observa, en la tabla y figura N° 08, que el 100% (23) de jefes de

las microredes de la Red de Salud Chachapoyas, el 95,7% (22) tienen menos de 10

afios mientras que el 4,3% (6) de 20 afios a mas.

Competencias gerenciales por dimensiones

Tabla 09: Competencias gerenciales de los jefes de microredes de la Red de Salud

Chachapoyas, 2020 segun las dimensiones de competencias basicas, competencias

especificas y competencias genéricas

DIMENSION: DIMENSION: DIMENSION
COMPETENCIAS COMPETENCIAS COMPETENCIAS
BASICAS ESPECIFICAS GENERICAS
fi % fi % fi %
Regular 3 13.0% 2 8.7% 1 4.3%
Bueno 12 52.2% 15 65.2% 14 60.9%
Excelente 8 34.8% 6 26.1% 8 34.8%

Fuente: Cuestionario para evaluar competencias gerenciales.



Figura 09: Competencias gerenciales de los jefes de microredes de la Red de Salud

Chachapoyas, 2020; segun las dimensiones de competencias basicas, competencias

especificas y competencias genericas
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Fuente: Tabla 09.

Interpretacion: La tabla y figura 09, nos muestra a las competencias gerenciales en

los jefes de microredes de la Red de Salud Chachapoyas, segun las dimensiones de:

Competencias basicas el 52,2% (12) indican que son buenas, el 34,8% (8) excelente y

el 13% (3) regular; Competencias especificas, el 65,2% (15) afirman que son buenas,

el 26,1% (6) excelente y el 8,7% (2) regular y Competencias genéricas, el 60,9% (14)

indican que son buenas, el 34,8% (8) excelente y el 4,3% (1) regular.

Desempefio de la gestion por dimensiones

Tabla 10: Desempefio de la gestion de los jefes de microredes de la Red de Salud

Chachapoyas, 2020; segun dimensiones.

Dimensiones Niveles de valoracion fi %
Planificacion: Califica la capacidad Inferior 0 0,0%
para elaborar, ejecutar y evaluar el |nferior al promedio 0 0,0%
trabajo propio y del personal a sU  promedio 5 21.7%
cargo, asi como la habilidad para Superior al promedio 15 65.2%
racionalizar los recursos asignados. .

Superior 3 13,0%
Direccion y organizacion: Califica la  Inferior 0 0,0%
eficiencia para la distribucion del Inferior al promedio 0 0,0%
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trabajo, asi como la capacidad y
habilidad para motivar, conducir y
promover el desarrollo del personal a

su cargo.

Supervisién y control: Califica la
habilidad para asignar tareas con
instrucciones claras y precisas,
evaluando continuamente avances y

logros.

Cumplimiento de metas: Califica el
grado de cumplimiento de los
objetivos y metas establecidas en el

Plan Operativo Institucional (POI).

Toma de decisiones: Califica la
capacidad para detectar y resolver
adecuada y oportunamente

situaciones o problemas de trabajo.

Confiabilidad y discrecion: Califica
el uso adecuado de la informacion
que por el puesto o las funciones que
desempefia debe conocer y guardar

reserva.

Relaciones interpersonales: Califica
interrelacion personal y la disposicion

para el trabajo en equipo.

Cumplimiento de las normas: Califica
el cumplimiento de las normas
institucionales (Reglamento interno

de trabajo, instructivos y otros).

Promedio
Superior al promedio

Superior

Inferior

Inferior al promedio
Promedio

Superior al promedio

Superior

Inferior

Inferior al promedio
Promedio

Superior al promedio
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Promedio

Superior al promedio
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Promedio

Superior al promedio

Superior
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0,0%
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47,8%
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0,0%
13,0%
39,1%
47,8%

Fuente: “Formato de evaluacion del desempefio en la gestion”.
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Figura 10: Desempefio de la gestion de los jefes de las microredes de la Red de Salud
Chachapoyas, 2020; segun las dimensiones de: planificacion, direccion vy
organizacion, supervision y control, cumplimiento de metas, toma de decisiones,

confiabilidad y discrecidn, relaciones interpersonales, y cumplimiento de las normas.
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Fuente: Tabla 10.

Interpretacion: Se observa, la tabla y figura 10, que el desempefio en la gestion de

jefes en las microredes de la Red de Salud Chachapoyas, segun sus dimensiones,
tenemos que en la dimension planificacion, el 65,2% (15) se ubica en un nivel superior
al promedio la capacidad de elaborar, de ejecutar y evaluar el trabajo propio y del
personal a su cargo, asi como la habilidad para racionalizar; el 21,7% (5) posee
capacidad promedio y el 13% (3) superior. En cuanto a la dimension direccion y
organizacion, el 56,5% (13) afirman poseer un nivel superior al promedio en la
eficiencia para la distribucion del trabajo, asi como la capacidad y habilidad para
motivar, conducir y promover el desarrollo del personal a su cargo, mientras que el

26,1% (6) posee un nivel superior y el 17,4% (4) se sitda en el nivel promedio.

En la dimensién supervision y control, el 52,2% (12) indican que la habilidad para
asignar tareas con instrucciones claras y precisas, evaluando continuamente avances y
logros es superior al promedio, el 30,4% (7) es de nivel superior y el 17,4% (4) es
promedio. En cuanto a la dimension cumplimiento de metas, el 60,9% (14) indican

que el nivel en cumplimiento de objetivos y las metas establecidas en el Plan Operativo
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Institucional (POI) se ubica en el nivel superior al promedio, el 17,4% (4) es superior
y con el mismo porcentaje se ubican en promedio, ademas el 4,3% (1) se ubica en el

nivel inferior promedio.

En la dimensién toma de decisiones, el 39,1% (9) indican que en la capacidad de
detectar y resolver adecuada y oportunamente situaciones o problemas de trabajo es
superior al promedio, el 34,8% (8) se ubica en un nivel promedio y el 26,1% (4)
superior. En la dimension confiabilidad y discrecion, el 52,2% (12) indican que el uso
adecuado en la informacion debido al puesto o funcion que desempefia, debe de
conocer y guardar reserva, lo ubica en un nivel superior al promedio, el 39,1% (9) es

superior y el 8,7% (2) es promedio.

Para la dimension relaciones interpersonales el 56,5% (13) se ubican en el nivel de
promedio a superior al promedio. Sobre la dimensién cumplimiento de las normas, el
47,8% (12) indican al cumplimiento de normas institucionales (Reglamento interno de
trabajo, instructivos y otros) es superior; el 39,1% (9) es superior al promedio y el 13%
(3) se ubica en el nivel promedio.

Competencias gerenciales y desempefio de la gestion
Tabla 11: Competencias gerenciales y desempefio de la gestion de los jefes de

microredes de la Red de Salud Chachapoyas, 2020.

Evaluacion del desempefio de la gestion

Inferior al Superior al
Inferior promedio Promedio promedio Superior
fi % fi % fi % fi % fi %
Competencias Muy 0 0,0% 0 0,0 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
gerenciales  deficiente
Deficiente 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Regular 0 0,0% 0 0,0% 1 4,3% 0 0,0% 0 0,0%
Bueno 0 0,0% 0 0,00 0 0,0% 10 43,5% 4 17,4%
Excelente 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 6 26,1% 2 8,7%

Fuente: Cuestionario y Formato de evaluacién del desempefio de la gestion
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Figura 11: Competencias gerenciales y desempefio de la gestion de los jefes de

microredes de la Red de Salud Chachapoyas, 2020.
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Fuente: Tabla 11.

Interpretacion: Se observa, la tabla y figura 11, que el 100% (23), de jefes de las

microredes de la Red de Salud Chachapoyas, en las competencias gerenciales se
ubican en la categoria de bueno el 43,5% (10) con desempefio de la gestion en un nivel
superior al promedio, el 17,4% (4) se ubican en el nivel superior en desempefio de la
gestion, con la categoria de bueno en cuanto a competencias gerenciales; mientras que
el 26,1% (6) se ubican en el nivel superior al promedio en cuanto al desempefio de la
gestion y se encuentran en la categoria excelente en lo referente a competencias
gerenciales, el 8,7% (2) se ubicaron en el nivel superior para desempefio de la gestion
y en la categoria excelente para competencias gerenciales, ademas la categoria regular
para competencias gerenciales obtuvo un 4,3% (1), siendo de nivel promedio en el

desempefio de la gestion.

Prueba de Chi Cuadrado
Mediante la prueba de Chi - Cuadrado se estableci6 la relacion de las variables X? =
23,034 y con un nivel de altamente significativo P <,000°*¢ lo cual confirma el

objetivo especifico N° 04.

30



Hipdtesis de investigacion

A nivel de significacion tedrica, o.= 0.05, que corresponde a una confiabilidad del
95%.

Regla de decision

Se rechazara la Ho, cuando la significacion observada “p” de los coeficientes del
modelo logistico sea menor que o.

No se rechazard Ho, cuando la significacion observada “p” de los coeficientes del

modelo logistico sea mayor que o.

Calculo
Pruebas: chi-cuadrado de Pearson
Evaluacién del
desempefio en
la gestion

Competencias Chi-cuadrado 23,034
gerenciales gl 4
Sig. ,000"P:

Fuente: Base de datos

Conclusion

El valor de significacion p = 0.000 es menor al valor de significacion tedrica o =
0.05, ante esto se refuta la hipotesis nula. Es decir, existe una relacion altamente
significativa entre las competencias gerenciales y desempefio de la gestion de jefes
de microredes de la Red de Salud Chachapoyas, 2020. Se puede decir que la

hipébtesis general queda aceptada en nuestra investigacion.
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IV. DISCUSION

El anélisis estadistico en los resultados sobre caracterizacion de la poblacién de
estudio, el rango de la edad se concentra entre los 35 a 45 afios y en su mayoria
pertenecen al sexo femenino, siendo este resultado relacionado con lo obtenido por
Jiménez (2018), quien encontrd que el rango que prevalece en los profesionales de la
salud en cargos de jefatura es de 31 a 50 afios, con 51,7% y de sexo femenino en un
64,3%. Por su parte, Ramirez (2019), respalda los resultados obtenidos al haber
encontrado que la distribucion de las edades de los profesionales con cargos de jefatura
o directivos se concentra entre los 30 a 40 afios de edad en un 48% y en un 42% se
encuentran aquellos con mas de 41 afios de edad, pero con predominancia del sexo
masculino con el 54% de los participantes del estudio. Lo que nos lleva a deducir que
los cargos de jefatura lo estdn desempefiando profesionales en etapa adulta siendo las

mujeres quienes han logrado mayor acceso.

Con respecto a profesion de los jefes de microredes, en el estudio se hizo evidente que
predomina la profesion de obstetricia, seguido de enfermeria y medicina; en cuanto a
experiencia y especialidad, se encontrd que poseen menor de 10 afios con experiencia
laboral y sin especialidad. Resultado que coincidio con lo encontrado por Jiménez
(2018) quien sefial6 que la categoria profesional enfermeria obtuvo un 27.1%. Pero
Santa Cruz (2015), encontro en su estudio que los jefes de establecimientos del primer
nivel de atencion en GERESA Lambayeque eran principalmente médicos (26,1%), que
tenian poco tiempo en el cargo y con escasa capacitacion. Mostrando cierta diferencia
con respecto a la profesion. En este contexto, Ramirez (2019) sefiala que el 62% de los
funcionarios publicos en el sector salud con cargos en jefatura y direccion no alcanzan

los 5 afios de experiencia en temas de gestion como funcionarios.

El resultado anteriormente descrito se relaciona con el tiempo de labor en la microred,
de los jefes participantes del estudio, quienes en una gran mayoria tienen menos de 10
afios. Lo cual sugiere una mayor capacitacion y fortalecimiento de competencias

gerenciales.

Respecto a las competencias gerenciales de los jefes de microredes de la Red de Salud
Chachapoyas, 2020; segun la dimensién de competencias bésicas, méas de la mitad
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obtuvo un resultado en la categoria de regular a bueno; en competencias especificas,
una significativa mayoria se ubicaron en la categoria de regular a bueno, y sobre las
competencias genéricas, mas de la mitad de los participantes se ubican en la categoria

de regular a bueno.

Con respecto a lo mencionado Ramirez (2019), en su estudio encontré que, en las
competencias gerenciales, el mas alto porcentaje lo obtuvo la categoria “Mala” con un
54% (27 encuestados), la categoria “Regular” alcanz6 un 34% (17 encuestados) y la
categoria “Buena” registr6 un 12% (6 encuestados). Por su parte Delgado (2018),
revela que en los niveles de la variable competencias gerenciales hay un predominio
del nivel regular en las dimensiones establecidas. Asumiendo la necesidad de
fortalecer las competencias gerenciales, siendo esto de igual manera importante para
el presente estudio.

En cuanto al desempefio de la gestion de los jefes de microredes de la Red de Salud
Chachapoyas, 2020; segun sus dimensiones, los resultados arrojaron que en la
dimension planificacion, una significativa mayoria se ubicé en un nivel de promedio
a superior al promedio, con respecto a la capacidad para elaborar, ejecutar y evaluar el
trabajo propio y del personal a su cargo, asi como la habilidad de racionalizar. Similar
a lo mencionado se encuentra la dimension direccion y organizacion, donde la mayoria
de participantes se ubicaron en el nivel de promedio a superior al promedio en cuanto
a la eficiencia en distribucion en el trabajo, capacidad, habilidad de motivar, en

promover y conducir el progreso en el personal a su cargo.

En la dimension supervision y control, de igual manera los resultados arrojaron que
mas de la mitad de los participantes se ubicaron en un nivel de promedio a superior al
promedio en cuanto a habilidad de asignar tareas con sus instrucciones claras y
precisas, evaluando continuamente sus progresos y logros. Asi mismo, en la dimensién
del cumplimiento de metas, una importante mayoria se ubico en el nivel de promedio
a superior al promedio en lo que se refiere al cumplimiento de objetivos y metas

determinadas por el Plan Operativo Institucional (POI).

En la dimensidn toma de decisiones, no ocurre algo diferente, teniendo como resultado

que la mayoria de participantes se ubican en el nivel de promedio a superior al
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promedio en cuanto a la capacidad de detectar y resolver de manera oportuna y
adecuadamente las situaciones o problemas de trabajo. En la dimension confiabilidad
y discrecion, se obtuvo un resultado similar a lo anteriormente mencionado, siendo
mas de la mitad de los participantes los que se ubican en un nivel de promedio a
superior al promedio referente al uso apropiado de la informacion, conociendo y

guardando reserva por el puesto que ocupa o la funcién que desemperia.

Para la dimension relaciones interpersonales en su mayoria se ubicaron en el nivel de
promedio a superior al promedio. Con respecto a esto Garcia (2016), establece que los
factores que afectan el desempefio laboral estan relacionados a las competencias
laborales y el clima laboral, entre las cuales menciona a las relaciones interpersonales,
dando la importancia del caso a las relaciones interpersonales dentro del desempefio

de la gestion.

De igual manera, un poco mas de la mitad de los participantes se ubica en el nivel de
promedio a superior al promedio en cuanto al cumplimiento de normas institucionales

(Reglamento interno del trabajo, sus instructivos y otros).

Por su parte, Vasquez (2017), determind en su trabajo de investigacion que en el 60.3%
existe una regular gestion en las jefaturas de los establecimientos de salud de la
Microred Patrona De Chota, siendo un 8.8% una mala gestién. En ese marco, Flores
(2018), en su trabajo de investigacion establece que el desempefio laboral de los
trabajadores de la Micro Red Ampliacion Paucarpata, obtuvo un puntaje alto en la
mayoria de los participantes (75.26%). Por su parte Delgado (2018), determina que,
en cuanto a desempefio laboral, prevalece el nivel deficiente en las dimensiones.
Siendo evidente que el desempefio laboral varia en los diferentes escenarios de los

establecimientos de salud.

Bajo lo mencionado, en las competencias gerenciales menos de la mitad de
participantes se ubican en la categoria bueno, con desempefio de la gestion en un nivel
superior al promedio. Por tanto, los resultados nos revelan la necesidad de fortalecer
las competencias gerenciales para mejorar el desempefio de la gestion laboral que a la

vista de los resultados mostrados poseen correlacion significativa.
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Estos resultados, se encuentran respaldados en el estudio de Delgado (2018), quien
determiné que la productividad laboral en los trabajadores del sector salud estuvieron

influenciados de manera significativa por las competencias gerenciales.

Al enfocarse en el escenario del presente estudio, donde las variables: competencias
gerenciales y desempefio laboral son importantes, y bajo condiciones de pandemia por
covid — 19, se demostré las grandes debilidades de nuestro sistema de salud, dejando
en evidencia la necesidad de enfocarse en las variables antes mencionadas para la
mejora y el fortalecimiento respectivo. Cabe hacer hincapié en la necesidad de generar
los mecanismos necesarios para optimizar dichas variables en los profesionales que
ocupan cargos directivos dentro de los espacios publicos del sector salud, que, para el

presente caso corresponde a las microredes.

Ante lo mencionado, Vizcarra (2019), en su investigacion propuso determinar la
relacion que existe entre las competencias gerenciales y el compromiso laboral de los
trabajadores, encontrando que, un 51.2% de los trabajadores perciben en sus directivos
una relacion positiva moderada (r = 0,287) con una significancia (p = 0,008) > 0.05,
en cuanto a competencias gerenciales se encontrd un nivel alto y con respecto a la
variable compromiso laboral en un nivel medio; esto se debe a la coyuntura que esta

atravesando el pais por la pandemia de COVID — 19.
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V. CONCLUSIONES

1. Existe una relacién significativa para las variables: Competencias gerenciales y
desempefio de la gestion de jefes de las microredes de la Red de Salud
Chachapoyas, develando que el fortalecimiento de estas influye para mejorar el

desempefio de la gestion del grupo participante.

2. Los jefes de microredes de la Red de Salud Chachapoyas, son de manera
predominante adultos cuyas edades es 35 a 45 afios, sexo femenino, con profesion
obstetra y enfermera en su mayoria, con tiempo de experiencia menor a 10 afios,
con cargo de jefe de microred, de grado académico bachiller sin ninguna

especialidad y con tiempo de labor en la microred menor a 10 afios.

3. Las competencias gerenciales de los jefes de microredes de la Red de Salud
Chachapoyas, segun la dimension de competencias bésicas, resultaron en su
mayoria en la categoria bueno; en competencias especificas, una significativa
mayoria se ubicaron en la categoria bueno y sobre las competencias genéricas, mas
de la mitad de los participantes se ubicaron en la categoria de bueno; por lo tanto,
las competencias gerenciales seglin sus dimensiones se encuentran en la categoria

bueno.

4. El desempefio de la gestion de los jefes de microredes de la Red de Salud
Chachapoyas, en sus dimensiones: de planificacion, en direccion y organizacion,
en supervision y control, con cumplimiento de metas, para toma de decisiones, en
confiabilidad y discrecion, para relaciones interpersonales y en cumplimiento de

normas obtuvo un nivel promedio a superior al promedio.

5. La hipotesis planteada ha quedado confirmada.
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VI. RECOMENDACIONES

1. A la Red de Salud Chachapoyas, fortalecer las competencias gerenciales vy el
desempefio de la gestion de los jefes de microredes, desde las dimensiones
descritas, promoviendo el desarrollo profesional mediante las capacitaciones,
brindando las facilidades para la especializacién y obtencion de grados
académicos de los profesionales que ocupan estos cargos, promover mas
actividades de mejora de tal manera que se fortalezcan e influyan positivamente a

nivel de institucion.

2. Alosresponsables del &rea de recursos humanos, realizar evaluaciones periodicas
para identificar debilidades en cuanto a competencias gerenciales y desempefio de

la gestidn para una actuacion oportuna que facilite las mejoras correspondientes.

3. Considerar como base la presente investigacion para realizar estudios posteriores
con las variables descritas para evaluar a las personas que ocupan cargos
directivos y plantear estrategias de mejora; especialmente en estos tiempos tan

dificiles de pandemia por Covid — 19.

4. A los educadores de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza,
deben de fortalecer los temas en gestion y competencias gerenciales, promoviendo
capacidades de resiliencia para una mejor adaptacion ante situaciones similares a

las que estamos viviendo.
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Anexo 01

Matriz de Consistencia

Titulo: Competencias gerenciales y desempefio de la gestion de jefes de microredes de la Red de Salud Chachapoyas, 2019

los jefes de
microredes de

la Red de
Salud
Chachapoyas,
2019?

estudio, segun edad, sexo, procedencia,
profesidn, tiempo de experiencia, cargo,
grado académico, especialidad y tiempo de
labor en la microred.

-Evaluar las competencias gerenciales de
los jefes de microredes de la Red de Salud
Chachapoyas, segin las dimensiones
competencias  béasicas, competencias
especificas y competencias genéricas.
-Evaluar el desempefio de la gestion de los
jefes de microredes de la Red de Salud
Chachapoyas, segun las dimensiones:
Planificacion, direccion y organizacion,
supervision y control, cumplimiento de
metas, toma de decisiones, confiabilidad y
discrecioén, relaciones interpersonales, y
cumplimiento de las normas.

-Relacionar las competencias gerenciales
con el desempefio de la gestion de los jefes
de microredes de la Red de Salud
Chachapoyas.

Desemperio de la
gestion

gestion de jefes de
microredes de la Red
de Salud
Chachapoyas, 20109.

Ho = No existe una
relacion
estadisticamente
significativa entre las
competencias
gerenciales 'y el
desempefio de la
gestion de jefes de
microredes de la Red
de Salud
Chachapoyas, 20109.

Problema Objetivos Variables Hipotesis Marco Metodoldgico

¢Cual es la| Objetivo General Identificacion de | Ha = Existe una | Disefio de contrastacion de la
relacion  que | Determinar la relacion que existe entre las | variables: relacion hipdtesis.

existe entre las | competencias gerenciales y el desempefio | Variable 1: | estadisticamente El presente estudio es de enfoque
competencias | de la gestion de los jefes de microredes de | Competencias significativa entre las | cuantitativo, de nivel correlacional de
gerencialesy el | la Red de Salud Chachapoyas, 2019. gerenciales. competencias corte transversal y prospectivo.
desempefio de | Objetivos Especificos gerenciales 'y el | Muestra: Estard conformada por los
la gestion de | -Caracterizar la poblacion objeto de | Variable 2: | desempeiio de la |22 jefes de las microredes y el

Hospital Maria Auxiliadora de la Red
de Salud Chachapoyas.
Instrumentos:

Para la variable 1: Competencias
gerenciales se utilizara el
Cuestionario para evaluar
competencias gerenciales.

Para la variable 2: Desempefio de la
gestion se utilizard el Formato de
evaluacion del desempefio laboral
para directivos.

Anélisis de datos y presentacion de
resultados:

El  andlisis  estadistico  para
determinar la relacion sera mediante
las pruebas estadisticas de Chi -
cuadrado, R de Pearson y RHO de
Spearman considerando niveles de
significancia de 0.05 (confiabilidad
de 95% y margen de error de 5%).
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Anexo 02

Operacionalizacién de variables

Variable 1 Definicion Deflnlc_:lon Dimensiones Indicadores items Categoria Escala Tlp_o de
conceptual | Operacional variable
Conocimientos. | lal7
Competencia
Caracteristic social y | 8al 10
as personales ciudadana.
que S€ Gestion del 11 al
traduce en Competencias | conocimiento y 14
comportamie | Las _ basicas capacitaciones. _
ntos competencias Autonomia e Varl_able.
observables | gerenciales iniciativa Ordinal
para el | comprenden 15 al Puntaje:
N . personal en el
desempefio competencias o 19 Excelente:
. cumplimiento de
laboral que | basicas, funciones 297-370 puntos
superan los | competencias — 1=Muy
Competencias | estandares especificas y Gestion de oy al deficiente Bueno: Categdrica
gerenciales previstos, competencias alianzas 29 223-296 puntos | de  tipo
involucra de | genéricas que estrategicas. 2=Deficiente ordinal
forma seran Gestion del 3=Reqular: | REQUIAT
integrada medidas con cambio y|23 al guiar 1 149-222 puntos
actitudes, el adaptacion  al | 28 4=Bueno;
conocimiento | cuestionario _ contexto. 5= Excelente | Deficiente:
S y | para evaluar Comge_tenmas Capacidad  de | 29 al 75- 148 puntos
habilidades competencias | especificas negociacion. 33
de personas | gerenciales. Gestion de la Muy
al  servicio calidad y|34 al deficiente:
del Estado en humanizacionen | 41 0 -74 puntos
cargos salud.
renciales. i
gerenciales L|d§:razgo de 42 al
equipos de
. 47
trabajo.
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Gestion de

recursos con | 48 al
eficacia y | 51
eficiencia
Compromiso 52 al
ético. 54
Compromiso 'y
respeto - por la 55 al
vida, las
57
personas y el
ambiente.
Comunicacion 58 al
. en base a 62
Competencias | jntercylturalidad
genéricas _
Trabajo en | 63 al
equipo. 66
Capac.ldaq, de 67 al
organizacion 'y
e 69
planificacion.
Capacidad  de
decision para la | 70 al
solucidn de | 74
problemas.
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Definicién

Definicién

Tipo de

Variable 2 : Dimensiones Indicadores items Categoria Escala .
conceptual Operacional variable
1.1 Capacidad
El desempefio para elaborar,
de la gestion a gjecutar y
nivel de e, evaluar el
\ 1. Planificacién .
microred  de trabajo.
salud 1.2. Habilidad
comprende las para . .
dimensiones racionalizar los \O/aé‘l_ab:e.
de: recursos. Nivel 1. 7| -oma
Planificacion, 2.1. Eficiencia puntos Superior: 57 a
Es el | direccion y para la | No 70p '
resultado de | organizacién, distribucion cuenta Nivel Il: 5.6
la supervision 'y del trabajo. con puntos. .
N N, - . Superior  al
organizacion | control, 2. Direccion 'y | 2.2 Capacidad | items. romedio: 43
como cumplimiento | organizacion y habilidad Nivel i | P ' -
~ . . ab56 Categorica
Desempefio de | consecuencia | de metas, toma para motivar, | Se 4.16 puntos. de tino
la gestion de la | de decisiones, conducir y | evalGa - P
o A . . ] Promedio: 29 | ordinal
combinacion | confiabilidad y promover el | en cinco | Nivel IV:2.8 242
del ejercicio | discrecion, desarrollo del | niveles: | puntos.
individual, de | relaciones personal. Nivel |, ;
. . el . ) Inferior al
equipos y de | interpersonales Habilidad para | II. 1l | Nivel V: 1.4 promedio:
programas. y o asignar tareas | IV, V. puntos. 15 3 28 '
cumplimiento | 3. Supervision y | con
de las normas. | control instrucciones Inferior: 0 a
Esta variable claras y 14
sera  medida precisas
con el formato Grado de
de evaluacion - cumplimiento
del desempefio 4. Cumplimiento de los
de metas

laboral
directivos

para

objetivos y
metas
establecidas.
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5. Toma de

decisiones

Capacidad
para detectar y

resolver
adecuada y
oportunamente

situaciones 0
problemas de
trabajo.

6. Confiabilidad y
discrecién

Uso adecuado
de la
informacion y
la reserva de la
misma.

7. Relaciones
interpersonales

Interrelacion
personal y la
disposicion
para el trabajo
en equipo.

8. Cumplimiento
de las normas

Cumplimiento
de las normas
institucionales
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Anexo 03 E P G

UNIVERSIDAD NACIONAL FSCUELA DE POSGRADO
TORIBIO RODRIGUEZ DE MENDOZA DE AMAZONAS

CUESTIONARIO PARA EVALUAR COMPETENCIAS GERENCIALES

. Presentacion: El presente instrumento tiene por finalidad recabar informacion sobre
las competencias gerenciales de los jefes de las Microredes de la Red de Salud
Chachapoyas, por lo que debe marcar con una “X” ubicandolo en la escala
presentada.

Il.  Instruccion: Le presentamos una lista de items para marcar con una “X” segun
corresponda en la escala del 1 al 5. Considerando que 1 = Muy deficiente; 2 =
Deficiente; 3 = Regular; 4 = Bueno; 5 = Excelente
Este instrumento tiene caracter anénimo, por lo cual le pedimos responder con la
mayor sinceridad del caso.

I11.  Datos Generales del Profesional (Jefe de microred):

Edad: ... SeX0: tuiiii
Profesion: ...........cooviiiiiiiiiiii Cargo:....ovi i
Grado académico: ..............ccennnnn. Especialidad: ................ooo,
Microred de Salud: ........................ Tiempo de jefe en la microred: ............

Tiempo de labor en el establecimiento de salud: ...

Escala

N° Dimension/ltems

o1

Competencias Basicas

Conocimiento

1 | Conoce y maneja los sistemas de informacion. 1 2 3 4
Tiene conocimiento minucioso de los estandares de

2 . o . 1 2 3 4
calidad y objetivos a cumplir en su centro de labores.
Posee claro conocimiento de la mision, valores y plan

3 L ATt 1 2 3 4
estratégico de la institucion de salud.

4 Conoce detalladamente los productos y servicios que 1 2 3 4

ofrece la institucion de salud donde labora.

Conoce los riesgos laborales (ergondmicos, fisicos,
5 | bioldgicos y quimicos) y las medidas de prevenciénen | 1 2 3 4
su centro de trabajo.

Posee conocimientos técnicos y la experiencia para el

6 :
buen desarrollo de sus funciones.

Comprende la estructura, cultura y reglas de su entorno

! laboral.

Competencia social y ciudadana

8 | Fortalece procesos de capacitacion a lideres de la| 1 | 2 | 3 | 4 |
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comunidad, en respuesta a las necesidades de la
comunidad.

Fortalece los espacios y mecanismos para la

9 N ) 1
participacion social.

10 Incorpora a la comunidad en la gestion de programas y 1
proyectos.

Gestidn del conocimiento y capacitaciones

11 Identifica necesidades de formacidn y/o capacitacién
profesional. 1

12 _Gestionz_a, redes de conocimiento, investigacién e 1
innovacion.

13 Promueve la generacion de convenios para la 1
capacitacion profesional

14 Gestiona actividades de formacion y/o capacitacion
profesional. 1

Autonomia e iniciativa personal en el cumplimiento de funciones

15 | Demuestra pensamiento analitico y auto reflexivo. 1

16 Presenta de manera asertiva sus resultados, ideas e 1
informes.

17 Implementa las regulaciones, teniendo en cuenta 1
cddigos morales y el protocolo.

18 | Afirma derechos, intereses, limites y necesidades. 1

19 Construye argumentos para el reconocimiento de los 1
derechos.

Competencias Especificas

Gestion de alianzas estratégicas
Fortalece convenios institucionales que favorecen el

20 | funcionamiento y mejora la eficiencia de los servicios | 1
de salud.

21 Establece incentivos por consecucion de metas y 1
resultados.

22 | Gestiona redes sociales de apoyo a la salud. 1

Gestién del cambio y adaptacion al contexto

23 | Moderniza los procesos, procedimientos y tareas parael | 1
logro de resultados.

24 Motiva a participar a las personas que presentan 1
resistencia al cambio.
Promueve la formacion de  equipos con

25 | interdependencias positivas y genera espacios de inter 1
aprendizaje de competencias.

26 Organiza los entornos de trabajo para fomentar la
polivalencia profesional de los miembros del equipo. 1

27 Se adapta facilmente a las actividades vy 1
responsabilidades cambiantes.
Aplica conocimientos adquiridos para el logro y

28 | desarrollo eficiente de los objetivos de la institucién de | 1
salud.

Capacidad de negociacion

29 Se ant_icipfa a las necesidades y expectativas durante la 1
negociacion.

30 Argumenta con logica, claridad y persuasion, las 1
razones que favorecen la negociacion.

31 | Defiende los intereses de la institucion de salud. 1
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32

Logra cerrar acuerdos que apoyen los valores, objetivos
y desarrollo de la institucion de salud.

33

Identifica ventajas que ambas partes puedan obtener de
la negociacion, asi como los inconvenientes.

Gest

ion de la calidad y humanizacion en salud

34

Orienta el propdsito de la mision y fortalece la cultura
centrada en la ética, el bien comin y la gestion integral
de riesgos.

35

Estandariza practicas con mejoramiento gradual de la
calidad conforme a la normatividad y politicas vigentes.

36

Evalla resultados alcanzados, estrategias planeadas y
su impacto.

37

Implementa procesos de mejora continua, optimizacion
e innovacion

38

Analiza y evalla de manera prospectiva los problemas
de salud de la poblacion, las estrategias, metas y
acciones a desarrollar.

39

Busca que la fuerza de trabajo del sector salud, se
encuentre amparada por condiciones laborales justas y
dignas.

40

Identifica e interviene en las practicas deshumanizantes
durante la atencion y prestacion de los servicios de
salud.

41

Fortalece mecanismos para la gestion integrada, la
accion conjunta 'y la complementariedad de los
objetivos, con instituciones publicas y privadas.

Lide

razgo de equipos de trabajo

42

Promueve el trabajo en equipo, los valores y principios
del sistema de salud y de la institucion

43

Fortalece el desarrollo de capacidades en los equipos de
trabajo y la comunidad usuaria empoderando a las
personas y los lideres de las organizaciones.

44

Calibra la expresion de sus emociones de forma que no
interfiera en el clima de trabajo y motiva a su equipo a
preservar el buen clima laboral.

45

Practica escucha activa y respeta opiniones opuestas 0
disidentes, realizando argumentaciones, sin diluir
liderazgo.

46

Fortalece vinculos interpersonales positivos con y entre
los trabajadores mediante diversas actividades.

47

Comunica de manera asertiva, dando claridad a los
equipos de trabajo sobre resultados esperados y las
estrategias para alcanzarlos.

Gest

i6n de recursos con eficacia y eficiencia

48

Resguarda el buen estado de los bienes e instruye en ese
sentido al personal a cargo.

49

Gestiona de manera eficaz los recursos financieros y
fisicos, implementando medidas anticipatorias para la
sostenibilidad.

50

Incentiva la aportacién de ideas que simplifiquen
actividades y acorten los tiempos de produccion de
resultados.

51

Asigna recursos, delega funciones, controla avances y
resultados.
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Competencias Genéricas

Compromiso ético

52 | Trabaja por el bien comun.

53 | Cumple su trabajo con oportunidad y calidad.

Actla con responsabilidad teniendo en cuenta el
54 | contexto en el que se desempefia.

Compromiso y respeto por la vida, las personas y el ambiente

55 Demuestra en sus acciones y decisiones que valora,
promueve la diversidad y la construccion intercultural.

Muestra compromiso con la consecucién de metas y

56 objetivos.

Participa defendiendo la importancia de la vida humana

57 y otras formas de vida.

Comunicacion en base a interculturalidad

58 Genera y mantiene flujo de comunicacién incorporando
patrones culturales, lingiisticos y sociales.

Realiza el Andlisis de la Situacion de Salud de grupos

59 | .
etnicos.

Fortalece espacios, mecanismos y procesos de
60 | participacion de las comunidades del grupo étnico en el
marco del sistema de salud.

Identifica y evallGa avances para la atencion en salud con
61 | enfoque intercultural (adaptacién de guias, rutas y
protocolos)

62 Fortalece la armonizacién de la medicina tradicional,
alopética, alternativa y complementaria.

Trabajo en equipo

63 Coopera y trabaja de manera colaborativa con equipos
interprofesionales

Construye alianzas sostenibles para mejorar los

64 resultados y la calidad de los servicios de salud.

Analiza competencias de los colaboradores para
65 | constituir equipos de trabajo con miembros con
capacidades y visiones complementarias.

Aporta metodologias para que los equipos consagren
66 | sus normas, autorregulen el comportamiento de sus
miembros y la responsabilidad por los resultados.

Capacidad de organizacion y planificacion

Trabaja de manera planificada para el logro de
67 | resultados estratégicos, en un horizonte de tiempo
sostenido, construyendo situaciones futuras.

Planifica la organizacion de los equipos de trabajo de
68 | los colaboradores en términos de las metas a alcanzar y
de las competencias necesarias para lograrlas.

Organiza, distribuye y asigna responsabilidades vy
posiciones de trabajo con criterios de equidad, en
funcion de competencias, potencial e intereses de los
colaboradores.

69

Capacidad de decision para la solucion de problemas

70 Toma decisiones de manera oportuna Yy asertiva
privilegiando el bien comun.

Defiende con argumentos razonados las decisiones

1 propias cuando son puestas en duda.
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72

Asume decisiones en el trabajo con el objeto de
promocionar la calidad y el mejoramiento continuo de
los procesos de atencion y prestacion de servicios de
salud.

73

Propone nuevas ideas y soluciones para mejorar su
desempefio y de los equipos de trabajo.

74

Toma decisiones basadas en conocimientos,
identificacion, analisis y evaluacion de alternativas
efectivas para la solucién de problemas.

Gracias por su participacion
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Anexo 04 E P G

UNIVERSIDAD NACIONAL
) ESCUELA DE POSGRADO
TORIBIO RODRIGUEZ DE MENDOZA DE AMAZONAS
“FORMATO DE EVALUACION DEL DESEMPENO DE LA GESTION (DIRECTIVOS)”
I. Presentacion: El presente instrumento tiene por finalidad recabar informacion sobre el desempefio de la “gestion” de los jefes de microredes de

la Red de Salud Chachapoyas, por lo que se le solicita marcar los items de acuerdo con total sinceridad, segun nivel que corresponda.

I1. Instruccion: El instrumento esta dirigido a titulares de las dependencias de salud y jefes de recursos humanos para la evaluacion del desempefio
de la gestion de jefes de microredes de salud de la Red de Salud Chachapoyas,

A continuacion, se presenta el formato de evaluacion de desempefio laboral para directivos, en el cual debe marcar con una (X), segun el nivel que

corresponda. No existen respuestas buenas o malas, lo mas importante es la sinceridad posible. La informacion de este cuestionario, es estrictamente
confidencial y sera utilizados para esta investigacion.

I11. Datos Generales del Profesional:

Edad: ..o Sexo: ..oiiiiiiinnn. Profesion: ..........ccooviiiiiiiiiiiii Cargo:..ceeeiiei i
Grado aCadEMICO: .....uitii ittt Especialidad: ..o
Microred de Salud: ... Tiempo de jefe en lamicrored: ...........ccooiiiiiiiiiiii

Tiempo de labor en el establecimiento de salud: .........................

. . . . Niveles
Dimensiones/Subdimensiones I T i v v
1. Planificacion: | 1.1. Capacidad | Excelente nivel de | Planifica con facilidad | Aceptable En general tiene | Le es muy dificil
Califica la capacidad | para elaborar, | planificacion  de | las actividades. planificacion. inconvenientes para | planificar las
para elaborar, | ejecutar y | sus actividades. planificar las | actividades de su
ejecutar y evaluar el | evaluar el actividades de su | area.
trabajo propio y del | trabajo. area.
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personal a su cargo,

1.2. Habilidad

Maximo provecho

Aprovecha

Aprovecha los

Puede  aprovechar

No racionaliza los

asi como la habilidad | para de los recursos satisfactoriamente los | recursos con criterio | mejor los recursos. recursos asignados.
para racionalizar los | racionalizar los recursos.
recursos asignados. | recursos.
2.1. Eficiencia | Excelente Distribuye Organiza su trabajo | Realiza la | Inadecuado nivel de
para la | organizacion del | adecuadamente las | delegando tareas al | organizacién del | organizacion y
2.  Direccién vy | distribucion del | trabajo asignado y | tareas al personal, | personal. trabajo sin priorizar | distribucion del
Organizacion: trabajo. delegando considerando sus las actividades en | trabajo.
Califica la eficiencia funciones de | conocimientos y funcion a los recursos
para la distribucion manera acertada. experiencias, con los que cuenta.
del trabajo, asi como mostrando  aceptable

la capacidad vy
habilidad para
motivar, conducir y
promover el
desarrollo del
personal a su cargo

nivel de direccion vy
organizacion

2.2. Capacidad
y habilidad para
motivar,

conducir y
promover el
desarrollo  del
personal

Motiva y conduce

al personal,
integrando
esfuerzos que

permitan el logro
de metas y
objetivos.

Motiva y conduce al
personal considerando
conocimientos y
experiencias.

Conduce al personal
de acuerdo a las
disposiciones
recibidas.

Muestra poco nivel
de direccion

No motiva ni busca
el desarrollo del
personal a su cargo.

3. Supervisién y Control: Califica la

habilidad para asignar tareas con

instrucciones

claras

y  precisas,

evaluando continuamente avances Yy

logros.

Sabe asignar tareas
con instrucciones
claras y precisas,
evaluando
continuamente
avances y logros.

Asigna tareas para
asegurar el
cumplimiento de los
programas

establecidos.

Regularmente
asigna tareas con
instrucciones claras
Yy precisas

Asigna tareas con
instrucciones que no
son claras y precisas

No asigna tareas, lo
cual retrasa los
logros de la
dependencia.

4. Cumplimiento de metas: Califica el

grado de cumplimiento de los objetivos

y metas establecidas en el

Plan

Operativo Institucional (POI)

Supera los
objetivos
establecidos y

propone  nuevos
objetivos
orientados al

mejoramiento del
POI

Cumple los objetivos
programados en los
plazos establecidos en
el POL.

Cumple los
objetivos
programados
eventualmente fuera
de los plazos
establecidos en el

POLI.

Cumple parcialmente
con los objetivos
programados en el
POI:

No cumple con los
objetivos y plazos
establecidos en el
POL.
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Siempre  define | Define los problemas y | Regularmente Se limita a detectar | No detecta
5. Toma de decisiones: Califica la | con claridad los | los soluciona | detecta los | los problemas, sin | problemas, ni
capacidad para detectar y resolver | problemas y | adecuadamente problemas, plantear alternativas | propone
adecuada y oportunamente situaciones | decide planteando de solucion alternativas de
0 problemas de trabajo. oportunamente la alternativas de solucion.

solucion de los solucion.

mismos.

Sabe usar la | En general es prudente | Sabe diferenciar la | No sabe diferenciar la | Indiscreto nada
6. Confiabilidad y Discrecion: Califica | informacion con |y guarda la | informacion, pero | informacion a | confiable.
el uso adecuado de la informacion que | fines discretos y | informacién que posee | comunica de forma | proporcionar, de

por el puesto o las funciones que

constructivos con

de la institucion y de

negativa provocando

modo que comete

desempefia debe conocer y guardar | respecto a la | los compafieros de | conflictos. indiscreciones
reserva. institucion y a los | trabajo como involuntarias.

comparieros. confidencial.

Muestra Mantiene  equilibrio | No siempre | Generalmente no | Es  habitualmente
7. Relaciones interpersonales: Califica | amabilidad  con | emocional y buenos | manifiesta buen | muestra descortés en el trato,
interrelacion personal y la disposicion | todos, facilitando | modales en  todo | trato con terceros, | preocupacion, ni | ocasiona quejas y
para el trabajo en equipo. la comunicacion, | momento. pero esas acciones | colaboracion por las | conflictos

permitiendo un no tienen mayor | necesidades de sus | constantemente.

ambiente de trascendencia. compafieros de

franqueza, trabajo

serenidad y

respeto.
8. Cumplimiento de las normas: | Siempre cumple | Generalmente cumple | Cumple con las | A veces no muestra | No cumple con las
Califica el cumplimiento de las normas | con las normas | con las normas de la | normas, pero | respeto a las normas | normas de la
institucionales (Reglamento interno de | generales y | institucion. requiere que se le | de lainstitucién. institucion.
trabajo, instructivos y otros) especificas de la recuerde el

institucion. cumplimiento de las

mismas.

NOMDBIEe del QUE BVAIUR: ... ..o e e e e e e

Cargo Al QUE BVAIUA: ... .. vt e
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Puntaje y calificacion: Formato de evaluacién del desempefio de la gestidon

Niveles valorativos

Dimensiones/subdimensiones \Y v 11 I I
Subdimension
1.1. Capacidad | 4.4 5.8 7.2 8.6 10
para elaborar,
1. Planificacion | ejecutar y evaluar
el trabajo.
Subdimension
1.2. Habilidad | 4.4 5.8 7.2 8.6 10
para racionalizar
los recursos.
Subdimensién
2.1.  Eficiencia | 4.4 5.8 7.2 8.6 10
para la
2. Direccion vy | distribucion  del
Organizacion trabajo.
Subdimension
2.2. Capacidad y | 4.4 5.8 7.2 8.6 10
habilidad  para
motivar, conducir
y promover el
desarrollo del
personal.
3. Supervision y Control 4.4 5.8 7.2 8.6 10
4. Cumplimiento de metas 4.4 5.8 7.2 8.6 10
5. Toma de decisiones 4.4 5.8 7.2 8.6 10
6. Confiabilidad y Discrecion 4.4 5.8 7.2 8.6 10
7. Relaciones interpersonales 4.4 5.8 7.2 8.6 10
8. Cumplimiento de las normas 4.4 5.8 7.2 8.6 10
Rango de Calificacion:
PUNTUACION NIVELES
OBTENIDA VALORATIVOS
91 a 100 Superior
71a90 Superior al
promedio
61a70 Promedio
30a60 Inferior al
promedio
0a29 Inferior
Siendo sesenta y uno (61) el puntaje
minimo aprobatorio
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Anexo 05 E P G

UNIVERSIDAD NACIONAL ESCULLA DE POSGRADO
TORIBIO RODRIGUEZ DE MENDOZA DE AMAZONAS

ANALISIS ESTADISTICO

Competencias Gerenciales

Tabla 12: Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 23 100,0
Excluido? 0 0
Total 23 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

Tabla 13: Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
basada en elementos

Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos

993 994 93

Desempefio de la Gestion

Taba 14: Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 23 100,0
Excluido? 0 0
Total 23 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.
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Tabla 15: Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
basada en
elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
,925 ,926 12

Las Dos Variables

Tabla 16: Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 23 100,0
Excluido? 0 0
Total 23 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.

Tabla 17: Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
basada en
elementos

Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos

,851 847 13

Tabla 18: Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Correlacién Alfa de
escala si el escala si el total de maltiple al  Cronbach si el
elemento se ha elemento se ha  elementos cuadrado elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
DIMENSION: 382,913 2239,083 871 . ,993
COMPETENCIAS
BASICAS
INDICADOR.1: 382,870 2241,482 ,904 . ,993
Conocimiento
Conoce y maneja los 382,913 2249,628 ,703 . ,993

sistemas de informacion.
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Tiene conocimiento
minucioso de los estandares
de calidad y objetivos a
cumplir en su centro de
labores.

Posee claro conocimiento
de la mision, valores y plan
estratégico de la institucion
de salud.

Conoce detalladamente los
productos y servicios que
ofrece la institucion de
salud donde labora.
Conoce los riesgos
laborales  (ergonémicos,
fisicos,  biologicos vy
quimicos) y las medidas de
prevencion en su centro de
trabajo.

Posee conocimientos
técnicos y la experiencia
para el buen desarrollo de
sus funciones.

Comprende la estructura,
cultura y reglas de su
entorno laboral.
INDICADOR 2:
Competencia  social vy
ciudadana

Fortalece  procesos de
capacitacion a lideres de la
comunidad, en respuesta a
las necesidades de la
comunidad.

Fortalece los espacios Yy
mecanismos para la
participacion social.
Incorpora a la comunidad
en la gestién de programas
y proyectos.

INDICADOR 3: Gestién
del conocimiento y
capacitaciones

382,957

383,043

382,696

383,043

382,870

382,870

383,130

383,217

383,174

382,957

383,174

2251,498

2247,316

2255,221

2232,498

2272,119

2255,119

2248,482

2252,996

2245,332

2237,225

2222,968

58

,696

743

,701

,769

435

,768

,718

733

,733

,842

,811

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993



Identifica necesidades de
formacion y/o capacitacién
profesional.

Gestiona redes de
conocimiento,
investigacion e innovacion.
Promueve la generacién de
convenios para la
capacitacion profesional
Gestiona actividades de
formacion y/o capacitacién
profesional.

INDICADOR 4:
Autonomia e iniciativa
personal en el
cumplimiento de funciones
Demuestra  pensamiento
analitico y auto reflexivo.
Presenta de manera asertiva
sus resultados, ideas e
informes.

Implementa las
regulaciones, teniendo en
cuenta codigos morales y el
protocolo.

Afirma derechos, intereses,
limites y necesidades.
Construye argumentos para
el reconocimiento de los
derechos.

DIMENSION:
COMPETENCIAS
ESPECIFICAS
INDICADOR 1:Gestién de
alianzas estratégicas

Fortalece convenios
institucionales que
favorecen el

funcionamiento y mejora la
eficiencia de los servicios
de salud.

383,000

383,130

383,391

383,435

382,870

382,826

382,826

383,130

382,913

382,957

382,957

383,217

383,174

2244545

2240,937

2232,794

2220,711

2245,482

2255,787

2247877

2245,300

2249,447

2236,134

2249,316

2237,360

2229,696

59

,842

,763

,671

,761

,835

,730

,881

, 768

7192

,858

827

821

828

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993



Establece incentivos por
consecucién de metas y
resultados

Gestiona redes sociales de
apoyo a la salud.
INDICADOR 2: Gestion
del cambio y adaptacion al
contexto

Moderniza los procesos,
procedimientos y tareas
para el logro de resultados.
Motiva a participar a las
personas que presentan
resistencia al cambio.
Promueve la formacion de
equipos con
interdependencias positivas
y genera espacios de inter
aprendizaje de
competencias.

Organiza los entornos de
trabajo para fomentar la
polivalencia profesional de
los miembros del equipo.
Se adapta facilmente a las

actividades y
responsabilidades
cambiantes.

Aplica conocimientos

adquiridos para el logro y
desarrollo eficiente de los
objetivos de la institucion
de salud.

INDICADOR 2: Capacidad
de negociacion

Se  anticipa a las
necesidades y expectativas
durante la negociacion.
Argumenta con ldgica,
claridad y persuasion, las
razones que favorecen la
negociacion.

383,217

383,174

383,043

383,174

383,087

383,043

383,087

382,783

382,913

382,826

383,087

383,043

2238,451

2243,150

2237,134

2242,423

2242,447

2230,043

2237,538

2254,632

2253,083

2252,968

2237,447

2248,316

60

,805

, 766

,906

77

77

,928

,851

,864

,843

,784

,783

127

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993



Defiende los intereses de la
institucion de salud.

Logra cerrar acuerdos que
apoyen los valores,
objetivos y desarrollo de la
institucion de salud.
Identifica ventajas que
ambas  partes  puedan
obtener de la negociacion,
asi como los
inconvenientes.
INDICADOR 3: Gestién de
la calidad y humanizacién
en salud

Orienta el proposito de la
mision y fortalece la cultura
centrada en la ética, el bien
comin y la gestion integral
de riesgos.

Estandariza préacticas con
mejoramiento gradual de la
calidad conforme a Ila
normatividad y politicas

vigentes.
Evalla resultados
alcanzados, estrategias

planeadas y su impacto.
Implementa procesos de
mejora continua,
optimizacidn e innovacion
Analiza y evalla de manera
prospectiva los problemas
de salud de la poblacién, las
estrategias, metas vy
acciones a desarrollar.
Busca que la fuerza de
trabajo del sector salud, se
encuentre amparada por
condiciones laborales justas
y dignas

382,652

382,826

382,913

382,957

383,087

383,000

383,043

383,130

382,957

382,913

2256,146

2248,605

2247,174

2249,316

2251,265

2237,727

2242,953

2241,482

2239,953

2230,083

61

7192

,867

,832

827

,713

,862

,813

,829

,885

,854

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993



Identifica e interviene en
las practicas
deshumanizantes durante la
atencion y prestacion de los
servicios de salud.
Fortalece mecanismos para
la gestion integrada, la
accion conjunta 'y la
complementariedad de los
objetivos, con instituciones
publicas y privadas.
INDICADOR 4: Liderazgo
de equipos de trabajo
Promueve el trabajo en
equipo, los valores y
principios del sistema de
salud y de la institucion
Fortalece el desarrollo de
capacidades en los equipos
de trabajo y la comunidad
usuaria empoderando a las
personas Y los lideres de las
organizaciones.

Calibra la expresion de sus
emociones de forma que no
interfiera en el clima de
trabajo y motiva a su
equipo a preservar el buen
clima laboral.

Practica escucha activa y
respeta opiniones opuestas
o disidentes, realizando
argumentaciones, sin diluir
liderazgo.

Fortalece vinculos
interpersonales  positivos
con y entre los trabajadores
mediante diversas
actividades.

383,000

383,087

382,783

382,739

383,043

382,870

382,783

382,826

2241,909

2239,901

2249,632

2257,111

2259,407

2256,391

2253,269

2240,877

62

,798

,903

,826

,791

,619

,743

,670

137

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993



Comunica de  manera
asertiva, dando claridad a
los equipos de trabajo sobre
resultados esperados y las
estrategias para
alcanzarlos.

INDICADOR 5: Gestion de
recursos con eficacia y
eficiencia

Resguarda el buen estado
de los bienes e instruye en
ese sentido al personal a
cargo

Gestiona de manera eficaz
los recursos financieros y
fisicos, implementando
medidas anticipatorias para
la sostenibilidad.

Incentiva la aportacion de
ideas que simplifiquen
actividades y acorten los
tiempos de produccion de
resultados.

Asigna recursos, delega
funciones, controla avances
y resultados.

DIMENSION
COMPETENCIAS
GENERICAS
INDICADOR 1:
Compromiso ético

Trabaja por el bien comdn.
Cumple su trabajo con
oportunidad y calidad.
Actla con responsabilidad
teniendo en cuenta el
contexto en el que se
desempefia.

INDICADOR 2:
Compromiso y respeto por
la vida, las personas y el
ambiente

382,913

382,913

382,913

383,000

382,957

382,913

382,826

382,609

382,783
382,739

382,652

382,826

2251,992

2256,628

2260,992

2243,000

2247,316

2248,992

2247,150

2257,885

2249,905
2258,565

2250,419

2257,059

63

147

770

,681

,868

764

,800

,894

,756

,821
,649

,783

,840

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993
,993

,993

,993



Demuestra en sus acciones
y decisiones que valora,
promueve la diversidad y la
construccion intercultural.
Muestra compromiso con la
consecucion de metas y
objetivos.

Participa defendiendo la
importancia de la vida
humana y otras formas de
vida.

INDICADOR 3:
Comunicacion en base a
interculturalidad

Genera y mantiene flujo de
comunicacion
incorporando patrones
culturales, linguisticos y
sociales.

Realiza el Andlisis de la
Situaciébn de Salud de
grupos étnicos

Fortalece espacios,
mecanismos y procesos de
participacion de las
comunidades del grupo
étnico en el marco del
sistema de salud.

Identifica y evalGa avances
para la atencion en salud
con enfoque intercultural
(adaptacién de guias, rutas
y protocolos)

Fortalece la armonizacién
de la medicina tradicional,
alopética, alternativa y
complementaria.
INDICADOR 4: Trabajo en
equipo

Coopera y trabaja de
manera colaborativa con
equipos interprofesionales

383,043

382,783

382,696

383,174

383,087

383,217

383,130

383,174

383,348

382,870

382,783

2257,225

2258,269

2258,312

2233,877

2236,174

2233,723

2233,755

2243,059

2254,964

2249,755

2250,542

64

,764

,785

,646

,832

872

,807

,802

, 167

,619

,761

,715

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993



Construye alianzas
sostenibles para mejorar los
resultados y la calidad de
los servicios de salud.
Analiza competencias de
los colaboradores para
constituir  equipos  de
trabajo con miembros con
capacidades y visiones
complementarias

Aporta metodologias para
que los equipos consagren
sus normas, autorregulen el
comportamiento de sus
miembros y la
responsabilidad por los

resultados.

INDICADOR 5: Capacidad
de organizacién y
planificacién

Trabaja de manera
planificada para el logro de
resultados estratégicos, en
un horizonte de tiempo
sostenido,  construyendo
situaciones futuras.
Planifica la organizacién de
los equipos de trabajo de
los  colaboradores en
términos de las metas a
alcanzar 'y de las
competencias  necesarias
para lograrlas.

Organiza, distribuye vy
asigna responsabilidades y
posiciones de trabajo con
criterios de equidad, en
funcion de competencias,
potencial e intereses de los
colaboradores.
INDICADOR 6: Capacidad
de decision para la solucion
de problemas

382,957

382,957

382,957

382,913

383,000

383,000

382,913

382,826

2256,498

2244,953

2243,862

2237,265

2245,364

2246,091

2241,719

2247,150
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,694

,803

821

,900

,828

,816

,755

,894

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993

,993



Toma decisiones de manera
oportuna y asertiva
privilegiando el  bien
comdn.

Defiende con argumentos
razonados las decisiones
propias cuando son puestas
en duda.

Asume decisiones en el
trabajo con el objeto de
promocionar la calidad y el
mejoramiento continuo de
los procesos de atencion y
prestacién de servicios de
salud.

Propone nuevas ideas y
soluciones para mejorar su
desempefio y de los equipos
de trabajo.

Toma decisiones basadas
en conocimientos,
identificacion, analisis y
evaluacion de alternativas
efectivas para la solucion
de problemas.

382,783

382,957

383,000

382,870

382,783

2245,451

2244,407

2234,273

2242,482

2254,632

,904

,735

,915

,886

,864

,993

,993

,993

,993

,993
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Desempefio de la Gestion

Tabla 19: Estadisticas de total de elemento

Media de
escala si el

Varianza de
escala si el

elementose  elemento se

ha suprimido ha suprimido

Correlacio y
Correlacion
n total de -
multiple al
elementos
) cuadrado
corregida

Alfa de
Cronbach si
el elemento
se ha
suprimido

DIMENSION:1.  “Planificacion”:
Califica la capacidad para elaborar,
ejecutar y evaluar el trabajo propio y
del personal a su cargo, asi como la
habilidad para racionalizar los
recursos asignados.

SUB DIMENSION: Capacidad para
elaborar, ejecutar y evaluar el trabajo.
SUB DIMENSION: Habilidad para
racionalizar los recursos.
DIMENSION:2.  “Direccion vy
Organizacién ”: Califica la eficiencia
para la distribucion del trabajo, asi
como la capacidad y habilidad para
motivar, conducir y promover el
desarrollo del personal a su cargo
SUB DIMENSION: Eficiencia para la
distribucion del trabajo.

SUB DIMENSION: Capacidad y
habilidad para motivar, conducir y
promover el desarrollo del personal
DIMENSION:3.  “Supervision vy
Control ”: Califica la habilidad para
asignar tareas con instrucciones
claras 'y  precisas, evaluando
continuamente avances y logros.
DIMENSION:4. “Cumplimiento de
metas”; Califica el grado de
cumplimiento de los objetivos y
metas establecidas en el Plan
Operativo Institucional (POI)

44,35

44,48

44,65

44,17

44,43

44,17

44,13

44,35

32,328

31,170

31,146

30,696

31,984

30,696

30,846

31,146

67

,626

,708

,592

,781

,708

,781

,726

,641

,921

,917

,923

914

,918

914

917

,920



DIMENSION:5. “Toma de
decisiones”: Califica la capacidad
para detectar y resolver adecuada y
oportunamente situaciones 0
problemas de trabajo.

DIMENSION:6. “Confiabilidad y 43,96

Discrecion ; Califica el uso adecuado
de la informacidn que por el puesto o
las funciones que desempefia debe
conocer y guardar reserva.
DIMENSION:7. “Relaciones
interpersonales”: Califica
interrelacién personal y la disposicion
para el trabajo en equipo.

DIMENSION:8. “Cumplimiento de 43,91

las normas”: Califica el
cumplimiento de las normas
institucionales (Reglamento interno
de trabajo, instructivos y otros)

29,874

32,043

32,174

30,810

142

,624

,590

,708

,916

,921

,922

917

Las Dos Variables

Tabla 20: Estadisticas de total de elemento

de Varianza de

escala si el escala si el Correlaci
elemento se elemento se Ontotal de n maultiple el elemento
elementos al

suprimido corregida cuadrado

suprimido

Alfa
Correlacié Cronbach si

se

suprimido

DIMENSION:1. “Planificacion”: Califica 50,26
la capacidad para elaborar, ejecutar y
evaluar el trabajo propio y del personal a
su cargo, asi como la habilidad para

racionalizar los recursos asignados.
DIMENSION:2. “Direccion

Organizacién”: Califica la eficiencia para
la distribucion del trabajo, asi como la
capacidad y habilidad para motivar,
conducir y promover el desarrollo del

personal a su cargo
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DIMENSION:3. “Supervisién y Control”; 50,04
Califica la habilidad para asignar tareas

con instrucciones claras y precisas,
evaluando continuamente avances Yy
logros.

DIMENSION:4.  “Cumplimiento  de 50,26
metas ": Califica el grado de cumplimiento

de los objetivos y metas establecidas en el

Plan Operativo Institucional (POI)
DIMENSION:5. “Toma de decisiones”: 50,26
Califica la capacidad para detectar y
resolver adecuada y oportunamente
situaciones o problemas de trabajo.
DIMENSION:6. “Confiabilidad y 49,87
Discrecion ”: Califica el uso adecuado de

la informacidon que por el puesto o las
funciones que desempefia debe conocer y
guardar reserva.

DIMENSION:7. “Relaciones 49,83
interpersonales ”: Califica interrelacion
personal y la disposicién para el trabajo en
equipo.

DIMENSION:8. “Cumplimiento de las 49,83
normas”: Califica el cumplimiento de las
normas  institucionales  (Reglamento
interno de trabajo, instructivos y otros)

DIMENSION: COMPETENCIAS 49,96
BASICAS

DIMENSION: COMPETENCIAS 50,00
ESPECIFICAS

DIMENSION COMPETENCIAS 49,87
GENERICAS

Evaluacion del desempefio de la gestion 49,96
Competencias gerenciales 49,87

20,680

21,111

19,656

22,573

21,877

21,696

22,225

23,364

23,482

22,316
23,482

,675

,560

, 731

,406

,516

484

434

,310

,301

,579
,301

,828

837

,823

847

,840

,842

,845

,852

,852

837
,852
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GOBIERNO REGIONAL AMAZONAS

‘ ’) Gerencia Regional de Desarrollo Socia & "
\ b gt oo 20l ANODELK UNIVERSALIZACION: DELASALUD
Red de Salud Chachapoyas

Chachapoyas, 19 de agosto de 2020

CARTA N° Q0€ -2020- G.R.AMAZONAS-DRSA/DRSCH/ORRHH.

Serorita:
SHIRLEY JHOVANA TUESTA MENDOZA
Licenciada en enfermeria

Cludad.
REF . CARTA Ne 007-2020-S5TTM
De mayor consideracion:

i £s grato dirigirme a usted con la finalidad de saludarle cordiacamente
v al mismo tiempo sequn documento de la referencia en el cual solicita validacion de
instrumento de competencias gerenciales y desemperno de la gestion de jefes de
microrred de la Red de Salud Chachapoyas. A lo expuesto esta Direccion VALIDA Y
\ AUTORIZA fa aplicacion del instrumento de comipetencias en el dmbito de la
| 2 Jurisdiccion de la Red de Salud Chachapoyas. Al término de la misma deberd remitir a
esta Direccion el informo de la aplicacion del instrumento de medicion.

Atentamente;

WPR/DRSCH. JOMAL AMAZONA:
EZR/RRHH. ﬁ” yunm

cc M wuﬂﬁww 7——\
ARCHIVO.

@ Wibert Poqumla Ramirez .

7

Doc:
Exp:
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ESCALA D!COTONHCA PARA EVALUAR POR JUICIO DE EXPERTOS
APRECIACION DE EXPERTOS SOBRE EL INSTRUMENTO DE MEDICION

Ne ITEMS SI | NO E
1| El instrumento tiene estructura logica X
2 | La secuencia de presentacion es 6ptima X
3 | El grado de dificultad o complejidad de los items es aceptable X
4 | Los términos utilizados en las preguntas son claros y ) ¢
comprensibles.
5 | Los items reflejan el problema de investigacion X
6 | El instrumento abarca en su totalidad el problema de investigacion X
7 | Los items permiten medir el problema de investigacion X
8 | Los items permiten recoger informacion para alcanzar los objetivos | x
de investigacion
9 | El instrumento abarca las variables e indicadores X
10 | Los items permitiran contrastar las hipétesis X
Sugerencias

Revisar los objetivos especificos es una investigacion que busca relacionar variables y
solamente lo estn reduciendo a evaluar, con esos objetivos no seria necesario aplicar la
investigacion, bastaria con un check list. Revisar la pertinencia de las preguntas y la
cantidad hay algunas redundancias.

Fecha:/31/07/2020

Nombre y firma del experto
Dr. Tomés Pershing Bustamante Chauca
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ESCALA DICOTOMICA PARA EVALUAR POR JUICIO DE EXPERTOS
APRECIACION DE EXPERTOS SOBRE EL INSTRUMENTO DE MEDICION

N° ITEMS Si_[NO
1 | El instrumento tiene estructura légica X
2 | La secuencia de presentacion es Optima X
3 | El grado de dificultad o complejidad de los items es aceptable X
4 | Los términos utilizados en las preguntas son claros y X
comprensibles.
5 | Los items reflejan el problema de investigacion X
6 | El instrumento abarca en su totalidad el problema de investigacion X
7 | Los items permiten medir el problema de investigacion X
8 | Los items permiten recoger informacion para alcanzar los objetivos | X
de investigacion
9 | El instrumento abarca las variables e indicadores X
10 | Los items permitiran contrastar las hipétesis X

Sugerencias

Estamos en época de Pandemia por la COVID — 19 sugerir mejorar en los ITEMS
COMPETENCIA BASICA, que tan informados con las normas actuales en la atencion
de la COVID — 19 se encuentra capacitado un Director, Jefe de Micro Red. Jefe de Puesto
de Salud y Personal de Salud en general. Los términos que sean palabras mas faciles para

evaluar.

Nombre y firma del experto
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ESCALA DICOTOMICA PARA EVALUAR POR JUICIO DE EXPERTOS
APRECIACION DE EXPERTOS SOBRE EL INSTRUMENTO DE MEDICION

N° ITEMS Si_[NO
1 | El instrumento tiene estructura légica X
2 | La secuencia de presentacion es Optima X
3 | El grado de dificultad o complejidad de los items es aceptable X
4 | Los términos utilizados en las preguntas son claros y X
comprensibles.
5 | Los items reflejan el problema de investigacion X
6 | El instrumento abarca en su totalidad el problema de investigacion X
7 | Los items permiten medir el problema de investigacion X
8 | Los items permiten recoger informacion para alcanzar los objetivos | X
de investigacion
9 | El instrumento abarca las variables e indicadores X
10 | Los items permitiran contrastar las hipétesis X

Sugerencias

Estamos en época de Pandemia por la COVID — 19 sugerir mejorar en los ITEMS
COMPETENCIA BASICA, que tan informados con las normas actuales en la atencion
de la COVID — 19 se encuentra capacitado un Director, Jefe de Micro Red. Jefe de Puesto
de Salud y Personal de Salud en general. Los términos que sean palabras mas faciles para

evaluar.

Nombre y firma del experto
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ESCALA DICOTOMICA PARA EVALUAR POR JUICIO DE EXPERTOS
APRECIACION DE EXPERTOS SOBRE EL INSTRUMENTO DE MEDICION

N° TTEMS Si_ | NO

El instrumento tiene estructura 16gica

La secuencia de presentacion es Optima

El grado de dificultad o complejidad de los items es aceptable

AW N -
Rl A A AR

Los términos utilizados en las preguntas son claros y

comprensibles.

Los items reflejan el problema de investigacion

El instrumento abarca en su totalidad el problema de investigacion

Los items permiten medir el problema de investigacion

®| N O v
H A A R

Los items permiten recoger informacion para alcanzar los objetivos

de investigacién

9 | El instrumento abarca las variables e indicadores

b

10 | Los items permitiran contrastar las hipétesis

»

Sugerencias

Alcanzar Resultados para Mejorar la Gestion.

Fecha: 20/ 08 /2020

Nombre y 4irma del experto
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ESCALA DICOTOMICA PARA EVALUAR POR JUICIO DE EXPERTOS
APRECIACION DE EXPERTOS SOBRE EL INSTRUMENTO DE MEDICION

Ne° ITEMS SI | NO
1 | El instrumento tiene estructurﬁ l6gica X
2 | La secuencia de presentacion es Optima X
3 | El grado de dificultad o complejidad de los items es aceptable X
4 | Los términos utilizados en las preguntas son claros y X
comprensibles.
5 | Los items reflejan el problema de investigacion X
6 | El instrumento abarca en su totalidad el problema de investigacion X
7 | Los items permiten medir el problema de investigacion X
8 | Los items permiten recoger informacion para alcanzar los objetivos X
de investigacion
9 | El instrumento abarca las variables e indicadores X
10 | Los items permitiran contrastar las hipotesis X
Sugerencias

Se revisa el instrumento, encontrandose coherencia en los items con el problema de
investigacion, sin embargo, se sugiere disefiar en aspectos Tangibles, de confiabilidad,
capacidad de respuesta, seguridad y empatia, las dimensiones a investigar, para una
Gestion moderna de los servicios de salud donde debemos evaluar Competencias
Gerenciales y Desempefio de la Gestion y donde se debe entender claramente cual es mi
posicién y funcion dentro de la organizacion, conocer los requerimientos de los usuarios
y los objetivos organizacionales, indicadores y el Modelo de Trabajo, priorizar con
herramientas y métodos cuantitativos estadisticos, sugiero ejecutar proyectos sencillos,
novedosos, especificos para eliminar los principales nudos criticos de una gestion.
Sugiero replantear los items de las dimensiones haciéndolo més resumido y especifico,
teniendo en cuenta que estrategia o mision queremos investigar de acuerdo al
macroproceso, proceso, actividad, etc.

Asi también tener en cuenta a quien vamos a aplicar estas herramientas de investigacion.

Fecha. Q6/09{@020

Dra. 0zano Santa Maria
DNI 38431954
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