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Resumen

Las habilidades, destrezas y conocimientos adquiridos del personal de salud
representan un componente central para la adecuada gestion del cuidado y atencién
de pacientes. En consecuencia, el objetivo principal de la exploracion fue
determinar la incidencia de las competencias gerenciales con el desempefio laboral
del personal de salud del Hospital Béasico Huaquillas para mejorar la toma de
decisiones centrada en optimizar la calidad de los servicios. En cuanto a la
metodologia se aplico el enfoque cuantitativo, disefio no experimental, transversal,
alcance descriptivo, método deductivo, siendo la muestra de 106 profesionales de
la salud y la técnica empleada fue la encuesta. Los resultados principales fueron que
el 58.1% del personal de la salud tiene competencias gerenciales de nivel alto, lo
cual se debio6 a que obtuvieron un nivel regular las cuatro dimensiones que fueron
la comunicacion asertiva (76.4%), el trabajo en equipo (54.8%), las relaciones
interpersonales (65.1%) y el liderazgo (50.0%). En cambio, el desempefio laboral
obtuvo un grado regular, debido a que logro en sus dimensiones un grado regular,
siendo estas la comunicacion interpersonal (53.8%), experiencia 0 habilidades
practicas (95.3%) y satisfaccion laboral (84.0%). Se concluyd que no se encontro

incidencia significativa entre ambas variables.

Palabras Claves: Competencias gerenciales, desempefio laboral, establecimiento

de salud, personal de salud, organizacion, gerencia, gestién de cambio.
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Abstract

The abilities, skills and knowledge acquired by health personnel represent a central
component for the proper management of patient care and attention. Consequently,
the main objective of the exploration was to determine the incidence of managerial
skills with the work performance of the health personnel of the Huaquillas Basic
Hospital to improve decision-making focused on optimizing the quality of services.
Regarding the methodology, the quantitative approach, non-experimental, cross-
sectional design, descriptive scope, deductive method was applied, being the
sample of 106 health professionals and the technique used was the survey. The main
results were that 58.1% of the health personnel have high-level managerial skills,
which was due to the fact that the four dimensions that were assertive
communication (76.4%), teamwork (54.8%), interpersonal relationships (65.1%)
and leadership (50.0%). On the other hand, job performance obtained a regular
grade, because it achieved a regular grade in its dimensions, these being
interpersonal communication (53.8%), experience or practical skills (95.3%) and
job satisfaction (84.0%). It was concluded that no significant incidence was found

between both variables.

Key words: Managerial competencies, Work performance, Health facility,

Health personnel, Organization, Management, Change management.



Introduccion

En las dltimas décadas los problemas relacionados con la salud han sido
considerados como una cuestion prioritaria que condiciona el desarrollo
sustentable de la misma. Existen maltiples factores que han generado algun tipo
de influencia desde el entorno interno y externo, entre ellos es posible mencionar
que los de mayor repercusion son el aumento de las inequidades en el mundo
globalizado, el incremento de los riesgos de ciertas poblaciones debido a cambios
ecoldgicos, demograficos y socioeconémicos que enfrentan las naciones.

Asimismo, la creacién de diversos tipos de alianzas mundiales orientadas a
realizar un significativo impulso y desarrollo social, el enfrentamiento a nuevas
enfermedades incluso de nivel pandémico y una renovada accion a favor de la
atencion en salud con mejores estandares de calidad. En este contexto adquieren
relevancia los recursos humanos que actualmente, tanto en el mundo como en las
Américas, atraviesan por una triple problematica arraigada a la distribucion de
recursos, la formacion de dichos elementos y las multiples competencias de la
fuerza laboral en salud (Lizama, 2020).

Las habilidades, destrezas y conocimientos adquiridos del capital humano
conformado por el personal de salud, representan un componente central para la
adecuada gestion del cuidado y atencion de pacientes. Esto permite disminuir las
inequidades en los procesos de atencidn en salud y romper las limitaciones a los
servicios, favoreciendo a miles de usuarios que puedan gozar de un servicio
seguro y de calidad.

La formacion del personal de salud desempefia un rol imprescindible para
la gestion diaria y dinamica de la fuerza de trabajo en este campo, ya que, a través

de sus labores, diligencia y pertinentes cuidados, las unidades de salud alcanzan o



no el logro de sus objetivos planteados. A esto se suma la mision de las
organizaciones dedicadas a este tan completo y vasto rubro; de esta manera los
profesionales sanitarios exponen su competencia y nivel de experiencia cuando
ejecutan de forma adecuada sus asignaciones en funcion al conocimiento
adquirido, las destrezas desarrolladas y su capacidad direccionada al juicio
clinico.

Es valido acotar que las entidades dedicadas a la prestacion de los diversos
servicios relacionados con la salud han evolucionado en varios aspectos en los
ultimos afios, en muchos casos presionados, por las exigencias de la comunidad,
la aparicion de nuevas enfermedades o la transformacion de dolencias
relativamente clasicas en casos cronicos, asi como los avances tecnolégicos y la
propia complejidad de la atencion que necesitan los pacientes. De esta forma,
convierte al personal de salud en un instrumento humano que requiere aprender a
adoptar y desarrollar competencias gerenciales para poder desempefiar con mayor
dominio los procesos administrativos del sector de la salud a traves de la
comunicacion efectiva, el liderazgo, la decision auténoma y la responsabilidad por
el bienestar de la comunidad.

En este sentido, el estudio que se realiza en el Hospital Basico Huaquillas,
el centro de salud pablica mas moderno que brinda servicios de salud a toda la
poblacion de esta ciudad se deriva de la escasa informacion sobre la injerencia que
pueden tener la administracion en el buen desempefio de los profesionales
sanitarios en dicha region (MSP, 2020). Por lo cual, la investigacion se plantea
con el objetivo central de determinar la incidencia de las competencias gerenciales
con el desempefio laboral del personal de salud en esta institucion, para fortalecer

la toma de decisiones de liderazgo que conduzca a la calidad de los servicios. Por



ello es fundamental que este personal en particular tenga definido cuél es su rol
dentro de la organizacion, dado que como lider encargado de los cuidados y de la
prestacion de servicios tienen la responsabilidad de gestionar muchos de los
procesos que alli se ejecutan y servir como modelo, no solo para el personal a su
cargo, sino para los demas profesionales de la salud, que de una u otra forma
hacen parte de su equipo de trabajo.

Para ello, la autora propone la exposicion del problema sujeto a estudio en
el Capitulo I, mismo que sera fundamentado de forma tedrica y conceptual en el
Capitulo Il. En el marco del Capitulo 111 se determinara la metodologia y
finalmente, el Capitulo 1V aportara con los resultados de la investigacion y sus
evidencias, asi como la propuesta de un plan de accién para generar mejoras
frente al problema.

En este contexto es necesario conocer y evidenciar la realidad sostenida en
los hospitales para identificar las debilidades y fortalezas del talento humano a
cargo del profesional de salud para asi intervenirlas de manera eficaz y eficiente,
generando un impacto positivo con la aplicacion de correctivos no solo en el rol
del profesional de salud, sino en la calidad en la presentacion de servicios en la
organizacion.

Antecedentes

La globalizacion y la demanda de mejores servicios y productos por parte
de los consumidores o usuarios, ha trascendido a través de los Gltimos afios a tal
punto de exigir a los profesionistas que se especialicen a profundidad en la gestién
administrativa, que a su vez se ramifica en diversas posibilidades, apegadas a un
rubro o especialidad especifica. Con la adquisicion de nuevas habilidades, mayor

dominio de herramientas metodoldgicas, de planificacion, organizacion,



distribucion y direccion, los profesionales han optado por formarse en actividades
gerenciales que les permita desarrollar aptitudes, habilidades y competencias
(Cederio, et al., 2018).

Por otra parte, el desempefio laboral esta enfocado en cuanto a las
habilidades antes descritas, con la finalidad de fomentar una mejor calidad del
ambito de trabajo en que la organizacién perciba su dinamismo, versatilidad,
fluidez en las actividades y total comunicacion en un entorno laboral positivo
(Tuesta & Torrejon, 2021). La conexion de ambas variables sustenta los multiples
casos de organizaciones y procesos que requieren mayor y mejor
direccionamiento, a partir del aporte diario y continuo de sus colaboradores, a fin
de alcanzar los objetivos comunes de la institucion.

Al respecto, la investigacion de Delgado (2018), que tenia como fin
estudiar las competencias gerenciales y el desempefio laboral en un centro de
salud peruano, bajo un enfoque cuantitativo correlacional con 50 profesionales
sanitarios, determino que dichas competencias se encontraban en un nivel regular.
En especial porque la planeacion y gestion alcanzaron el 54% de dicha
apreciacion; igualmente, fueron encasilladas dentro de la categoria regular la
autoadministracion (52%) y accion estratégica (44%). En cuanto al desempefio
laboral, fue deficiente dado el alto indice de desacreditacion en orientacion al
resultado (50%) y organizacion (44%); por lo cual, con una prueba Tau-b se
comprobd la incidencia directa de las competencias gerenciales sobre el
desempefio laboral (p=0.015).

En cambio, en la investigacion de Lizama (2021) se propuso determinar si
las habilidades de gestion institucional afectaban el rendimiento organizacional de

un puesto de salud en Coayllo. Por esta razon efectuaron un estudio no



experimental, correlacional y transversal, que le permitio encontrar que, de los 50
colaboradores encuestados, el 42% considerd que faltaban desarrollar habilidades
personales, asi como interpersonales (40%); en tanto que las habilidades grupales
se consideraron regulares (30%). Por otro lado, las practica y recursos saludables
se definieron en un nivel medio por el 40% de los encuestados, mientras que los
empleados manifestaron un puesto saludable bajo (46%) y por ende los resultados
también (42%). A través de una prueba de correlacion, no se encontré que las
habilidades gerenciales influyan en la organizacion significativamente; lo que
resulta en una imperiosa labor de creacién de un entorno saludable.

En el contexto ecuatoriano, Villegas y Bello (2021) analizaron el impacto
de la administracion en el desempefio laboral del talento humano de varios centros
de salud en Portoviejo y formalizaron una investigacion cuantitativa-descriptiva
con 69 personas que laboran en ellos. Los resultados evidenciaron que, tras una
evaluacion de desempefio, los profesionales tenian una calificacion entre 90 y 100
puntos que cualitativamente indica un desempefio excelente dentro de la escala
valorada. En cuanto a una encuesta de percepcion, los participantes revelaron que
es importante el impacto de estos resultados, ya que les permite identificar

posibles areas de mejora en beneficio del clima laboral y la satisfaccion usuaria.

Planteamiento del Problema

El personal de salud en todo el mundo se enfrenta a una serie de retos a
diario, a menudo se les pide que hagan méas con menos, y se enfrentan a
dificultades como la falta de personal, los presupuestos ajustados y las demandas
cada vez més altas de los pacientes. El personal de salud también se enfrenta a
problemas gerenciales, como la ausencia de liderazgo, la mala comunicacion y

poca coordinacion. Estos inconvenientes muchas veces tienen un impacto



negativo en el desempefio laboral del personal sanitario y pueden conducir a una
mala atencién al paciente (Puertas, Sotelo, & Ramos, 2020). De hecho, en Reino
Unido, al igual que en otros paises, ha surgido la preocupacion sobre como
desarrollar lideres en los sistemas de salud publica, ya que han evidenciado que la
formacidn actual no prepara totalmente a los profesionales para estos roles
(Bolden, et al., 2019).

En Latinoamérica, el personal de salud enfrenta muchos de los mismos
problemas que en el resto del mundo. Segun un estudio realizado en 2020, el 66%
de los médicos latinoamericanos se sentia sobrecargado en el trabajo, el 43.7%
creia que el principal problema era el déficit de recursos humanos, el 38.2% a la
falta de presupuesto y el 34.7% a la insuficiencia de especialistas. Ademas, el
estudio encontré que el 41% de los médicos latinoamericanos habia considerado
dejar la profesion en los ultimos cinco afios (Espinoza, Gil, & Agurto, 2020). En
sintesis, estos problemas se deben a la falta de recursos, la mala gestion y la falta
de liderazgo.

El problema de la presente investigacion se basa en la situacion actual que
atraviesa el Hospital Basico Huaquillas. Esta institucion evidencia a través de sus
procesos, diversas falencias direccionadas a la falta de competencias gerenciales
que otorguen mayor orientacion y correcto desempefio profesional del personal de
salud, especialmente considerando al equipo de salud, que representa el SER de la
institucion.

El Hospital Basico de Huaquillas ha generado falencias evidentes asi como
retraso en sus procesos y disminucion de la calidad de atencion, pese a contar con
profesionales especializados y una infraestructura que puede ser explotada de

mejor manera, dado que los altos mandos, al igual que los medios, no logran



accionar frente a decisiones resolutivas por la falta de direccionamiento o incluso
desconocimiento de ciertos aspectos gerenciales, que elevarian el nivel de servicio
actualmente ofertado. Por tanto, se ha detectado que los profesionales carecen de
las habilidades que son ajenas a su especialidad médica y que son mayormente
enfocadas a como se debe discernir y actuar de forma gerencial.

Solamente como para ejemplificar, el Hospital Basico Huaquillas dispone
de 146 servidores de salud, de los cuales solo el 2.75% estan certificados en
gestion de salud y solo el 1.30% se encuentran en posiciones de liderazgo para
algunos procesos (Ministerio de Salud Publica, 2019). Esto apunta al problema
particular de que los especialistas en liderazgo del Hospital Basico de Huaquillas
carecen de las habilidades de gestion para establecer que el proceso sea mas
proactivo, dindamico y eficiente. En realidad, el liderazgo es una de las areas de
gestion mas criticas en la salud, que no solo tiene un impacto directo en la calidad
de la atencién médica, sino que también es significativo en la calidad de vida de
todos los habitantes de la comunidad (Piguave, 2020).

Las competencias gerenciales en este caso tienen una gran relevancia en el
desempefio laboral dado que es necesario vigilar la funcién de los recursos
humanos que permitan una mejor articulacion entre gestion, trabajo y educacion.
En una visién y organizacion sistematica, las competencias han sido incluso
capaces de expresarse como un sistema de certificacion legalmente establecido en
varios paises del mundo, incluida América Latina; méas que una tendencia se trata
de un vinculo entre el trabajo, la educacion y la capacitacion de los profesionales.

Las competencias gerenciales comprenden una dimension de competencias
individuales, siendo consideradas, como un conjunto de capacidades construidas y

desarrolladas por los gerentes y que articulados son movilizados en funcion de



diferentes situaciones, necesidades y desafios, posibilitando el alcance de
estrategias (Dominguez, 2007). Dado es el caso que, contemplando el recurso
humano, destaca el personal de salud representado por el mayor nimero de
colaboradores dentro de la casa de salud, puesto que son quienes accionan los
servicios que ofrece la institucion y sobre quienes recae la responsabilidad de la
correcta operatividad del organismo.

La Institucién objeto de estudio, Hospital Basico Huaquillas, hace 32 afios
brindan los servicios de salud a la comunidad fronteriza, primero como subcentro
de Salud y luego como Centro de Salud Hospital. EI MSP, por gestion propia
debido a la demanda de pacientes realiza los trdmites para construir un Hospital
Béasico de segundo nivel de atencion con instalaciones propias, adecuadas y
adaptadas al nuevo modelo de atencion, con equipamiento de punta que atiende
las 24 horas en donde resuelve las referencias de las unidades de primer nivel. El
mismo que cuenta con especialistas, con vision innovadora y competitiva, quienes
a traves del mejoramiento continuo y el desempefio de sus trabajadores busca el
empoderamiento en el sector salud de nuestro pais. Los profesionales en salud
que estan desde los inicios del hospital, como las que se han ido incorporando a
través de los afos, se han destacado por su magnifica labor asistencial, trabajo que
ahora demanda muchos reclamos por las exigencias actuales de los clientes,
quienes desean un servicio de excelencia.

Excelencia en que, la gestion actual, el personal debe estar inmersa en
competencias gerenciales que coadyuven la labor asistencial. El desconocimiento
de muchos aspectos como los indicadores de productividad, los indicadores de
gestion y el establecimiento de nuevas normas y procedimientos que exigen los

entes reguladores a nivel nacional e internacional, no evidencian el actual



desempefio laboral en cada uno de los aspectos en la gestion del cuidado. Todo lo
mencionado conlleva a plantear la relacion de la Competencias Gerenciales y el
desempefio laboral de los profesionales en el Hospital Basico Huaquillas.

La verdadera problemética de esta investigacion se entiende asi: el trabajo
directivo ahora obliga a todos aquellos que estan inmersos en la profesion desde
un rol de lider o que se esfuerzan por tener una responsabilidad mucho mayor
dentro de las organizaciones; a capacitar sus competencias tanto en calidad como
en cantidad que combinan organizacion, trabajo bajo presién y comunicacion. Por
lo tanto, aquellos que alcanzaron una posicién de poder deben ser apropiados para
las tareas de los establecimientos de atencion médica. En los afios setenta, Mc
Clelland enfatizd que "el conocimiento vy las calificaciones académicas, asi como
los coeficientes intelectuales, no son buenos indicadores del éxito o el fracaso en
el desemperio del trabajo, dada su variabilidad y lo relativo que estos argumentos
pueden resultar” (Salazar, 2018, p. 261).

Si bien es cierto, existen habilidades que no han sido desarrolladas por el
personal de la casa de salud, como es el caso de la comunicacion verbal y no
verbal, la ejecucion de acciones ldgicas que resuelvan un problema, las destrezas
matematicas, asi como la fluidez de las relaciones interpersonales y sociales.
Finalmente, un area un poco mas profunda representada por la inteligencia

emocional y el autocontrol.

Formulacion del Problema
¢Cbémo inciden las competencias gerenciales en el desempefio laboral del

personal de salud en el Hospital Basico Huaquillas?
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Justificacion

En los ultimos afios, se ha puesto cada vez més énfasis en el desarrollo de
las competencias gerenciales en el personal de salud, ya que se ha demostrado que
estas competencias son fundamentales para el buen funcionamiento de los
hospitales y para la calidad de atencidn que se brinda a los pacientes. Sin
embargo, alin no se conoce con certeza qué impacto tienen estas competencias en
el desempefio laboral del personal de salud.

Es de gran relevancia capacitar a los lideres para que sean mas efectivos en
el cumplimiento de sus funciones, al ser esta tarea cada vez mas exigente, lo cual
se debe a que el trabajo directivo requiere una gran cantidad de habilidades y
competencias que deben ser adquiridas y/o desarrolladas para que los lideres
puedan cumplir con las expectativas de las instituciones.

Cabe mencionar que, la poblacion del canton Huaquillas al estar de alguna
forma alejada de las ciudades principales y encontrase geograficamente a puertas
de la frontera limitrofe, tiende a ser relegada en cuanto a la asignacion de ciertos
aspectos por parte de los entes reguladores a nivel nacional, dado que se
direccionan mayores esfuerzos a las ciudades méas grandes y con altas
necesidades. Por ello, es necesario la aplicacion de cambios radicales que
potencien la gestion actual a través de las correctas doctrinas relacionadas con las
competencias gerenciales para elevar el nivel de desempefio del personal de salud.

Es importante conocer si los trabajadores de la institucion de salud poseen
competencias gerenciales y como se relacionan con el desempefio laboral para asi
fortalecer las habilidades de los trabajadores, lo cual repercutira en la calidad de

atencion hacia los usuarios del hospital. La atencion que se brinda a los usuarios
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en las redes de salud, pasa por momentos criticos debido a la gran demanda que se
tiene de estos servicios.

Por esta razdn, el presente estudio tiene como objetivo determinar la
incidencia de las competencias gerenciales en el desempefio laboral del personal
de salud del Hospital Basico Huaquillas para mejorar la toma de decisiones
centrada en optimizar la calidad de los servicios. Ambas variables han sido
estudiadas en muchos contextos, pero muy poco en el ambito de la salud y por
ello se considera necesario y pertinente realizar este estudio. La relevancia de la
presente investigacion radica en que se ampliara los conocimientos tedricos acerca
de las variables, lo cual permitira que se interesen en el andlisis de las
competencias gerenciales y el desempefio laboral en trabajadores de salud.

El presente proyecto se basa en la linea de investigacion de la maestria en
Gerencia en Servicios de la Salud de la Universidad Catolica de Santiago de
Guayaquil, que indica “Evaluacion de capacidades Gerenciales en Organizaciones
de Salud”. Esta contribuira significativamente a los estudios de desempefio
laboral al desarrollar capacidades gerenciales en el sector de la salud, con la
expectativa de generar nuevas incognitas para futuros estudios. Puesto que, los
resultados permiten la creacion de cambios en la politica administrativa de la
institucion y propuesta de planes de accion utilizando la informacidon recopilada
en el estudio que aportarian mejoras en los estandares actuales de gestion del
talento humano. De esta manera, se brinda una mejor orientacién a un correcto
desemperio profesional para el personal de salud, teniendo en cuenta el equipo
de atencion que impulsan las instalaciones y las exigencias ante las

problematicas de salud que se presenten exigiendo atencion de calidad y calidez.
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Los beneficiarios de esta investigacion son el personal de salud del
Hospital Basico Huaquillas, quienes se benefician al mejorar su desempefio
laboral gracias a las competencias gerenciales. Esto ocasiona una mejora en la
calidad de atencion y servicio al paciente, asi como también una reduccion de
los costos en el funcionamiento del hospital. Otro beneficiario directo de esta
investigacion es la poblacion en general, quienes se benefician al tener acceso a
una atencion médica de calidad. En cambio, los beneficiarios indirectos de esta
investigacion son los propietarios del Hospital Basico Huaquillas, quienes
consiguen una mejor imagen y reputacion, asi como un mayor nimero de

pacientes.

Preguntas de la Investigacion

e ;De que manera inciden las competencias gerenciales en el desempefio
laboral del personal de salud del Hospital Basico Huaquillas?

e ;Cuales son los aportes cientificos nacionales e internacionales que pueden
emplearse como ejemplo para potenciar las competencias gerenciales que
logren elevar el nivel de desempefio laboral del personal de salud del
Hospital Basico Huaquillas?

e ;Qué herramientas permitiran diagnosticar la problematica sujeta a
estudio?

e (Cbomo aportaria la implementacion de acciones de mejora de las
competencias gerenciales en el desempefio laboral del personal de salud

del Hospital Basico Huaquillas?
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Objetivos
Objetivo General
Determinar la incidencia de las competencias gerenciales con el
desempefio laboral del personal de salud del Hospital Basico Huaquillas para
mejorar la toma de decisiones centrada en optimizar la calidad de los servicios.
Objetivos Especificos
e Fundamentar tedricamente las competencias gerenciales y desempefio
laboral.
e Analizar evidencias cientificas nacionales e internacionales relacionadas
con competencias gerenciales y desempefio laboral.
e Aplicar herramientas metodoldgicas y estadisticas para descripcion y
analisis de incidencia de competencias gerenciales y desempefio laboral.
e Proponer acciones de mejora que permitan articular las competencias
gerenciales con el desempefio laboral.
Hipotesis
Las competencias gerenciales inciden significativamente en el desempefio

laboral del personal de salud del Hospital Basico Huaquillas.
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Capitulo |
Fundamentacion Teorica
Para la realizacion del presente trabajo de investigacion, es imprescindible
fundamentar tedricamente los preceptos relacionados con las variables de
competencias gerenciales y desempefio laboral con la finalidad de sustentar
precedentes cientificos que refuercen el direccionamiento y finalidad del proyecto

de investigacion.

Teorias Gerenciales

La teoria de las necesidades de logro de David McClelland sostiene que
las personas tienen una necesidad intrinseca de realizar tareas desafiantes y de
alcanzar metas. Segun esta teoria, las personas con una alta necesidad de logro son
mas propensas a buscar actividades que les permitan demostrar su competencia y
a sentirse satisfechas cuando logran un éxito. Las personas con una necesidad de
logro alta tienden a tomar riesgos, ya que ven el fracaso como una oportunidad
para aprender y mejorar. Esta teoria se ha utilizado para explicar el éxito de los
emprendedores y otros lideres visionarios, en especial, porque McClelland definio6
tres necesidades: necesidad de logro, de afiliacion y de poder (Rodriguez, 2020).

La necesidad de logro precisa de realizar tareas desafiantes y de alcanzar
metas, pues las personas que requieren de ella son méas propensas a buscar
actividades que les permitan demostrar su competencia y a sentirse satisfechas
cuando logran un éxito. La siguiente, la necesidad de afiliacién busca establecer y
mantener relaciones interpersonales positivas. En consecuencia, las personas
prefieren el contacto social y logran sentirse satisfechas cuando establecen
relaciones colaborativas y de pertenencia social. Finalmente, la necesidad de

poder implica controlar o influir en el comportamiento de los demés y las
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personas le dan mayor valor al reconocimiento social y a las actividades que les
permitan tener control sobre otros (Ramirez, 2020). El enfoque de McClellan en
las competencias gerenciales es importante porque se centra en la necesidad de
logro de las personas (Rodriguez, 2020); y es relevante para el personal de salud
porque muchas de las tareas que realizan requieren habilidades de liderazgo y el
desempefio en estas a menudo esta directamente relacionado con el éxito de los
pacientes.

Otro modelo de competencias gerenciales para mencionar es la teoria de
liderazgo situacional de Hersey y Blanchard (1969), quienes afirmaron que un
lider efectivo debe ser capaz de cambiar su estilo de liderazgo segun las
necesidades de sus seguidores en un momento dado. Es decir, adaptarse a las
cualidades del personal a su cargo, puesto que estas caracteristicas no se estancan,
mas bien evolucionan. Como tal, la teoria se enfoca en la forma en que el nivel de
madurez de los empleados influye en la forma en que responden a la direccion y la
motivacion. Técnicamente, los gerentes pueden participar de la gestion a través de
un liderazgo directivo, cuando los colaboradores tienen baja capacidad y bajo
compromiso, en este caso, el lider debe proporcionar instrucciones claras y
establecer limites estrictos. En otras circunstancias, pueden optar por liderazgo
participativo, que implica baja capacidad y bajo compromiso, por lo que el
gerente debe involucrarse mas con sus seguidores y buscar su aprobacion antes de
tomar decisiones. Otros tipos de liderazgo para un gerente, segun este modelo, son
el delegativo y el de libertad. Con el primero, el lider debe delegar tareas y
responsabilidades a sus seguidores; del segundo, se usa cuando los seguidores
tienen alta capacidad y compromiso, por lo que se les permite tomar decisiones

por si mismos (Canals, 2019).
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Ahora bien, con un enfoque contemporéaneo, el modelo por competencias
de Martha Alles esta centrado en el desarrollo de las capacidades de los
empleados, a partir de la personalidad intrinseca de cada uno, que se convierte en
un comportamiento exitoso; es decir, el conocimiento y la competencia se
complementan para generar un mejor desemperfio. A pesar de considerar que las
competencias son inherentes al ser humano, no se separa de la posibilidad de
desarrollarlas a lo largo de la vida; para ello propone dos métodos: el
autodesarrollo y el entrenamiento. Antes de todo, el autodesarrollo requiere una
introspeccion honesta de cada uno, y el propdsito de mejorarse a si mismo,
independientemente de las circunstancias, la idea es que el cambio debe partir de
adentro hacia afuera, de la persona hacia su entorno. Si bien es cierto que el
desarrollo de las competencias es un proceso personal, también es necesario el
compromiso y el apoyo de la organizacion y en especial del area de recursos
humanos. El segundo método es el entrenamiento, que se enfoca en el desarrollo
de las competencias técnicas y profesionales, razon por la cual Alles considera
que el entrenamiento es una inversion y no un gasto, y que debe estar alineado con

la estrategia de la empresa u organizacion (Franco & Bedoya, 2018).

Conceptualizacion de las Competencias Gerenciales

La competencia se refiere a la capacidad de un individuo para funcionar en
muchas &reas de la vida personal, intelectual, social, civil y profesional. Cuando
se trata de competencia, recuerde que se trata de fenémenos individuales, sociales
y culturales. Una empresa que ofrece sentido y legitimidad, la posibilidad mas
anticipada y reconocida (Perez, 2013).

Las competencias gerenciales o también Ilamadas habilidades gerenciales

son aquellas capacidades que un individuo posee para llevar a cabo tareas de
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liderazgo en una empresa o institucion de manera eficaz. Las habilidades
gerenciales son aquellas que permiten que se gestione de manera 6ptima una
empresa, institucion u organizaciéon. Son muy valoradas en aquellos cargos en los
que se necesita llevar a cabo acciones de liderazgo, o coordinacion (Falcén &
Reyes, 2015).

Las competencias gerenciales son utilizadas por los lideres mas destacados
y reconocidos, de manera positiva con el objetivo de gestionar de forma 6ptima un
evento, los departamentos de una empresa, 0 una reunion, por ejemplo. La toma
de decisiones, la comunicacion efectiva y fluida, la solucion de problemas, la
correcta planificacion y organizacion, la capacidad de dar voz al resto del equipo,
son solo algunas de las capacidades que conforman las habilidades gerenciales
(Rosario, 2020). Las competencias gerenciales ayudan a las personas a destacar en
distintos ambitos y en diferentes puestos, asi como por ejemplo las personas que
trabajan en atencion al cliente deben tener competencias para la
autoadministracion y comunicacion, en otros campos es importante la planeacion
y gestion y el trabajo en equipo. Para ocupar un cargo ejecutivo, como el de
gerente general, una persona debe tener una mezcla de varias competencias y no
solo una o dos.

Las competencias, por ser comportamientos son un resultado de las
caracteristicas innatas, conocimientos, motivaciones y habilidades de la persona.
Las caracteristicas innatas son aquellos aspectos genéricos que afectan al
comportamiento y son dificiles de cambiar por lo que deberemos utilizar vias para
conseguir el desarrollo. (Salas, Diaz, & Grisell, 2012).

Son una combinacién de conocimientos, habilidades, destrezas y

comportamientos combinadas con actitudes que necesita un gerente para hacer
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eficaz en una amplia variedad de labores gerenciales en diversos entornos
organizacionales, y son basicamente procesos aprendidos a través de la vida 'y
convertido en habitos mediante comportamientos repetitivos que se van
incorporando en las personas para lograr los resultados esperados, siendo muy
relevante adquirir las competencias gerenciales mediante un proceso formal de
educacion o bien mediante la formacion directa en las instituciones bajo la
experiencia que puede ser un factor que indique qué se cuenta con dichas
competencias.

El problema de las competencias en las organizaciones se deriva del
proceso de desarrollo que la gestion de recursos humanos ha sufrido a lo largo del
tiempo. Existe una diversidad conceptual en los criterios y la proyeccion sobre el
término "competencias", que generan confusion en la interpretacion de la misma,
dependiendo en ultima instancia del autor, las tendencias culturales y los
paradigmas. En este sentido, cabe sefialar que existen diferentes maneras de
definirlo.

El concepto de habilidades para el desarrollo de recursos humanos no es
nuevo. Mas bien, existio en la formacion de aprendices de comercio medieval. En
el mundo del trabajo, el concepto de capacidad tiene varios significados. Entre
ellos, tareas, logros, eficiencia, caracteristicas personales, habilidades y actitudes
son algunos de los términos relevantes. Identificar las habilidades que las
empresas / organizaciones necesitan para integrar a las personas en sus estrategias,
las mejores formas de desarrollarlas y medirlas deben ser implementadas y
abordadas por lideres que puedan asumir la responsabilidad de la organizacion

(Alles, 2002).
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Esto implica identificar las competencias que los gerentes necesitan para
integrar en la practica laboral. Estas se aprenden y una persona puede desarrollar
habilidades a traves de una variedad de estimulos. Las organizaciones necesitan
establecer mecanismos para medirlos y predecir su potencial y adecuado
desarrollo. Las competencias son comportamientos relacionados con experiencias,
conocimientos y emociones. Especialmente porque “las habilidades directivas
estan vinculadas a las habilidades directivas en el lugar de trabajo, son de
aprendizaje permanente por naturaleza y se transforman en habitos a través de
acciones repetitivas asociadas a las personas para lograr los resultados esperados”
(Espaiiola, 2014, p. 345).

Una actuacion implica integrar conocimientos, habilidades y actitudes, y
aplicar esta integracion de forma préactica y creativa para realizar una tarea que
debe tener una clara relacion con la vida (se llama la actuacién de un juego). Cabe
mencionar que la competencia implica el comportamiento y la existencia de una
solucion eficaz de problemas. No es solo una especie de conocimiento. Es una
especie de conocimiento aplicado (hacer las cosas de manera competente) y una
especie de conocimiento que se integra en la persona (una persona capaz), permite
resolver eficazmente el problema.

El conocimiento, las habilidades y las actitudes de cada competencia
gerencial se describen segn dimensiones. El aspecto cognitivo (conocimientos),
el aspecto instrumental (habilidades) y la dimension intrinseca (actitudes y
valores). Desde un enfoque diferente, se puede establecer como estrategia para
capacitar a los tres. Por otro lado, existen dimensiones de capacidad, dimensiones
conocidas: lectura metacognitiva, mapa conceptual, mapa mental, hechos

mentales, mapa conceptual, red semantica y red heuristica. Asi como la dimension
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de introspeccion, que incluye diario, drama social, juego de roles, debate,
visualizacion. También dimensiones de implementacion: actividad de simulacion,
actividad real, préctica profesional, juego de roles y modelo (Lopez, 2014).

Es necesario aclarar que el término "gerencial™ no se refiere a una posicién
y / 0 posicidn, sino a las competencias suficientes y fundamentales que debe
desarrollar cada persona en una organizacion. Lo que es gerencial corresponde a
lo que esta relacionado con el medio ambiente y que debe responder a él y ante él,
de acuerdo con lo anterior, se pueden definir competencias de gestién como lo que
todas las personas pueden hacer para tener éxito en una organizacion. Estas
acciones y / o acciones de la persona se traducen en cinco elementos de
competencias estos elementos son:

— Saber: responde al compendio de conocimientos especificos tanto
los referentes a conceptos y técnicas que los profesionales adquieren
en su proceso de formacion y también a través de la experiencia
laboral.

- Saber hacer: esta direccionado a conocer de qué manera ejecutar una
accion, valiéndose de las habilidades y competencias previamente
adquiridas y fortalecidas con el paso del tiempo.

— Saber estar: esta relacionado con las actitudes y actitudes, asi como
con los valores personales y la ética de cada persona.

-~ Querer hacer: esta sujeto a las motivaciones a las que las personas
son expuestas 0 en muchos casos, los reconocimientos que otorgan

al individuo una sensacion de pertenencia y bienestar.
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— Poder hacer: obedece a un conjunto de caracteristicas propias y las
del entorno laboral, que permiten que se lleven a cabo las

responsabilidades asignadas (Garcia, 2011, p. 478).

Modelos Gerenciales

En el mundo empresarial de empresas privadas y publicas, con el pasar del
tiempo los modelos de competencias gerenciales han evolucionado con la
intencion de abarcar mayores y mejores caracteristicas para su aplicacion, dado es
el caso que cada modelo contempla al menos tres apartados basicos en los que
cada uno abarca al menos cinco competencias. Para los fines pertinentes del
presente estudio, se ha contemplado el aporte de Boyatzis (1982) con respaldo de
la Asociacion Americana de Gerencia, rico en contenido y aspectos relevantes

aplicables para diversos rubros de negocios (Pereira et al., 2008).

Capacidades de conocimiento y dominio personal:

La motivacion de logro, el conocimiento de uno mismo, la iniciativa, el
optimismo, la autorregulacion, la autoconfianza y la flexibilidad son cualidades
que todo profesional debe tener. En este sentido, la motivacion de logro es la
intencion propia del profesional de generar acciones que aseguren el éxito de su
gestion, orientada a lograr sus objetivos planteados previamente. El siguiente, el
conocimiento de uno mismo es tener plena nocion de todas las aptitudes, actitudes
y destrezas que posee como profesional. Sucesivo, la iniciativa es la prontitud
para la atencion de situaciones en cuanto se presentan; en tanto que el optimismo
es la inclinacion permanente hacia las posibilidades positivas. Por su parte, la
autorregulacién es la capacidad de controlar las emociones de uno mismo;

mientras que la autoconfianza es la seguridad en las propias capacidades.
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Finalmente, la flexibilidad es la versatilidad y habilidad para adaptarse a distintas
circunstancias (Wong, 2020).

Competencias de gestion de relaciones:

En cuanto a estas competencias, Wong (2020) reconoci¢ la empatia, el
liderazgo inspirador, conocimiento organizacional, gestion del conflicto, trabajo
en equipo y colaboracion, desarrollo de otros, sensibilidad intercultural y
comunicacion oral. En orden de factores, la empatia es la capacidad de receptar,
escuchar y sintonizar con otras personas y sus circunstancias; el liderazgo
inspirador hace referencia al direccionamiento positive, dando ejemplo de buenas
practicas. Por otra parte, el conocimiento organizacional surge previo al desarrollo
de destrezas organizativas, mientras que la gestion del conflicto es el manejo de
problemas y busqueda oportuna de soluciones. Asimismo, el trabajo en equipo y
colaboracién implican una capacidad colaborativa y de sumar esfuerzos con otras
personas por un fin comun. En relacién con el desarrollo de otros, Wong (2020) la
definié como la capacidad para detectas las fortalezas y debilidades de otras
personas, destacando y aprovechando lo positive y sopesando los aspectos por
mejorar. Siguiente, la sensibilidad intercultural significa poder aceptar las
diferencias culturales, étnicas, raciales, politicas e ideoldgicas de todas las
personas. Y, por Ultimo, la comunicacién oral es habilidad para escuchar y

comunicarse de forma asertiva.

Competencias cognitivas y de razonamiento:

En cambio, con base en Boyatzis (1982), Ratnawat (2018) establecié como
competencias cognitivas el pensamiento analitico, sistémico el reconocimiento de
modelos, el analisis cuantitativo y la comunicacion escrita. Del primero refirio

que es la habilidad de razonar, analizar circunstancias y hallar soluciones o formas
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de atenderlas de la mejor manera posible. También hizo mencidn del pensamiento
sistémico como la capacidad para receptar la informacion del entorno Entre otros,
incluy6 el reconocimiento de modelos que concierne a la habilidad para reconocer
diversas situaciones; y la experticia técnica o profesional, especializada en
referencia al area de trabajo. Acto seguido, sefial6 que el analisis cuantitativo sirve
para trabajar en torno a variables cualitativas; y que la comunicacién escrita es la
habilidad para descifrar y analizar informacién escrita.

Por otra parte, es necesario considerar que las competencias gerenciales

deben también abarcar distintas dimensiones, como se detalla a continuacion:

Dimension uno: competencias técnicas

En esta primera dimension se contemplan todas las competencias y
habilidades que el profesional ha desarrollado a través de experiencias previas.
Asi como en el proceso de su formacion en educacidn superior que le han
permitido direccionar mayor energia en la especializacion de areas especificas,
pese a que las mismas no son estrictamente aplicadas en niveles gerenciales,
puesto que en dicho estrato el control es mas periférico y menos especializado.
Pero, si es valido en el proceso de crecimiento para tener pleno conocimiento de
todas las aristas y posiciones del rubro, determinando qué acciones son adecuadas
al realizar sugerencias o modificaciones en la entidad (Barragan, Gonzélez, &
Ortiz, 2020).

Dimensién dos: competencias humanas

Propio de las capacidades que requiere desarrollar un profesional para
aprovechar de forma 6ptima sus competencias gerenciales, es necesario
interactuar con distintos grupos humanos para desarrollar esta segunda dimension

direccionada a las personas o grupo de trabajo, evaluando las diversas
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personalidades, caracteristicas, responsabilidades y jerarquias de la organizacion.
Al escalar esta area, el profesional tiene mayor percepcién del entorno del trabajo
y la forma en la que puede interactuar con las partes, logrando que todos se
integren y aporten con sus habilidades y conocimientos a la concrecion de fines
comunes. Este punto desarrolla la habilidad humanistica y vuelve al profesional
mas receptivo y sensible, para no sélo contemplar que el capital humano es un
recurso, sino también una persona con aspiraciones, sentimientos y emociones que

vincula dia a dia de alguna u otra forma a su trabajo (Barragan et al., 2020).

Dimension tres: competencias conceptuales

Esta tltima dimension evoca la necesidad de ver a la empresa como un
nucleo en donde todas las habilidades y conocimientos de los colaboradores se
conjugan por un bien comun y funcionan como un engranaje que debe contar con
el aporte de otro para continuar su marcha y funcionar. Si bien es cierto, este
aspecto puede resultar un poco variable, dado que cualquier tipo de cambio
abrupto puede causar desequilibrio en algun departamento, o inclusive en toda la
organizacion, asi como afectaciones en el clima laboral de la empresa. Por ello, es
imprescindible que la organizacion funcione bajo una direccién firma, equitativa,
colaborativa, positiva y no con recursos aislados y sin organizacion, ya que siendo
asi, la empresa es sujeta facilmente a cualquier tipo de afectacion o perjuicio.

(Cardoso, 2018)
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Figura 1

Competencias Gerenciales

Dimension Conocer Dimension Ser Dimension Hacer
Dimension 1: Dimension 2: Dimensién 3:
- : Habilidades f Habilidades
Habilidades Tecnicas Bl Conceptuales
" Capacidad de aplicar " Capacidad de trabajar con | :
conocimiento o otros, comprenderlos y gﬁg?;;?ad dT; nrfgls’gg;?
experiencias motivarlos, en lo situacior%/es cgm leias
especializadas | _individual y en grupo Pie) )

Nota: la figura representa las caracteristicas basicas de las competencias
gerenciales, las mismas que se representan con tres dimensiones, detallando las
habilidades que se requieren. Adaptado de Habilidades gerenciales y su relacién
con la perdurabilidad de las empresas: estudios de caso empiricos en Florencia e

Ibagué (Colombia), (5-20), por Léopez et al., (2019), Revista Espacios 40(11).

Desempefio Laboral

El desempefio laboral es el valor que se espera aportar a la organizacion de
los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva a cabo en un periodo
de tiempo. Estas conductas, de un mismo o varios individuos en diferentes
momentos temporales a la vez, contribuiran a la eficiencia organizacional,
complementa al determinar, como uno de los principios fundamentales de la
psicologia del desempefio, es la fijacion de metas, la cual activa el
comportamiento y mejora el desempefio, porque ayuda a la persona a enfocar sus
esfuerzos sobre metas dificiles, que cuando las metas son faciles (Lagos, 2018).

Pashanasi, Garate y Palomino (2021) definieron que es un proceso para

determinar qué tan exitosa ha sido una organizacion (o un individuo o un proceso)
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en el logro de sus actividades y objetivos laborales. En general a nivel
organizacional la medicion del desempefio laboral brinda una evaluacion acerca
del cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual, explican que en las
organizaciones, solo evaltan la forma en que los empleados realizan sus
actividades y estas incluyen una descripcion del puestos de trabajo, sin embargo,
las compafiias actuales, menos jerarquicas y mas orientadas al servicio, requieren
de més informacidn hoy en dia se reconocen tres tipos principales de conductas
que constituyen el desempefio laboral. (Sum, 2015). Existen diferentes teorias y
estudios relacionados con el desemperio laboral, pero tenemos un contexto
especifico donde se va a desarrollar las diferentes capacidades y actitudes que
tiene cada trabajador.

Respecto al desempefio laboral, Frederick Herzberg disefié una teoria
denominada enriquecimiento del trabajo, en la cual estipul6 que era un beneficio y
un fin al que todas las empresas deben aspirar, de manera que se evidencia un
mejor desempefio de los empleados. Bajo esa premisa, el enriquecimiento del
trabajo se deriva de una serie de componentes de motivacion que impulsan la
satisfaccion de las necesidades de las personas, tanto de desarrollo personal como
profesional. Madero (2019), quien analizo los factores de la teoria de Herzberg,
manifesto que estos corresponden no solo a una categoria monetaria, sino también
a un enriguecimiento no monetario (motivadores), de los cuales se pueden deducir
los comportamientos que marcan la satisfaccion de los trabajadores. Es decir, si
un empleado se siente a gusto con su trabajo en términos de remuneracion y
capacidad, es mas productivo, en contraste con aquellos que perciben una

sensacion de maltrato, salario inadecuado o bajo reconocimiento.
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Por lo tanto, los gerentes no deben agregar méas tareas como un incentivo
de produccidn, puesto que se genera una presion innecesaria en los trabajadores
que pueden desencadenar consecuencias como altos niveles de estrés, ausencias al
lugar de trabajo y, por ende, bajo desempefio laboral. Més bien, la teoria de
enriquecimiento aporta con una distribucion horizontal de actividades que
signifiquen oportunidades de especializacion, metas a corto plazo, logros
individuales y colectivos, tareas inspiradoras, reconocimiento por desempefio y,
en consecuencia, crecimiento personal y mejora laboral (Genoud, Broveglio, &
Picasso, 2018). Esta teoria planted siete estrategias basicas que conllevan al logro
de un enriquecimiento del puesto; para comenzar, Herzberg indicé que dentro de
la organizacion de debe prescindir revisiones innecesarias, incrementar la
responsabilidad de los colaboradore (no implica aumento de tareas) y segmentar el
recurso humano segun las areas de trabajo de la organizacion. A continuacion,
conferir autonomia a los trabajadores en sus tareas, informar su desempefio
principalmente al talento humano y, finalmente, orientar las capacidades de los
individuos a labores especificas que signifiquen una especializacion (Ramirez &
Torres, 2019).

A la par de la teoria de enrigquecimiento, Herzberg desarrollé un modelo
bifactorial también conocido como Teoria de Motivacion-Higiene, que divide el
desempefio en dos factores. Por un lado, la motivacion es el conjunto de factores
que influyen en la intencion y el comportamiento de una persona para alcanzar un
objetivo; por otro, la satisfaccion (factores de higiene) es el resultado de la
motivacion, es decir, el grado en que se ha logrado el objetivo. Herzberg sefiala
que estos factores no tienen una relacion directa, sino que son independientes; es

decir, que una persona puede estar motivada sin estar satisfecha y viceversa. En
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cuanto a los factores de higiene, estos conciernen a aspectos basicos del trabajo,
como el pago de un sueldo, seguridad laboral, politica empresarial, y relaciones
interpersonales; en cambio, los factores de motivacion implican la independencia
laboral, sensacion de realizacion, promocion y desarrollo profesional (Bohdrquez,
Pérez, Caiche, & Benavides).

En relacion con esta variable, se integra también el modelo de Campbell,
que mas bien ofrece una perspectiva de evaluacion de desempefio laboral de
manera multifactorial, al ofrecer elementos de medicién Utiles para elaborar
estrategias orientadas a alcanzar los objetivos organizacionales; asi, el modelo se
centra especificamente en el comportamiento de los empleados. Concretamente,
los elementos constitutivos de esta forma de evaluacion toman en cuenta ocho
aspectos: al inicio, comienza por el manejo de actividades especificas, lo que
quiere dar cuenta de la aptitud de una persona para cumplir sus asignaciones;
después, analiza las destrezas en actividades no especificas, afines a los
quehaceres que no son propios del trabajo, aunque representan un resultado para
el empleador. El cuarto aspecto refiere a la comunicacion oral y escrita; quinto, el
sustento del orden personal, puesto que los trabajadores tienden a evadir
conductas negativas en el lugar de trabajo; sexto, la contribucidon al equipo de
trabajo a favor de cohesionar el grupo frente a las metas organizacionales. Los
otros elementos que componen el modelo son la supervision y la administracion
(Bautista, Cienfuegos, & Aquilar, 2020).

El desempefio laboral es el rendimiento que un trabajador refleja al
momento de realizar las actividades que le corresponden de esta manera, se
considera si la persona es apta o no para el puesto asignado. EI desempefio laboral

son las acciones, comportamientos que se pueden observar y medir en los
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empleados, que son relevantes en el logro de los objetivos de cada organizacion,
siendo un efecto relevante en un buen desempefio laboral optimo, el cual se
transforma en la fortaleza mas relevante que contiene una institucion. Existen
variantes que nos permiten calificar el desempefio laboral de un empleado, tales
como obligaciones, actividades y tareas designadas de acuerdo con su perfil
laboral, los mismos que determinan si sigue en la fase de asignacion de un puesto
0 a la vez se encuentra preparado para desempefiar un cargo de mayor jerarquia.

Evaluacion de desempefio

La Evaluacion del Desempefio, Evaluacién del Rendimiento o Evaluacion
de la Actuacidn, es la actividad clave de la Gestion de los Recursos Humanos y
consiste en un procedimiento que pretende valorar de la forma mas objetiva
posible el rendimiento de los miembros de una organizacién. Es un proceso para
estimular o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguna personay en
esto radica su importancia esencial. Para evolucionar a un proceso de evaluacion
eficiente y eficaz se requiere ademas de perfeccionar y consolidar los
procedimientos, voluntad y exigencia institucionales, que provoque una alta
motivacion en quienes evallan y evaluados. Es una actividad orientada al futuro,
permite que los trabajadores conozcan lo que sus jefes piensan de ellos y facilita e
influye en su desempefio. (Hernandez, 2017)

La evaluacion de desempefio sostiene que se debe valorar un sistema o
estrategias que desarrolla cada uno de los trabajadores en sus diferentes
actividades para lograr los objetivos de la empresa, se debe potenciar
adecuadamente para tener objetivos claros y asi de esta manera cumplir con
nuestras metas pero también se puede mejorar las diferentes acciones o

recomendaciones sobre la empresa. (Mathis & Jackson, 2003), aportd con su
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Optica sostenida en que la valoracion de accidn y estrategias son una serie de
disefios siguiendo pautas especificas pero cumpliendo diferentes objetivos que la
empresa esté interesado. (Davis & Werther, 2008). Sefial6 que se puede ir
conociendo sobre los diferentes aspectos que manifiestan cada uno de los
trabajadores y saber cual es la funcion ejemplar para el buen funcionamiento y
que cada empresa tendra puntos especificos que evaluar.

Es fundamental que la herramienta con la que se realicen la
evaluacién mida todos los pardmetros profesionales y que esa informacion sirva
para que la institucion: siendo de utilidad para detectar conflictos internos,
mejorar la productividad o para formar al empleado. Y es clave que sea un
proceso continuo, para que tenga utilidad para la organizacion. La evaluacién del
desempefio sera realmente efectiva cuando sienta que le ayuda a mejorar en sus
tareas y en su crecimiento profesional; no es un método para castigar o incidir en
errores.

La evolucidn en las instituciones utilizan diferentes métodos para evaluar a
los empleados afiadiendo aspectos como las competencias y habilidades
permitiendo: Valorar el rendimiento y el potencial, anticipar problemas de
integracion de un empleado en la estructura o en un determinado proyecto,
identificar tanto los fallos y debilidades como los éxitos y puntos fuertes de cada
trabajador, analizar la contribucion del trabajador a la institucion, si el valor que
otorga a la entidad con sus tareas e ideas, calidad del trabajo y relaciones con los
compaferos. También se puede utilizar la evaluacion de desempefio para justificar
un despido disciplinario, siempre que aporten el juicio con datos del bajo

rendimiento (Bizneo, 2021).



31

Segun Vargas y Hernandez (2015) el desempefio laboral se enfoca en
identificar las necesidades de capacitacion y desarrollo de los empleados sobre la
base de un andlisis continuo de las destrezas y habilidades de los trabajadores y
una evaluacién de su potencial, evaluando la posibilidad de otorgar una
promocién o ascenso en la organizacién, sin embargo el empleado no es
considerado como un ente integral conformado por sentimientos y emociones
determinando asi la necesidad de realizar una evaluacion de su desempefio laboral
anualmente.

Al realizar una evaluacion de desempefio, a los trabajadores, no solo la
institucion sale beneficiada, también los trabajadores, ya que pueden obtener
mejores oportunidades de trabajo o un puesto acorde a su perfil. Ademas, es
esencial para poner a prueba la capacidad de liderar del encargado del equipo, asi
como la comunicacion y el nivel de integracion del empleado dentro de la
organizacion. Realizar una evaluacion de desempefio laboral es necesario para
analizar si su fuerza laboral esta cumpliendo con los objetivos establecidos. Solo
de esta manera se pueden tomar decisiones que mejoren la productividad de los
trabajadores y aumente la posibilidad de crecimiento, tanto de la empresa como de
los trabajadores (Questionpro, s.f.).

Evaluar el desempefio laboral es una de las tareas mas importantes que el
Departamento de Recursos Humanos de toda empresa deberia realizar. Para
hacerlo de manera correcta, es necesario considerar los siguientes factores: fijar el
objetivo de la investigacion, considerar la trayectoria del empleado, los criterios
de referencia deben de estar relacionados con el area de trabajo; El empleado debe
de saber qué se evalla y estar de acuerdo. El encargado debe dar propuestas que

mejoren los errores detectados en el proceso.
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Fases de la Evaluacion del Desempefio

Es responsabilidad de la direccion de toda organizacion /institucion,
realizar el proceso de evaluacion del desempefio, para el mejoramiento continuo.
Desde el momento de induccién (ya sea que ingrese personal nuevo de planta o
temporal) al cargo se debe explicar al colaborador en qué consiste el proceso de
Gestion del Desempefio, en cuanto a su utilidad, operacion y perfil de

competencias requerido. El proceso se encuentra definido en tres fases.

Fase uno: Planeacion del desempefio

Para todos los trabajadores de una institucion deben conocer cémo opera el
proceso, debe realizar una auto evaluacion de las competencias organizacionales,
funcionales y especificas, es decir diligenciar el formato que toda organizacion
debe disefiar de acuerdo con los criterios que considere pertinente evaluar y que
debe ser entregado y explicado por su lider/jefe en el momento de la induccién al
cargo. El cual debe leer las competencias organizacionales, empezando por el
nivel basico y dar una calificacion a cada comportamiento segln la escala. Tanto
el lider como el colaborador deben acordar una calificacion de partida a cada
comportamiento de las competencias organizacionales, funcionales, especificas y
de lideres cuando aplica, la cual se debe ingresar al sistema de informacion de
Gestidn del Desempefio que debe generar la direccion del departamento de
recurso humano en compafiia del departamento de informatica. (Werther & Dauvis,
2004)

Fase dos: Acompafamiento y seguimiento

El propdsito de esta fase es monitorear y apoyar a los empleados para
asegurar el logro de objetivos y el logro de habilidades, este paso es muy

importante en el proceso de la evaluacion de desempefio de la institucion, ya que
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permite una retroalimentacion continua y asegura que los acuerdos y planes sigan
siendo validos o cambien en el caso de una organizacion o situacion en particular.

La etapa de analisis tanto de las actividades realizadas por el evaluador
como del avance de los resultados obtenidos con el fin de fortalecer el
comportamiento correcto y corregir el comportamiento inadecuado, garantizando
la continuacidn del trabajador durante el periodo de evaluacién Seguimiento, las
politicas de gestion del desempefio se centran en este paso, tratan el proceso como
un ejercicio continuo durante todo el afio en el seguimiento diario, En este caso, la
evaluacion de desempefio en si misma es solo una integracion o formalizacion de
lo que se conoce.

Muchos autores consideran que este pasaje es el mas importante y no
sorprendente de la era evaluacion de desempefio, como se trata de un evento
anual, la evaluacion del desempefio es un gran desafio, tiene que ser un proceso
continuo, Las revisiones de mitad de periodo también pueden conducir a cambios
de objetivos para eventos internos y externos que lo requieran, los empleados
pueden sorprenderse cuando se les dice que no han cumplido sus metas o que han
bajado significativamente sus expectativas de factores de desempefio al final del
afo. Puede haber varias oportunidades para aclarar la cuestion de esta expectativa,;
bajo las interogantes de yo actuo - corrija de manera oportuna.

Algunas organizaciones han establecido formalmente requisitos para
realizar pequefias revisiones de desempefio (por ejemplo, cada 6 meses). Este
requisito crea una especie de punto de control sobre como avanza el trabajo frente
a los objetivos marcados al inicio del periodo. En la mayoria de los casos, son

opcionales, de cualquier manera, debe supervisar a un empleado sin experiencia, 0
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si es un supervisor remoto, si el empleado trabaja en otro lugar o si trabaja desde

la casa de un cliente. (Blog - Eclass, 2021)

Fase tres: Evaluacion para el desarrollo

Esta fase debe completarse al final de cada semestre, por comodidad esta
fase se lleva a cabo en una sesion al comienzo del proximo semestre junto con la
fase de planificacion. El propdsito de esta fase es adoptar un enfoque constructivo
y receptivo para realizar un analisis entre colaboradores y lideres sobre el nivel de
competencia demostrada en el logro de las metas y objetivos de lo establecido en
el plan de ejecucion y mejore los niveles de rendimiento comprobados y las
habilidades claras, asi como compartir, comunicar y conciliar de forma
constructiva y receptiva los aspectos favorables y a mejorar sobre el desempefio
demostrado y el nivel de competencias evidenciales. (Molina, 2012)

A través del andlisis de tareas cualitativas que sigue la ldgica del analisis
de tareas especializado con el objetivo de recopilar informacion sobre los
requisitos para realizar una tarea. “En concreto, desde una perspectiva
metodoldgica, se coordina los aspectos: actitud, personalidad, percepcién y
aprendizaje, formando variables como la dedicacion, el trabajo en equipo, las
habilidades y la satisfaccion, segun el metodo DACUM?” (Grijalva, Castro, &

Melanie”., 2019, p. 25).
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Figura 2

Fases de la Evaluacion del Desempefio

3. Evaluacion 1.Planeacion de
para el desarrollo desempefio

2. Acompariamiento
y seguimiento

Nota: La figura representa los tres principales pasos para ejecutar la evaluacion de

desempefio.

Dimensién Uno: Actitud

Para el alcance del éxito deseado por un profesional en una institucion
debe combinar dos grandes auto-exigencias; el tener una buena actitud y aptitud
en las labores a desempefiar. La actitud de un profesional juega un papel
importante en el desempefio laboral y en la productividad de la organizacion, los
cambios de actitud positiva ayudan a mejorar en los niveles de experiencia laboral
en la carrera de un individuo. Cuando los trabajadores estdn motivados se tornan a
tener una actitud en el entorno laboral favorable que permite tener un entorno
armonioso dando paso al desarrollo eficiente y eficaz de los trabajos a desarrollar
en el dia a dia (Celeste & Marcos., 2013).

Los trabajadores se sienten bien con su remuneracion, estos demuestran

tener una mejor actitud y desarrollan sus labores con compromiso y
responsabilidad. El personal con actitud positiva al poner su maximo interés al
momento de resolver conflictos en la institucién demuestra inteligencia que

desarrollando aptitudes que brinden un alto desempefio en situaciones que causen
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descontrol para buscar soluciones positivas y efectivas. La aptitud y la actitud se
combinan para aplicarse a alguna accién especifica en un tiempo determinado, un
individuo con un buen nivel de aptitud y con la actitud correcta son las mejores

armas para enfrentar con éxito los problemas (Celeste & Marcos., 2013).

Dimension Dos: Personalidad

Los rasgos de la personalidad que pueden indicar el éxito de un empleado
en una posicién incluyen amabilidad, escrupulosidad, extroversion, estabilidad
emocional y estar abierto a nuevas experiencias. La habilidad del trabajo para ser
amable también puede indicar su desempefio, a través de las evaluaciones de
personalidad pueden se confiables y organizadas para el trabajador (Kelchner,

2018).

Introvertidos y extrovertidos

Las personas introvertidas son aquellas que tienden a tener dificultades al
momento de expresarse, asi como para entablar relaciones interpersonales, por lo
que pueden tener dificultad al momento de desarrollarse en el &ambito laboral,
sobre todo si se trata de profesiones o empleos que requieran que este en constante
contacto con otras personas. Por ello, se considera que las personas introvertidas
se desenvuelven mejor en trabajos que pueden llevarse a cabo de forma individual
y que requieren mayor concentracion.
Las personas extrovertidas tienen una gran facilidad para desenvolverse en
publico y establecer buenas relaciones interpersonales, por lo que son capaces de
desenvolverse exitosamente en trabajos que requieran facilidad de comunicacion y
trabajo con diferentes personas, como ocurre en areas vinculadas a las relaciones

publicas, atencidn al cliente, ventas, entre otras (Tecoloco - El Salvador, 2018).
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Racionales y emocionales

Las personas racionales se caracterizan porque en ellas predomina el
pensamiento sobre las emociones, es decir, se trata de personas mas reflexivas,
que no acttan de forma impulsiva, este tipo de personalidad suele relacionarse a
empleos que requieran un nivel alto de concentracion, como en la investigacion y
la medicina.

Las personas emocionales, por el contrario, tienden a actuar de manera
impulsiva, manifestando sus sentimientos y emociones sin temor alguno, por lo
que se desempefian mejor en empleos que requieran el contacto con otras personas
y sean mas practicas o técnicas, pues tienen mayor facilidad para aprender a partir
de la experiencia. Las personas con este tipo de personalidad también se
desempefian muy bien en trabajos de indole social, que les permitan servir a los

demas (Tecoloco - El Salvador, 2018).

Sensoriales e intuitivos

Tener una personalidad sensorial significa que al momento de tomar
decisiones se busca tener informacién basada en experiencias previas, que
determine cual es la mejor forma de actuar. Asi, los profesionales sensoriales
tienden a ser mas reflexivos y analiticos al momento de buscar solucionar
problemas, pues esperan garantizar el éxito de cada accion que realizan, sin que
sea necesario cometer errores para cumplir un objetivo.

Los profesionales intuitivos se dejan llevar por “corazonadas”, por lo que
no siempre tienen éxito a la primera, ya que la intuicion con la que guian sus
decisiones no siempre les garantiza que las cosas saldran bien. Sin embargo, ello

no implica que no puedan desarrollar bien su trabajo, pues se caracterizan por
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poder tomar decisiones bajo presion, priorizando el bienestar de todo el equipo de
trabajo (Tecoloco - El Salvador, 2018).

Calificadores y perceptivos

La personalidad calificadores se caracteriza por la presencia del anélisis
de distintas situaciones al momento de tomar una decision o actuar, es decir, que
estas personas tienden a trabajar conforme a planes previamente establecidos, por
lo que suelen ser muy organizadas y estrictas al momento de trabajar. Por otro
lado la personalidad perceptiva, suelen ser profesionales que no siempre se apegan
a las normas previamente establecidas, sin que ello deba ser negativo, pues tienen
la cualidad de improvisar ante situaciones que requieren acciones inmediatas, lo
que les permite tener mayor capacidad de respuesta inmediata.

Al definir cada una de las personalidades anteriores, es posible
comprender por qué existe una relacion entre la personalidad de un profesional y
el desemperio en su trabajo. Siendo importante, al momento de iniciar en el
mundo laboral o buscar empleo, tener en cuenta cuales son las mejores

oportunidades de acuerdo con la personalidad (Tecoloco - El Salvador, 2018).

Dimension Tres: Percepcion.

La percepcidn laboral es un tema muy importante a considerar dentro de
las instituciones, esta hace referencia a todas las sensaciones que tiene cada
trabajador en su entorno laboral, las cuales pueden ser positivas, negativas o
neutrales, y puede ser un factor que influye directamente en los resultados de la
organizacion. Entender lo que los colaboradores sienten respecto a la institucion,
su equipo de trabajo y el entorno dentro de la organizacion permite a las areas de
recursos humanos implementar acciones para mejorar el ambiente laboral, la

motivacion y la productividad.
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Conocer y entender la percepcion laboral de los trabajadores, es necesario
hacer un andlisis del clima laboral dentro de la organizacion. A través de
dinamicas, encuestas, buzones de sugerencias, platicas y otros métodos podemos
conocer en la situacion general de satisfaccion. La percepcién es un tema muy
subjetivo, ya que lo que para algunas personas puede estar bien, para otras es algo
negativo, hacer un analisis individual es importante para conocer no sélo el
contexto general, sino el de cada uno de los trabajadores, que todos se sientan
tomados en cuenta y sepan que son valorados, reconocidos y forman parte de una
organizacion en la que son importantes como personas y como trabajadores.

(Recursos Humanos TV, 2019)

Dimension Cuatro: Aprendizaje

Juega un papel principal a la hora de mejorar, actualizar y ampliar las
habilidades de las personas. Debido a la gran cantidad de tiempo que una persona
puede pasar en su puesto de trabajo, el aprendizaje continuado ofrece la
posibilidad de enfrentarse a nuevos desafios como son, por ejemplo, la
globalizacion y la digitalizacion. Es responsabilidad y competencia de cada
persona mantenerse actualizado tanto en habilidades como en conocimientos de
todo lo que compete a su gremio o nicleo de accion. De esta forma siempre se
dara al cliente el mejor servicio con gran calidad y superando sus expectativas
(Angulo, Fuster, Sdnchez, Bautista, & Cabezas, 2019).

El aprendizaje experimental o experiencial es un proceso que permite
desarrollar habilidades, construir un conocimiento propio y reforzar los
valores desde la misma experiencia. El aprendizaje necesita una actitud

proactiva que se establece a partir de la relacion que existe con los contenidos o


https://www.apd.es/formacion-para-directivos/habilidades-directivas/
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conocimientos tedricos, gracias a la accion se favorece la motivacion personal por
el proceso y se retiene mejor lo aprendido en el transcurso.

El aprendizaje experiencial desarrolla la empatia y eso, necesariamente,
incrementa la capacidad de abrirnos a otras formas de hacer y pensar, en
dinamicas de aprendizaje experiencial reflexionar sobre nuestras propias
inquietudes con otros directivos abre un espacio de introspeccion y didlogo que va
a multiplicar exponencialmente las posibles soluciones y formas de actuar,
respecto a reflexionar tan s6lo con mis propios patrones de pensamiento (APD,
2019).

El desempefio laboral es la apreciacién, mas menos objetiva en funcion de
estandares e indicadores, respecto de cual es el nivel de ajuste entre el esfuerzo del
trabajador, los logros alcanzados y la calidad de su trabajo en un contexto
organizacional. La forma de “cémo se trabaja” puede ser analizada desde distintos
puntos de vista con el fin de comprender esta dinamica y poder reorientar las
acciones que permitan aumentar el desempefio.

El desempefio laboral depende de la relaciéon que existe entre el nivel de
competencia técnica del individuo, su actitud frente al trabajo y la disponibilidad
de recursos asociados, ya sean materiales y/o de soporte, predominando la triada
“saber, poder y querer”, aun cuando la suma de las variables recién vistas
evidencia que el desempefio puede variar segun cambien las condiciones en el
contexto laboral y personal, se requiere que las organizaciones atiendan las
variables gque estan a su alcance modificar por lo cual mencionaremos las mas

relevantes (Kurt, 2014).
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Figura 3

Evaluacién para el Desarrollo de Desempefio Laboral

Dimension 1: \
Analisis

Nota: La figura representa las cuatro fases clasicas de la evaluacion para
desarrollar del desempefio laboral que es importante porque proporciona
mediciones cuantitativas y cualitativas orientadas a obtener informacion para
tomar decisiones a favor del aumento de la productividad. Adaptado de
Desempefio Laboral como Vector Ocupacional, (22-30), por Grijalvaet al., (2019),

Revista mkt Descubre - ESPOCH FADE, 1(14).

Variables Uno: Compromiso

Es la vinculacién laboral a nivel racional, emocional y trascendente, con
una busqueda del beneficio mutuo trabajo-organizacion mediante una actitud
proactiva por ambas partes para mantener la calidad de este vinculo a largo plazo.
Esto da lugar a tres conductas beneficiosas para el éxito de la organizacion y la

felicidad del empleado:
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Realizacion de esfuerzos extra por parte del empleado (lo que los
anglosajones llaman el “extra mile”). S6lida voluntad de permanencia a largo
plazo en la organizacién: bajo riesgo de rotacion voluntaria por una fidelizacion
profunda con la organizacion, tanto en las épocas buenas como en los malos
tiempos. Apertura y apoyo a la transformacion necesaria de la organizacion para
seguir siendo competitiva, incluso aun cuando esto suponga realizar algin
sacrificio personal.

Es decir, pasamos de elementos individuales (auto-motivacion, auto-
satisfaccion) a un componente colectivo y bidireccional (empresa-empleado,
gana-gana) con una conexion del empleado con la organizacion a tres niveles:
(Trapiello, Partner, & Iberia, 2015)

- Racional: vinculado con las oportunidades de desarrollo,

compensacion, empleabilidad que ofrece la compafiia.

- Emocional: conexion con los valores corporativos, la credibilidad de
la direccion, el jefe directo, los comparieros de trabajo.

- Trascendente: relacionado con la realizacion de un trabajo con
sentido (autorrealizacion de los valores personales y sensacion de
utilidad personal y social).

En este enfoque el componente racional es la base del compromiso
(compensacion adecuada, puesto de trabajo que permite desarrollo), pero debe
ponerse especial énfasis en el componente trascendente (dotar de sentido y
utilidad al trabajo en cada area de la empresa) y en el emocional “sentir la
camiseta”, estar identificado con el organizacion, el equipo, la forma de trabajar,

los valores de la organizacion). La consultora e-motiva , experta en temas de


http://www.e-motiva.com/
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compromiso, clarifica de una manera brillante las diferencias entre estos tres
conceptos.

Fase uno: Anélisis

Los retos del compromiso en la organizacion: En esta fase se debe analizar
cual es el nivel de compromiso en cada grupo de trabajadores, revisando las
iniciativas de gestion de personas que no funcionan, las barreras del compromiso
existentes (tanto visibles como “invisibles”) y qué impacto tendrian los posibles
cambios a corto, medio y largo plazo. Para ello es fundamental tener algin
proceso recurrente de medicion a través de la evaluacion del desempefio laboral.

(Alveiro, 2009)

Fase dos: Foco / impacto.

Los objetivos a alcanzar para maximizar resultados durante esta etapa, es
necesario determinar qué politicas son mas efectivas para cada grupo de
trabajadores y cuéles se priorizan en cuanto a recursos y grupos focales. Esta fase
requiere una fuerte participacion en todos los niveles de la organizacion, pero se
debe prestar especial atencion al grupo clave de empleados para asegurar el éxito

de la organizacion.

Fase tres: Gestion del cambio.

Las politicas puestas en marcha o revisadas para alcanzar los objetivos
planteados son fundamentales en esta fase de implementacion e incluyen aspectos
como la gestion de influencers, comunicaciones internas o grupos internos, si es
necesario; por lo general, no es tan rapido, es una cuestion de coherencia y soporte
de implementacion, contar con el apoyo interno necesario para garantizar que los
empleados evalten los cambios de manera proactiva y creen un mayor nivel de

compromiso para la organizacion.
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Variables Dos: Trabajo en Equipo.

En la actualidad, el concepto esta muy relacionado con las dinamicas de
trabajo grupal en diferentes &mbitos y areas como la laboral, estudiantil, e incluso
la familiar. La importancia del trabajo en equipo surge por la consideracién de que
mientras mas personas se unan de manera comprometida para la realizacion de
una actividad, mejores y més efectivos seran los resultados. Es muy comin
encontrar el concepto de trabajo en equipo especialmente en los &mbitos laborales,
donde grupos de personas establecen objetivos especificos comunes, esta
modalidad es reunir las capacidades, inteligencias, ideas y destrezas al servicio de
una tarea o actividad, con el fin de realizarla de manera més répida para obtener
Optimos resultados (Armando et al., 2017).

Se enmarca en una dinamica especial que puede variar de grupo a grupo y
que es, en definitiva, lo que hace que ese conjunto de personas funcione o no.
Contar con un buen equipo multidisciplinario es esencial para alcanzar un alto
rendimiento en cualquier proyecto. Al apoyarnos en otras personas, podemos
hacer cada tarea mas rapido, llegar mas lejos y tener mas impacto. La habilidad de
trabajar de manera colaborativa es un elemento que muchos lideres y reclutadores
valoran hoy en dia. Ya sea en un ambiente laboral, deportivo o cotidiano, recuerda
que apoyarte en los demas y al mismo tiempo brindarles a ellos lo mejor de ti, es
la clave para alcanzar facilmente todo lo que te propongas (Mehech, Cordero, &
Gomez, 2016).

Se trata de una sinergia en la que todos aportan algo desde su experiencia,
compartiendo sus habilidades y enriqueciendo el trabajo para lograr grandes

resultados. Esta practica ayuda a maximizar las fortalezas de cada integrante,
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sacando lo mejor de si y complementandolas con las de los demas, existiendo
razones por las que el trabajo en equipo es necesario e importe:

- Creasinergia. El impacto més significativo de un equipo esta en el
hecho de alcanzar mas cosas unidos que de manera individual.

- Otorga empoderamiento a cada uno de los miembros, eliminando
los obstaculos que pueden impedirles hacer sus tareas
correctamente.

- Promueve estructuras de trabajo mas flexibles y con menos
jerarquia.

- Impulsa el trabajo multidisciplinario, sobre todo donde hay
divisiones organizacionales.

- Fomenta la responsabilidad y la capacidad de respuesta al cambio.

- Promueve el sentido de logro, la equidad y la amistad.

Variables Tres: Habilidades.

Las habilidades laborales son aquellas inherentes a la propia persona, que
no tienen que ver con su conocimiento técnico sino con su caracter y que por lo
tanto, diferencia a un trabajador de otro, a pesar de estar preparados técnicamente
para un puesto. Los conocimientos técnicos son fundamentales para desempefiar
un puesto de trabajo, pero lo son, de igual manera, las habilidades profesionales y
las habilidades sociales de cualquier empleado. Ambas son relevantes para crear
un buen clima de trabajo que aumente la productividad de sus trabajadores.
Mientras que las habilidades laborales son esas capacidades que tiene la persona,
como profesional, en la realizacion de sus funciones; las habilidades sociales

tienen mas que ver con su forma de ser (Otto, 2020).
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El mundo y las personas se mantienen en constante cambio y con ello, la
manera en la cual una institucion junto con el gestor de recursos humanos deben
evaluar en el trabajador a reclutar como profesionales que realmente sean capaces
de cumplir con sus tareas y por supuesto, trabajen eficientemente en pro de los
objetivos de la misma y por ello es de suma importancia evaluar las competencias
laborales (habilidades laborales de un trabajador), siendo cada dia mas
demandantes y van mucho mas allé de tener un titulo profesional, por lo cual se
detallan las mas relevantes a evaluar.

Dentro de las habilidades laborales podemos destacar: la capacidad de
adaptacion, trabajar en equipo, controlar el estrés, ser capaz de negociar,
comunicar correctamente, innovar y crear, tener iniciativa, saber tomar decisiones,
actuar de manera racional. Entre las habilidades sociales que todo buen trabajador
deberia tener destacan: Empatia, Saber escuchar, liderazgo, flexibilidad,
optimismo, confianza, capacidad de comunicacion, Ser capaz de convencer.

(Bizneo, s.f.)

Variables Cuatro: Satisfaccion Laboral.

La adecuacion de los trabajadores a su entorno y condiciones laborales.
Este es un tema muy importante porque esté directamente ligado al buen
funcionamiento de la organizacion, la calidad del trabajo y el nivel de rentabilidad
y productividad. Los factores que histéricamente se han asociado con altos niveles
de satisfaccion laboral incluyen tareas intelectualmente estimulantes, desafios
constantes, recompensas justas, potencial real de progreso, condiciones
ambientales, salud y seguridad adecuadas, lideres y buenas relaciones con los

comparfieros.



47

La motivacion intrinseca es la motivacion que surge de las personas cuyo
principal objetivo es satisfacer su deseo de desarrollo y crecimiento personal.
Cuando alguien esté principalmente motivado, obtiene alegria de la tarea en si. En
otras palabras, disfruto del proceso en si. Por otro lado, la motivacion extrinseca
depende de la satisfaccion que recibamos del exterior y de los demas. En el lugar
de trabajo, estas recompensas a menudo Sse asocian con recompensas monetarias
como aumentos, bonificaciones, beneficios y promociones (Baez, 2013).

Los trabajadores tienden a preferir puestos que les brinden oportunidades
de aplicar sus habilidades y capacidades y ofrezcan una variedad de tareas,
libertad individual y retos intelectuales. Factores que favorecen la satisfaccion
laboral a favor del bienestar y las sensaciones positivas de los empleados:

Contratar a las personas adecuadas para cada puesto,crear lazos con los
trabajadores, contar con un sistema de incentivos, promover el trabajo en equipo y
la formacion adecuada, crear espacios de descanso y desconexion, donde los
empleados puedan charlar mientras toman agua o un buen café.

Los siguientes factores influyen en el sentido contrario, es decir,
provocan insatisfaccion laboral y sus temibles consecuencias, lo que hace que el
trabajador no se siente involucrado con el proyecto general de la organizacion,
cometa errores, baje la calidad del trabajo y los mejores talentos acaben
marchandose a la competencia.

- Salario bajo, para que un trabajador se sienta satisfecho en su
trabajo es fundamental que reciba un salario alineado con su

formacion, experiencia, capacidad, funciones y responsabilidad.



48

- Mala relacién con los compafieros o jefes. Las actitudes
prepotentes y desconsideradas, sobre todo por parte de los
superiores, son el principal motivo de una mal ambiente laboral.

- [Escasa o0 nulas posibilidades de promocion. Es necesario
flexibilizar las plantillas y que las personas vean en la empresa un
lugar donde poder desarrollarse en lo personal y en lo profesional.

- Malas condiciones laborales. Falta de higiene en el trabajo,
iluminacion deficiente o espacios insuficientes, son algunos de los
factores que crean sensacion de malestar y fastidio en los
trabajadores, impidiendo su bienestar.

- Imposibilidad de conciliar la vida familiar y laboral. Las empresas
deben poner los medios necesarios, implantando unos horarios
racionales, para que las personas puedan cuidar y atender a sus
familias, en especial cuando tienen a su cargo personas mayores o
enfermas y nifios pequenos.

El equilibrio es fundamental para conseguir la satisfaccion laboral. Un
empleado al que se le exige un trabajo por debajo de sus expectativas y
posibilidades puede causarle frustracion y sentimientos de fracaso. Pero el caso
contrario, es decir, exigirle demasiado es muy probable que le provoque excesiva
presion y estrés. Estas situaciones, aungue diferentes, deben siempre evitarse,
pues ambos casos conducen al malestar e insatisfaccion del empleado. Las
estrategias mas relacionadas:

- La motivacion en el trabajo: cobmo potenciarla

- Las ventajas del trabajo en equipo

- Incentivos: una buena inversion para mejorar la motivacion y la
productividad


https://www.aguaeden.es/blog/la-motivacion-en-el-trabajo-como-potenciarla
https://www.aguaeden.es/blog/las-ventajas-del-trabajo-en-equipo
https://www.aguaeden.es/blog/viajes-de-incentivos-una-buena-inversion-para-mejorar-la-motivacion-y-la-productividad
https://www.aguaeden.es/blog/viajes-de-incentivos-una-buena-inversion-para-mejorar-la-motivacion-y-la-productividad
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Figura 4

Variable de Evaluacion del Desempefio Laboral

; Variable 2:
Variable 1: )

: Trabajo en
Compromiso Equipo
Variable 3: Variable 4:
Habilidades Satisfaccion

Laboral

Nota: La figura representa las variables de desempefio laboral con una
apreciacion, mas menos objetiva en funcion de estandares e indicadores, respecto
de cual es el nivel de ajuste entre el esfuerzo del trabajador, los logros alcanzados
y la calidad de su trabajo en un contexto organizacional y de industria. Adaptado
de Desempefio Laboral como Vector Ocupacional, (22-30), por Grijalvaet al.,

(2019), Revista mkt Descubre - ESPOCH FADE, 1(14)

Marco Conceptual

Personal de salud:

El profesional de salud es cualquier profesional de la salud que posee la
oportuna titulacion oficial. Son profesionales sanitarios médicos, enfermeras,
auxiliares de enfermeria, entre otros. Los profesionales sanitarios
poseen conocimientos, habilidades y actitudes propias de la atencion de salud, se
organizan por medio de colegios profesionales oficialmente reconocidos por los
poderes publicos. Y deben estar en posesion del correspondiente titulo oficial que
habilite expresamente para ello, ya trabajen por cuenta propia o ajena (Martin,

2012).


https://www.consumoteca.com/bienestar-y-salud/salud/
https://www.consumoteca.com/profesionales/salud/todo-lo-que-tienes-que-saber-sobre-enfermeria-y-enfermeras/
https://www.consumoteca.com/profesionales/colegios-profesionales/colegios-profesionales/
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Como individuos los profesionales de salud capacitados forman parte de
un equipo integrado que salvan vidas, juntos integran todos los servicios de una
entidad de salud, estos incluyen médicos, enfermeras, auxiliares de enfermeria,
laboratoristas, bioquimicos farmacéuticos, imagenologos, médicos especialistas y
personal administrativo. Siendo el personal de salud calificado competente,
capacitado y regulado en el caso particular de Ecuador por el Ministerio de Salud
Publica Son competentes para proporcionar y promover una atencion digna,
socioculturalmente sensible y de calidad basada en la evidencia, basada en los
derechos humanos.

El personal de salud es un conjunto de individuos que poseen una amplia
gama de conocimientos dentro del area de salud los mismos que pueden ser
utilizados a favor de la sociedad, médicos enfermeras, auxiliares, farmacéutico,
laboratoristas, especialistas y mas forman un equipo. Todos estos cuentan con
conocimientos adquiridos por afios de estudios donde han conseguido titularse,
esto les permite realizar un trabajo eficaz y eficiente promoviendo salud dentro de

la institucion donde laboran por bien de la comunidad que acude a ellos.

Institucion:

La palabra institucién proviene del latin sistema de manufactura. Este es
un término formado por el prefijo in, que significa penetrar. La palabra steaturere,
que significa poner, y el sufijo ion, significa accién y efecto. Una organizacién es
una forma de organizacion social privada o publica que sigue una estructura de
reglas y roles que sus miembros deben respetar para desempefiar una funcion
particular en la sociedad y cumplir con su mision (Geoffrey, 2011).

La palabra institucién hace referencia a aquellas entidades que son creadas

por individuos que comparten similares intereses y valores y que buscan lograr
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ciertos objetivos a través de la misma. En una institucion, cada individuo cumple
una funcion especifica y especializada que tiene como finalidad la consecucion de
determinados resultados. En conjunto, tales funciones tienen que ver con
acercarse al fin ultimo de la institucion y deben estar mas o menos planeados y
sistematizados para que se puedan observar los resultados esperados. Una
institucion es basicamente un producto social compuesto por dos 0 méas personas.
La misma debe poseer un objetivo hacia el cual dirigirse, pero también debe
contar con un nimero de tareas o actividades, funciones y resoluciones que seran
eventualmente las responsables de llegar a ese objetivo (Bembibre, 2009).

Una institucion implica el ordenamiento y sistematizacion de determinadas
pautas de trabajo, operacion y resolucion. El término institucion hace referencia a
un establecimiento con una misién especifica, todo el personal que labora en ella
busca alcanzar ciertos objetivos que beneficie a la institucion y a la comunidad.
Cada persona cumple un papel fundamental formando un equipo de trabajo
multidisciplinario que en conjunto tales funciones convergen para aumentar la
satisfaccion del usuario, las entidades cuentan con una mision y vision las cuales
dictaminan los pasos a seguir para alcanzar un objetivo siguiendo los lineamientos

que ayuden a supervisar el cumplimiento de las funciones.

Problemas de salud:

Un problema de salud es una condicién relacionada con la salud o un
problema relacionado con un proceso que ocurre en una persona, familia o
comunidad. Los problemas de salud no solo afectan la estructura de un cuerpo en
particular y los mecanismos fisioldgicos o psicologicos asociados, sino que
también afectan el funcionamiento general del cuerpo en varios niveles y

momentos.
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Un problema de salud es todo aquello que requiere, o puede requerir, una
accion por parte del agente de salud. El paciente expone su motivo o razén de
consulta, pero es el médico quien determina si hay un problema de salud y lo
diagnostica. Los problemas de salud deben ser registrados con el mayor nivel de
especificidad posible en el momento del encuentro médico-paciente. Los
problemas de salud atendidos pueden codificarse como: diagndstico, signos o
sintomas, temor a enfermedades, incapacidad (fisica o mental) o necesidad de
cuidado (Dpedia Espairiol, s.f.).

Un problema de salud es todo aquello que afecta a un usuario el mismo
que requiere una accion que promueva la mejora de su condicién médica, el
profesional que realiza el analisis del estado de un paciente determina cuél es el
medio mas viable para la recuperacion y mejoramiento de su condicion, todos
estos problemas deberan ser registrados de manera especifica y detallada para
generar un diagnostico asertivo. La atencion puede ser de caracter diverso y se
pueden medir segun escalas de triaje de Manchester la misma que resulta ser de

caracter sencillo para facilitar el trabajo y la atencion del usuario.

Resolucién de problemas:

El proceso para que la resolucién de los problemas se haga efectivo es
primero un analisis sobre cual es la raiz de este conflicto, saber identificar como
es que empezd y cuales fueron las razones para que el problema esté presente.
Después de este proceso se realizara una planificacion que servira para tener un
lineamiento estandar para poder buscar el camino mas apropiado para eliminar el
problema, en muchas casos, sobre todo en el campo empresarial se deben seguir
ciertos pasos establecidos que estaran regidos por ciertos patrones o métodos

(Diccionario Actual , s.f.).
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El capital humano enfrenta un problema complejo, para lo cual necesita
contar con ciertas particularidades que le permitiran discernir de forma correcta,
ademas de que deben contar con la informacién completa y el criterio formado
para la correcta resolucion de conflictos (Herrera, Espinosa, & Saucedo, 2018).

La resolucion del problema se considera una fase en la cual primero
identificamos la variante que no permite el correcto desenvolvimiento de una
funcion o servicio, una vez identificamos podemos generar un modelado de las
normas o caracteristicas que genere una solucion al procedimiento. Se debe
definir parametros que califiquen el correcto cambio te sientas normas para que la
resolucién sea viable y confiable. El capital humano dentro de una institucion
deberés saber enfrentar este tipo de problemas complejos.

Gestion de cambio:

La gestion del cambio no consiste en implantar nuevos modelos de gestién
que a la postre resultan ser solamente teorias pasajeras, mas bien consiste en
aprovechar los cambios del entorno organizacional para el bien de la institucion,
por ello, las compafiias no solo deben ser flexibles sino que quienes las manejan
deben desarrollar una aguda percepcion para anticiparse a los cambios y poder
estar asi siempre a la vanguardia. Se recomienda hacer énfasis en plantear
preguntas mas que en buscar respuestas, en orden de obtener procesos de
renovacion continuos y exitosos, sugieriendo que las organizaciones deben
convertirse en motores de indagacion si quieren obtener provecho de los cambios
y de los conflictos que vienen con ellos (Lopez, 2001).

Las instituciones deben tener en cuenta como los ajustes o reemplazos
internos impactaran en los procesos, sistemas y trabajadores. Por ello, es

importante que haya un procedimiento distinto para las siguientes acciones: 1) un
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proceso para planificar y probar el cambio, 2) para comunicarlo, 3) para
programarlo e implementarlo, 4) para documentarlo y 5) un método final para
evaluar los efectos de la transformacion. Existen tres tipos de gestion del cambio
que toda organizacion puede implementar:
-~ Cambio de desarrollo. Permite mejorar los procesos y
procedimientos de una empresa previamente establecidos.
-~ Cambio de transicion. Aleja a las compafiias de su estado actual
hacia uno que le permita resolver determinados problemas
(fusiones y adquisiciones).
- Cambio transformacional. Altera la cultura y el funcionamiento
de una organizacion (Conexion Esan, 2019)

El cambio es una constante humana que se encuentra en cambio continla
dado el incremento de las tecnologias y aptitudes adoptadas por los individuos, el
adoptar nuevas formas de interactuar dentro de un trabajo o acoplarse al ritmo de
personal joven. La gestion de cambios busca facilitar la implementacion exitosa
de un conjunto de procesos gque transforman una accion o inconveniente en una
forma viable para conseguir la aceptacion de un proceso o similar, reduciendo la
resistencia de lo mismo y limando las asperezas laborales.

Gerencia:

En primer lugar, la gerencia de este siglo esta plenamente identificada con
la administracion para planear, organizar, decir y obtener resultados definidos,
evaluados y alcanzables por las personas. Para poder gerenciar el cuidado se debe
administrar, el objetivo de enfermeria es cuidar; el objetivo de la gerencia es la
conduccion de la produccidn de bienes y servicios en las organizaciones. “La

gerencia del cuidado implica: motivacion, creatividad, responsabilidad y ética por
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parte del cuidador y de quien cuida, claridad de actitud frente al ser y al que hacer
por parte del cuidador. Determinado que la gerencia (administracion), el cuidado

(producto de calidad), el servicio (valor intangible, querer servir) son un trinomio
que deben ir de la mano de manera integrada para la organizacién de salud y de

enfermeria” (Jiménez, 2016, p. 346).

Modelos gerenciales:

Los modelos gerenciales son estrategias de gestion de organizacion que se
utilizan para dirigir y desarrollar un sistema. Todos los modelos gerenciales
representan una realidad que reflejan, por lo que en gerencia, como en otras
ciencias, los modelos van a determinar una pauta o base de sustento, que a la larga
permite un desarrollo orientado de la empresa u organizacion que lo utiliza
(Titulate, s.f.).

Un determinado conjunto de estrategias de gestion que implementen
dentro de una institucion los cuales permitan desarrollar un sistema interno que
cuente con diversos modelos para mejora de las organizaciones, los modelos
gerenciales son parte de esta estrategia, con base en que posibilitan una forma mas
viable del desarrollo de una compafiia. Estos modelos pueden dividirse en 3
grandes grupos estos pueden ser relacionados con competitividad, innovacion o
los procesos que vienen siendo utilizados en la actualidad por las organizaciones.
Los mas destacados son las siguientes planificaciones estratégicas, modelos de
calidad total, modelo de empowerment, modelo prospectivo coma modelo de

océano azul.
Proactividad:
Es un rasgo que define el comportamiento positivo de un individuo,

demostrando la iniciativa, creatividad y autonomia del individuo. Esto incluye no
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solo establecer una respuesta comun, sino también acciones para controlar y
mover las cosas en contexto en lugar de encajarlas o esperarlas. “Los empleados
activos a menudo no necesitan instrucciones detalladas sobre como actuar para
que algo suceda” (Jiménez, 2016, p. 346).

La proactividad es una actitud en la que el sujeto u organizacién asume el
pleno control de su conducta de modo activo no significa sélo tomar la iniciativa,
sino asumir la responsabilidad de hacer que las cosas, decidir en cada momento lo
que queremos hacer y como lo vamos a hacer. EI hombre en busca de sentido,
teniendo la libertad de elegir nuestra actitud frente a las circunstancias de nuestra
propia vida. Vicktor Frankl, psiquiatra judio a pesar de las torturas que vivio en
los campos de concentracion nazi donde estuvo confinado, nadie pudo arrebatarle
su libertad interior: el decidir de qué modo le afectaria lo que le estaba pasando
(Pallarés, 2006).

El tomar la iniciativa es sinénimo de proactividad, dado a que un
trabajador que se anticipa al futuro buscando posibles soluciones que beneficien el
rendimiento del entorno laboral en beneficio de sus labores y de sus colaboradores
volviéndose méas competentes dentro de una institucion. el tomar el control o
ajustarse a una situacion determinada o indeterminada generando un cambio
positivo o adquiriendo conocimientos por medio de la practica y error

realizandolos sin que nadie se lo solicité o requiera instrucciones detalladas.

Gestion de personal:

La gestion de personal comprende todas las tareas administrativas del
departamento de recursos humanos y abarca desde el proceso de contratacion de
cada empleado hasta su cese. Para ello, siempre hay que tener presentes los

aspectos legales, los acuerdos de la empresa y los contratos con los trabajadores.
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Cuando la gestion de personal realiza su trabajo con eficiencia y sin errores, se
contribuye a alcanzar un objetivo mayor, primordial para el departamento de
recursos humanos: generar, mantener e incrementar el nivel de satisfaccion de los
empleados. Esto a su vez, es de gran beneficio para la organizacion, pues cuanto
mas satisfechos estén los trabajadores, mayor eficiencia y creatividad se consigue.
(Startup Guide, 2019)

Generacion de acciones con el objetivo de mantener un adecuado control
del tiempo, estrés y riesgo ante situaciones de gran responsabilidad, asi como la
correcta asignacion del capital humano (Armijos & Bermidez, 2019).

Se describe como todas las tareas de caracter administrativo de un
departamento de recursos humanos, desde los inicios de la contratacién hasta el
momento de cese y desempefio de sus funciones a lo largo de toda su vida laboral.
Para su correcto desenvolvimiento se tome en cuenta aspectos legales como
acuerdos entre empresa y empleados establecidos en contratos laborales donde
existen beneficios bilaterales en el cual se adquiere un servicio de mano de obra 'y
se entrega una remuneracion por el servicio prestado, en el correcto cumplimiento

de sus tareas y deberes sin vulnerar sus derechos y obligaciones.

Liderazgo:

El liderazgo es el conjunto de habilidades de un individuo que le permiten
ejercer tareas como lider. Un lider es aquel que esta al mando de un grupo y tiene
la capacidad de motivar a sus integrantes a través de su discurso o de su empatia.
Existen diferentes tipos de lideres que se desempefian en ambitos variados como
una empresa, una familia, una organizacion, un equipo de futbol. Las habilidades

de un lider son variadas y son la clave para generar una influencia positiva sobre


https://concepto.de/empresa/
https://concepto.de/familia/
https://concepto.de/organizacion/
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un determinado grupo de personas. El lider suele tomar la iniciativa para
comenzar a hacer algo, luego gestiona y evalua. (Raffino, 2021)

La importancia del liderazgo reside en que las organizaciones no sélo
crean productos industriales mediante procesos mecanizados, se debe estudiar los
perfiles psicogréaficos de las personas y alcanzar acuerdos en los equipos, entre
areas funcionales de la organizacion; operaciones, finanzas, recursos humanos,
comunicaciones.Considerando que en todas las areas trabajan personas con
diferentes perfiles personales y profesionales, resulta complejo que todos vayan en
una misma direccion por motivacion intrinseca. (Orellana, 2019)

Conjunto de directivas o también denominadas habilidades gerenciales que
permite a un individuo instruir de forma positiva en el pensamiento o
comportamiento de sus colaboradores logrando que este equipo trabaje con
entusiasmo alcanzando sus logros y metas o también denominado objetivos. Un
lider es alguien de caréacter unanime que no tiene preferencias con sus trabajadores
ya que no forma vinculos afectivos, pero si trabaja de manera asertiva aplicando
sus valores en funcion de que cada persona se sienta conforme con el trato que

recibe del mismo.

Satisfaccion laboral:

La satisfaccion laboral incide en la actitud del trabajador frente a sus
obligaciones. Puede decirse que la satisfaccion surge a partir de la
correspondencia entre el trabajo real y las expectativas del trabajador. Estas
expectativas se forman a través de las comparaciones con otros empleados o con
empleos previos. Si una persona nota o cree que esta en desventaja respecto a sus
compafieros, su nivel de satisfaccidn laboral desciende, al igual que si considera

que su trabajo anterior le ofrecia mejores condiciones (Pérez & Gardey, 2014).
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La medicion de la satisfaccion laboral se considera frecuentemente como
equivalente a evaluacion del clima laboral, el término satisfaccion se refiere a la
actitud general de un individuo con el puesto de trabajo y la organizacion en
general. Expresa en qué medida se ajustan las caracteristicas del trabajo a los
deseos, expectativas o necesidades del trabajador.La satisfaccion laboral esta
relacionada con ciertas variables de alto interés para las organizaciones. La
satisfaccion laboral implica hacer un trabajo que uno disfruta, hacerlo bien y ser
recompensado por los esfuerzos de uno, supone ademas, entusiasmo y felicidad
con el trabajo (Alteco consultor, s.f.).

A mayor satisfaccién laboral, mayor compromiso del trabajador con sus
tareas y mayor motivacion. En cambio, cuando el grado de satisfaccién laboral es
bajo, el trabajador no siente el peso de la responsabilidad con mucha fuerza y no
pone suficiente empefio en su actividad diaria. El entorno o condicion de trabajo
del cual se desenvuelve un empleado y se ve inmerso en el mismo tiene relacion
directa con la satisfaccion laboral, el no presentar un ambiente toxico sino al
contrario de caracter relajado donde la persona no presente ningin grado de estrés
ni presion, permite que las ideas fluyan al igual que el individuo pueda laborar de
manera proactiva para la empresa o institucion. La calidad de un trabajo y los
niveles de rentabilidad o productividad intimamente relacionados con como

percibe el empleado su situacion laboral.

Orientacion laboral:

La orientacion laboral es una disciplina que bebe de areas como los
recursos humanos y la psicologia, y es la encargada de ayudar a aquellas personas
que lo necesitan, a encaminar sus objetivos laborales y a tomar mejores decisiones

para conseguir un puesto de trabajo deseado. También son frecuentes aquellas
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personas que acuden a un orientador laboral, no porque busquen trabajo, sino
porque quieren cambiarlo, pero no saben muy bien cémo hacerlo, ni por dénde
empezar. En cualquiera de los casos, el objetivo principal de la orientacion laboral
es conseguir que la persona pueda tener una vida laboral lo mas satisfactoria
posible (Tejedor, s.f.).

El significado de orientacion laboral o profesional lo relacionamos con el
procedimiento formal de la busqueda y andlisis de informacion sobre el mercado
laboral, asi como la realizacion de un curriculum vitae para adaptarlo a las ofertas
de empleo en las que encaje el perfil profesional, es una forma de desarrollar
estrategias para aumentar las posibilidades y la empleabilidad de una persona que
quiere trabajar (Sesametime, s.f.).

Sera un proceso y acompafiamiento guiadas o ayuda para facilitar el
desenvolvimiento de las competencias personales, responsabilidades, sociales y
laborales, situando de manera positiva o favorable a un individuo en un empleo
posibilitando el acceso mantenimiento de un puesto o area laboral, al igual que
una correcta relacion con sus colaboradores. Estos conocimientos pueden ser
impartidos como pequefios modulos de aprendizaje o de apoyo al momento de la
recepcion de un personal para que tenga en claro como proceder dentro de su rol

de trabajo.

Comunicacion asertiva:

La Comunicacion Asertiva es una herramienta de la comunicacién que
favorece la comunicacion eficaz entre interlocutores. Al ponerla en practica
estamos fomentando el respeto por uno mismo y respetamos a los demas. Las
técnicas de comunicacion asertiva son herramientas que se pueden aplicar tanto en

nuestra vida profesional como personal. En este sentido, conocer qué
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caracteristicas la fundamentan y qué recursos podemos usar en nuestro favor, nos
daran resultados favorables en cada una de las interacciones que hagamos.
(Munévar, 2018)

La comunicacion asertiva es un estilo de comunicacion en el que expresas
tus ideas, sentimientos y necesidades de forma directa, segura, tranquila y honesta,
al mismo tiempo que eres empatico y respetuoso con las otras personas. Es una
forma de comunicarte diplomaética y equilibrada en la que compartes tu punto de
vista y defiendes tus derechos, al mismo tiempo que tienes en cuenta los
sentimientos de los demas, respetas sus creencias y derechos. Lo haces tomando
responsabilidad por tus emociones, sin cargarte con la responsabilidad de otros y
sin culparlos, ni juzgarlos (Amayaco, s.f.).

Esta habilidad es indispensable para la atencion de la gestion diaria, ya que
a través de ella se informara de manera efectiva al grupo humano involucrado en
una gestion y aportara de forma positiva al dinamismo y crecimiento de una
organizacion (Manjarres, 2017).

El expresar las ideas, sentimientos y necesidades de una manera directa,
segura tranquila de caracter honesto al mismo tiempo el ser empatico mostrando
respeto con la otra persona se denomina comunicacion asertiva, no es necesario
transmitir emociones al contrario la comunicacion debe ser clara y concreta dando
a conocer cudl es el objetivo y el modo para alcanzarlos, el mensaje debe ser
recetado por el interlocutor cumpliendo con la normativa anteriormente
mencionada. Se debera capaz de decir lo que se debe decir, cuando sea el

momento de decirlo.
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Trabajo en equipo:

El trabajo en equipo se define como la union de dos o0 méas personas
organizadas de una forma determinada, las cuales cooperan para lograr un fin
comun que es la ejecucion de un proyecto. Nace como una necesidad de tener
relaciones con otras personas para lograr retos que no se alcanzarian
individualmente. Se origina también de la idea de agilizar y mejorar algunas
condiciones que obstaculizan el desarrollo de tareas diarias y la consecucion de
objetivos en las organizaciones (Randstad, 2015).

Cuando se trabaja en equipo, se atnan las aptitudes de los miembros y se
potencian sus esfuerzos, disminuye el tiempo invertido en las labores y aumenta la
eficacia de los resultados. Un grupo de personas se transforma en equipo en la
medida en que alcanza cohesidon. Para ello se han de crear lazos de atraccion
interpersonal, fijar una serie de normas que dirijan el comportamiento de todos
miembros, donde la figura de un lider es fundamental, promover una buena
comunicacion entre el conjunto de integrantes, trabajar por el logro de los
objetivos comunes y establecer relaciones positivas. La cohesion de un equipo de
trabajo se expresa a traves del compafierismo y el sentido de pertenencia al grupo
que manifiestan sus componentes. Cuanta mas cohesion exista, mejor trabajaran
sus miembros y mas productivos seran los resultados de sus acciones (Randstad,
2015).

Establece un clima de colaboracion, comunicacion y confianza entre los
integrantes de su equipo de trabajo y los motiva para el logro de objetivos
comunes (Gomora, 2019). Un ambiente laboral sano me gustas donde todas las
personas pueden expresar su criterio y apoyarse, el trabajo en equipo busca

motivar al personal para lograr objetivos comunes que faciliten su desempefio, al
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igual que genere una correlacion entre empleados de diferente rango. La confianza
entre camaradas promovera una comunicacion fluida y el apoyo para cumplir con
las funciones que dependan una de otra asi evitamos desfases de labores y

conflictos entre el personal dentro de la institucion.

Marco Legal

Dentro de la normativa reguladora principal del pais, se cita el articulo 32
que corresponde a la salud donde establece que es uno de los derechos que el
Estado tiene como deber de garantizar a su poblacién, ya que esta ligado a otros
derechos basicos y que sustentan el buen vivir, entre ellos el trabajo, la educacion
y la seguridad social. Para lo cual, es necesario que cree una variedad de politicas,
brinde el acceso oportuno, permanente e igualitario a servicios y programas de
atencion integral y promocion de la salud. No obstante, el derecho a la atencion de
salud necesita regirse bajo algunos principios fundamentales como la calidad,
eficacia, eficiencia, universalidad, entre otros (Asamblea Nacional Constituyente,
2008).

Asimismo, se cita el articulo 52 de esta normativa que hace hincapié
acerca de los usuarios en donde se estipula que las personas tienen derecho a
adquirir servicios de calidad, a recibir informacion clara, precisa y sin engafios
sobre las caracteristicas y contenido del mismo, asi como a elegirlo de manera
libre. Para lo cual, se deben determinar controles de sus procedimientos y calidad,
y en caso de requerirlo las respectivas sanciones al vulnerar sus derechos, al igual
que la indemnizacion y reparacién por mala calidad, dafios o deficiencias del
servicio (Asamblea Nacional Constituyente, 2008).

Otro aspecto a resaltar dentro de la constitucion es el articulo 234 que

concierne a la capacitacion de los servidores pablicos, siendo este parte de las



64

acciones del Estado el facilitar a profesionales su continua formacion por medio
de programas de capacitacion, academias, institutos y escuelas de formacion del
sector publico (Asamblea Nacional Constituyente, 2008).

Por otra parte, en el Reglamento General a la Ley Organica del Servicio
Publico se destaca el articulo 41 que se refiere a la licencia para estudios regulares
de posgrado, en el que se manifiesta que los servidores publicos pueden acceder a
ella pero sin remuneracion, mientras que la formacion se la efectie en un centro
de educacidn superior reconocido por la Secretaria Nacional de Educacion
Superior (Senescyt), la cual beneficie al Estado y que su contenido curricular sea
de posgrado (Presidencia de la Republica del Ecuador, 2011).

Otro aspecto importante para el trabajo es lo citado en el articulo 126 de
este reglamento que concierne a la estructura de la carrera del servicio publico, en
el que se menciona la necesidad de que el servidor publico tenga experiencia, un
nivel académico. Al igual que, cumpla equisitos del puesto y la evaluacion del
desempefio (Presidencia de la Republica del Ecuador, 2011).

Del mismo modo, se hace hincapié a lo estipulado en el articulo 195 que se
refiere a la capacitacion y formacion de los funcionarios publicos, en donde se
precisa que el subsistema de capacitacion y formacion comprende una serie de
procedimientos y politicas establecidas con la finalidad de regularizar los estudios
de carrera para el sector publico que permiten alcanzar las habilidades, destrezas y
capacitacion necesaria que vaya acorde a los requisitos y perfiles ocupacionales
(Presidencia de la Republica del Ecuador, 2011).

Inclusive, es pertinente destacar el articulo 216 que habla acerca de los
objetivos del subsistema de evaluacion del desempefio, en el que se asegura que

este se desarrolla con la finalidad de estimular y medir la gestion de la institucion,
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de los servidores y los procesos internos por medio de la fijacion de indicadores,
metas y objetivos cualititativos y cuantitativos que son de gran aporte para la
cultura organizacional gerencial que esta centrada en la consecucion y
observacion de resultados (Presidencia de la Republica del Ecuador, 2011).
Ademas, se cita el articulo 218 que se refiere a la periocidad de la
evaluacién que es determinada como un proceso permanente que se repetira de
forma anual por parte de los responsables de los procesos, areas, unidades y de las
UATH (Presidencia de la Republica del Ecuador, 2011). Finalmente, se resalta lo
planteado en el articulo 219 que corresponde a los resultados esperados, en donde
se expresa que estos se evallan mediante ciertas perspectivas de medicion que son
el talento humano, los procesos internos, el usuario externo y la institucional. En
el que se destaca que para evaluar la perspectiva desde el talento humano se
incluye la puntuacion sobre el trabajo en equipo, el uso eficaz del tiempo, los
resultados y calidad del liderazgo de los procesos internos (Presidencia de la

Republica del Ecuador, 2011).
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Capitulo 1l
Marco Referencial

La problemética expuesta en el estudio presente ha sido referenciada con
aportes de autores que han expuesto muy validos puntos que deben sin duda ser
considerados, para determinar la influencia de las competencias gerenciales en el
desempefio laboral del personal que labora en el Hospital basico Huaquillas,
encontrandose material de apoyo en mayor escala de estudios realizado en latino
américa en paises como: Colombia, Perd y Ecuador con una gran relevancia de
uso las dos variantes sujetas a estudio utilizadas desde diversos enfoques,
especialmente en el &mbito empresarial, y en menor escala en el area de salud, por
lo antes expuestos mencionaremos los mas relevantes para el investigador.

En el 2019 Calero desarrollé una investigacion sobre la importancia que
desempefia el gerente como lider junto a los demaés colaboradores de su
organizacion reflejado en el desempefio laboral, por lo que se desarroll6 un
modelo de liderazgo gerencial. Realizé un analisis FODA de la institucion en
donde las consecuencias avizoradas fueron problemas en la organizacion y
planificacion de actividades. Con los datos y valores obtenidos tuvo un enfoque
real que constituido un limitante para el desarrollo de la Direccion Provincial del
IESS Chimborazo (Ambato). Por lo que se determiné la indagacion mediante la
aplicacion de entrevista y encuesta a los 85 beneficiarios para evaluar las variables
consideradas. Los instrumentos fueron validados a través de aplicacion piloto y
por analisis factorial (Alpha de Cronbach). La validacion del trabajo realizado dio
a conocer la incidencia en la planificacion y desarrollo de actividades en el

desempefio laboral de la poblacién estudiada (Calero, 2019)



67

Con el propdsito de describir y asociar las variables Competencias
gerenciales y desempefio laboral de los servidores publicos en la Municipalidad
Distrital de Yura, Arequipa (Gonzale & Stephanie, 2018) realizan el trabajo
investigativo con el objetivo de Determinar la relacion que existe entre las
competencias gerenciales y el desempefio laboral de los servidores publicos en la
Municipalidad Distrital con la hipdtesis establecida que existe una relacion directa
y significativa, encontrado con un nivel de significancia del 5% una vez tabulado
los datos recolectados a través de las herramientas de la investigacion establecidas
para esta investigacion.

Contemplando la variable relacionada a las competencias gerencias,
Manijarres realiz6 un interesante aporte apalancando su estudio en un grupo de
emprendedores de la ciudad de Cartagena — Colombia, caso en el que el objetivo
del autor fue el evaluar el grado de las habilidades gerenciales obtenidas por
dichos profesionales en la relacion en las competencias gerenciales que se veian
reflejadas en su gestion empresarial. Este estudio de indole descriptivo -
exploratorio fue aplicado en a una poblacién conformada de 112 jovenes
emprendedores, utilizando como instrumento la recoleccion de datos y la revision
bibliogréafica.

Un especial aporte que destaca en ese caso es que la investigacion
concluyo en que el liderazgo relacional presenta una marcada presencia entre los
gerentes de las medianas empresas de la Region Caribe Colombiana, lo cual
implica que el manejo de las relaciones constituye un elemento clave en su
gestion, ya que sin ello es muy poco probable que la operacion de una institucion

se sostenga en el tiempo y alcance el logro de sus objetivos (Manjarres, 2017).
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El documento sustentado por Vera (2017) fue direccionada a la
importancia de la toma de decisiones empresariales a partir de la perspectiva
arraigada a las competencias gerenciales, es decir, que los altos mandos cuenten
con el perfil y las habilidades requeridas para poder ejecutar acciones y dirigir a
los demaés colaboradores en pro de la institucion.

Para ello, el autor delimitd como principal motor, la comprobacion del
rendimiento del presupuesto para diversas acciones a través de los ultimos afios,
con base en los objetivos planteados a corto y mediano plazo, comprobando cémo
la falta de direccidn por la ausencia de conocimientos y desarrollo de destrezas,
comprometieron los rubros sin que se alcanzara las metas previamente trazadas,
demostrando a partir de un estudio correlacional, la importancia que tiene cuan
apto es un profesional, dado es el caso que tanto en las encuestas aplicadas a 84
trabajadores y las entrevistas ejecutadas, permitieron evidenciar que los fallos eran
netamente responsabilidad de la direccidn, por la falta de comunicacion de las
diferentes areas y el poco interés en el desarrollo del equipo de trabajo (Vera,
2017).

Con la finalidad de demostrar la repercusion que logra la falta de
competencias gerenciales en una organizacion, Lopez (2017), sostuvo el objetivo
de determinar si el modelo de administracion incide o no en la toma de decisiones
y su vez, en el nivel de afectaciones que puede sufrir el recurso humano de una
organizacion.

A partir de un estudio correlacional aplicado con 12 personas, el autor
empled técnicas de recoleccion de datos, determinando que el nivel de
compromiso del equipo de trabajo es significativo siempre que sea respaldado por

la direccidn requerida, asi como el apoyo necesario a la generacion de acciones
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positivas que permitan que los trabajadores crezcan junto con la compaiiia, para lo
cual sugiri6 la aplicacién de un plan de accidn previamente viralizado y
comentado por el equipo de trabajo (Lopez, 2017).

Las pequefias y medianas empresas, al igual que las multinacionales,
responden a la concrecidn de sus metas de forma planificada y para ello, es
necesario que exista comunicacion efectiva, determinacion del alcance de cada
accion y compromiso, detalles expuestos por Fonseca (2015). Es asi, que el autor
tuvo como principal objetivo de su investigacion, proponer el desarrollo de un
modelo de inteligencia de negocios destacando la trascendencia de la toma de
decisiones, misma que debe ser soportada por profesionales con amplio criterio en
su campo de accidn, contemplando los aportes de otros profesionales del area que
tal vez han tenido la oportunidad de presenciar conflictos no detectados por todos,
0 a su vez, hayan experimentado situaciones positivas a partir de pequefios
cambios que involucren de forma activa al capital humano.

Para ello, el autor ejecutd como tecnica de recoleccion de datos la
observacion estructurada y la entrevista, lo que le permitio crear el almacén de
datos, mapa de procesos, formato de reportes y sugerencias, obteniendo como
resultado varios aportes que apoyaron la gestion de toma de decisiones gerenciales
aportaron de manera significativa la perspectiva desde donde se analiza la
evaluacion del desarrollo laboral de una entidad dirigida a la oferta de servicios a
nivel publico, dado que su intencion fue determinar la relacion que existe entre las
habilidades gerenciales y el clima organizacional de la institucion.

Es asi, que basados en un tipo de investigacion descriptiva y correlacional,
se contd con el aporte de 103 colaboradores quienes permitieron evidenciar los

fallos e inconformidad del capital humano, como resultado de incorrectas
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practicas por la ausencia de positivas competencias gerenciales (Falcon & Reyes,
2015).

Finalmente, el estudio empleado por Valderrama enfatizé cuén influyentes
son las habilidades gerenciales en el desempefio laboral de los trabajadores, para
lo cual de emple6 una investigacion aplicada, de disefio explicativo — causal, con
una poblacidén objetivo de 77 trabajadores. Con base en la muestra y el empleo de
varias técnicas de recoleccion de datos, el caso concluyé en que el talento humano
de la compafiia requeria desarrollar técnicas de comunicacion efectiva,
organizacion y planificacion, ya que es imprescindible fomentar la inclusion de
todos los colaboradores a fin de unir recursos para la concrecién de las metas
trazadas y a su vez, permitir que las personas desarrollen nuevos logros

(Valderrama, 2019).

Hospital Bésico de Huaquillas

Resefa historica

La formacidn historica del Hospital Base de Huaquillas en EI Oro se basa
en el desarrollo de su antecesor: la idea de crear un hospital luego de la creacién
de Huaquillas por presién social de la poblacion fue fundada por el Estado de
Huagquillas. Acordo comenzar en 1991 dentro del Departamento de Seguridad
Social para aliviar las necesidades sectoriales de salud del estado mediante la
integracidn de tres agencias principales, incluido el Ministerio de Seguridad
Social, el Ministerio de Defensa y el Ministerio de Salud. Operando en Huaquillas
para la atencion primaria y secundaria de la salud hospitalaria como centro
médico hospitalario para madres y nifios debido a la creciente necesidad de
atencion por la necesidad imperante de brindar atencion materno/infantil la misma

que es concebida como una prioridad especialmente por ser el binomio madre e
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hijo, las mismas que por la distancia daban a luz a sus nifios en el hospital mas
cercano, como es el de Tumbes, otro aspecto considerado fue la presencia de
enfermedades de alta transmisibilidad como el cdlera, que se propagaba afectando
a la salud humana (Cumbicus, 2020)

Con estos antecedentes entro a funcionar con un convenio tripartito MSP.
Fuerzas Armadas y Seguro Social, con una dotacién normal de 15 camas
hospitalarias en el que cada uno se comprometi6 a cumplir los diferentes
compromisos hechos, sin embargo es importante resaltar que de las tres
instituciones solo se quedaron dos MSP y Seguro Social cumpliendo cada quien
con las misiones que cada rectoria debia ejercer sobre la poblacién a atender.
Entre los principales compromisos asumidos por el MSP fue atender las
enfermedades de control y vigilancia epidemiolégica y los maternos infantiles.

Después de 32 afios de servicios médicos en la zona fronteriza, primero
como centro medico, luego como centro médico hospitalario, MSP. Sige los pasos
para construir un hospital de segundo nivel de atencion, con el equipo adecuado
para su nuevo modelo de atencion, con autogestion basada en las necesidades de
su paciente y el equipo estandar mas reciente. El mismo cuenta con especialistas
que atienden las 24 horas resolviendo las referencias de las unidades de primer
nivel, basado en las necesidades de los pacientes en el estado. La construccion de
este hospital fue iniciada por el Municipio en 2005, MSP en 2013, inaugurado el 7
de octubre de 2013 e inaugurado por el entonces ministro el 13 de noviembre de
2013.

El Hospital Basico Huaquillas, esta ubicado en el cantén del mismo
nombre, en la provincia de El Oro, en la ciudadela Jaime Roldos Aguilera, de la

Parroquia Union Lojana, calles Martha Bucaran y Abdon Calderdn, la poblacion
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beneficiaria es de 60 440 habitantes segun la proyeccién poblacional hasta el 2020
(INEC, 2020). Este Establecimiento de Salud, pertenece al Distrito de Salud
07DO05 Huaquillas, Arenillas, Las Lajas, mismo que se encuentra ubicado en un
canton fronterizo del pais y sirve de referencia para pacientes de nacionalidad
peruana y flujos inusuales transitorios.

El Establecimiento de Salud, cuenta con instalaciones propias,
equipamiento y médicos especialistas con base en el nuevo Modelo de Atencion
Integral de Salud (MAIS), donde resuelve las referencias de los Establecimientos
de Salud de Primer Nivel, mismos que son: 18 de noviembre, La Paz, Hualtaco y
Anidado Huaquillas. Adicionalmente, este Hospital Bésico por encontrase muy
cerca de la poblacion de Chacras y Carcabdn, sirve de referencia de esta. Cabe
mencionar que las actividades de evaluacion de desempefio se desarrollan cada

afio, tal como lo establece la normativa para servidores publicos.



Tabla 1

Estructura Organizacional vertical del Hospital Basico Huaquillas

73

PROCESOS GOBERNANTES
Direccidn de Hospital (Hospitales Basicos y otros de menos de 70 camas)
GERENCIA HOSPITALARIA

PROCESO HABILITANTES DE ASESORIA
Gestidn de Calidad (un Analista)

6 COMITES
1. Gestion de Calidad
2. Seguridad del Paciente
3. Control y Prevencién de Infeccion Asociadas a la Atencion en Salud
4. Auditorias de Historias Clinicas
5. Farmacoterapia
6. Farmaco vigilancia y Tecno vigilancia

JEFE ADMINISTRATIVO

PROCESO HABILITANTES DE APOYOS
Trabajo Social (una Trabajadora Social)

UNIDAD DE ADMISIONES
Estadistica (un Analista y un Auxiliar)

UNIDAD DE TALENTO HUMANO
Recueros Humanos (un Analista)

UNIDAD ADMINISTRATIVA
Activos Fijos y Mantenimiento (un Analista y dos Auxiliares)

DIRECCION ASISTENCIAL

PROCESOS AGREGADOS DE VALOR

UNIDADES DE ESPECIALIDADES CLINICAS Y/O QUIRURGICAS
JEFE DE UNIDAD
14 Médicos Especialista, 19 Médicos Residentes, 4 Atencion Pre Hospitalaria

o Emergencia (un Emergenciologo)

o Medicina Interna (una Internista)

o Cirugia (cuatro Cirujanos)

o Gineco — Obstetricia (4 Ginecbélogos Obstetras)

o Pediatria (dos Pediatras)

o Terapia en Salud Mental / Psicologia (una Psicologa Clinica)
o Odontologia (una Endodoncista)

UNIDAD DE CUIDADOS DE ENFERMERIA
JEFE DE ENFERMERIA

GESTION DE ENFERMERIA (43 Enfermeras y 17 Auxiliares)
o Consulta Externa



. Emergencia

. Gineco — Pediatria

o Central de Esterilizacion

o Centro Quirurgico

o Medicina Interna — Cirugia
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UNIDAD DE APOYO DIAGNOSTICO Y TERAPEUTICO

JEFE DE UNIDAD

o Farmacia (ocho Bioquimicos y un Auxiliar de Farmacia)
o Laboratorio (nueve Laboratorista y tres Auxiliares de
Laboratorio)

o Imagen — Rayos X - Ecografia (cinco Tecno6logos)

o Nutricion y Dietética (una Nutricionista)

UNIDAD DE DOCENCIA E INVESTIGACION

Un Médico Especialista, una Enfermera (dos Responsables)
Nota: Esta tabla sintetiza un esquema directamente del Hospital Basico

Huagquillas, el cual tiene la capacidad de analizar la estructura de cada uno de sus

departamentos, para proporcionar informacion sobre las diversas caracteristicas de

la organizacion.

Tabla 2
Cartera De Servicio Del Hospital Basico Huaquillas
Servicio Responsables Dia de Atencion Horario
Emergencia (Triage,
ginecologia, Dr. Diego .
o : Lunes a domingo 24 horas
pediatria, cirugia Carvajal Boada . "9
general)
Dra. Maria
Internacion Johana Jima Lunes a domingo 24 horas
Sanchez
(Consulta Externa)
Cirugia Dr. Nelson Lunes a viernes 08:00a17:00
Salazar Delgado
. . Dr. Davi rr )
Ginecologia avid Correa Lunes a viernes 08:00a17:00

Matamoros
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Pediatria Dre. I\/.I.abel Lunes a viernes 08:00a17:00
Armijos
Dra. Maria
Medicina Interna Johana Jima Lunes a viernes 08:00a17:00
Sanchez
Psicologia Psi. Patricia Lunes a viernes 08:00a17:00
g Astudillo Ochoa ' '
Servicios Complementarios
. Bqgf. Maria .
Farmacia .. Lunes a domingo 24 horas
Trujillo Rey
. Lic. Jhuliana .
Laboratorio " Lunes a domingo 24 horas
Ifiiguez Granda
Ecoarafia Dra. Yenny Pino Lung;;a\él(;arnes/ 07:00 a 19:00
g Valarezo ) y 08:00a17:00
domingo
Rayos X Lic. Lms_Sanchez Lunesadomingo  07:00 a 23:30
Salina
. Dra. Indira .
Quirofano . Lunes a viernes 08:00 a 17:00
Gorrita
Dr. Josue
Odontologia Arcentales Lunes a viernes 08:00a17:00
Carrion
Nutricion Lic. Jhon _Lunesa 16002 17:00
Sedamanos Cun viernes
Audiometria Lic. Tanya” Martes y jueves  08:00 — 16:00
Camacho Carrion
Dra. Maria Lunes, miércoles
Electrocardiograma Johana Jima g 11:00 - 12:30
. y viernes
Sanchez
Dra. Maria
Espironometria Johana Jima Martes y Jueves  11:00 —12:30
Sanchez

Nota: Esta tabla describe los servicios ofertados por el Hospital Basico
Huaquillas, como unidad de segundo nivel de complejidad dentro del Sistema del
Ministerio de Salud Publica, destinado a brindar atencion especializada;
preventiva, ambulatoria, de recuperacion y rehabilitacion a los usuarios/as de las

diferentes especialidades médicas
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Capitulo 111
Marco Metodolégico
En este capitulo se describira como se elabord la presente investigacion, su
disefio y tipo. El desarrollo del método utilizado, con el cual se buscé obtener la
informacion necesaria de la tematica establecida, La Incidencia de las
Competencias Gerenciales en el Desempefio Laboral del Personal de Salud en el
Hospital Basico Huaquillas; ademas se describe el tipo de investigacion para el
desarrollo de la misma y finalmente, se establece las técnicas de la encuesta,
formulando preguntas enfocadas al objetivo de la investigacion y las diferentes
técnicas de recoleccion de datos que utilizamos, a fin de obtener la informacion
valida que permitiera la elaboracion una propuesta que promueva el desarrollo de
competencias gerenciales del personal que ocupa cargo en gerencias operativas
(lideres departamentales), mediante un modelo de capacitacion tipo taller por
competencias que generan cambios positivos en los resultados de desempefio

laboral de la institucién en salud.

Enfoque de la Investigacién

El enfoque cuantitativo de una investigacion se centra en el uso de datos
numeéricos y métodos estadisticos para analizar y comprender los patrones y
tendencias de un fendbmeno. Esta perspectiva se utiliza a menudo para estudiar
fendmenos sociales y econdmicos, y se enfoca en la medicion y el analisis de
datos para comprender los patrones existentes. Asi, su ventaja radica en que es util
para hacer inferencias sobre una poblacion a partir de una muestra, y también
puede ayudar a predecir el comportamiento futuro (Marquez, Cuétara, Cartay, &

Labarca, 2020).
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El enfoque cuantitativo de esta investigacion es importante para
comprender los patrones de desempefio laboral del personal de salud en el
Hospital Béasico Huaquillas. Los datos numéricos y las estadisticas se utilizaron
para analizar el impacto de las competencias gerenciales en el rendimiento del
trabajo, lo cual es util para el hospital al tomar decisiones sobre el personal y la

formacion.

Disefio de la Investigacion

El disefio no experimental de una investigacion es un tipo de disefio
utilizado para estudiar fendmenos en un entorno natural, este disefio no implica la
manipulacion de las variables de investigacion, sino que se enfoca en el estudio de
como se relacionan entre si, de manera que se pueda establecer la causalidad en
una investigacion, pero no son tan precisos como los disefios experimentales
(Paragua, Pasquel, Paragua, Paragua, & Cajas, 2018).

El disefio no experimental de esta investigacion fue adecuado para estudiar
el fendmeno de la incidencia de las competencias gerenciales en el desempefio
laboral del personal de salud, puesto que se enfocé en el establecimiento de una
relacion entre las variables, aunque no permite establecer una causalidad clara. Sin
embargo, este disefio es Util para obtener una comprension general del fendmeno y
establecer una base para futuras investigaciones.

El diagrama representativo de este disefio es el siguiente:

C‘)l
M= / r
\ c‘)z

Donde:



78

M = Trabajadores de Salud

O1= Observacion de competencias gerenciales
0O2= Observacion de desempefio laboral

r = Relacion entre variables.

Alcance de la Investigacion

De acuerdo con Herndndez, Fernandez y Baptista (2015), una
investigacion puede ser explicativa, exploratoria, descriptiva y/o correlacional. En
el presente trabajo, la caracteristica del alcance de investigacion fue descriptiva
correlacional, la cual tiene como propdsito fundamental mostrar o examinar la
relacion entre dos 0 més variables, en este caso: Competencias Gerenciales y el
desempefio laboral. Uno de los puntos importantes de la investigacion
correlacional es examinar las relaciones entre variables o sus resultados, pero en
ningln momento explica que una sea la causa de la otra (Bernal, 2010, pag. 114).
Lo que quiere decir que, aunque no establece de forma directa relaciones causales,
puede aportar indicios sobre las posibles causas de un fendmeno. Inicialmente se
midieron las variables como: las competencias a evaluar, su estado de desarrollo

actual y las necesidades evidenciadas para desarrollar el plan de capacitacion.

Tipo de Investigacion

El disefio de investigacion es un plan de accion estructurado y preciso para
el disefio e implementacion de experimentos. Contiene un conjunto de reglas o
pasos especificos que permiten a los investigadores alcanzar sus objetivos y, en
este caso, desarrollar sus experiencias (observaciones, experimentos, cuasi-
experimentos, etc.) Es decir, permiten la creacién de proyectos de investigacion.

Ellos determinan los pasos necesarios para llegar a concretar la investigacion
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deseada. (Ruiz, 2019) La investigacion es de corte transversal correlacional
debido a que se describiran la relacion entre dos variables en un momento
determinado, basandose fundamentalmente en la observacion del fendmeno tal y

como se dan en su contexto natural para después analizarlo (Dzul, 2010).

Meétodo de Investigacion

El método deductivo de una investigacion es un enfoque que se centra en
la aplicacion de teorias y principios para predecir el comportamiento de un
fendmeno. Este método se utiliza a menudo en las ciencias sociales y naturales, y
se enfoca en la identificacion de las leyes y principios que rigen un fenémeno. A
partir de estos principios, se pueden hacer predicciones sobre el comportamiento
del fendmeno (Palmero, 2021).

El método deductivo de esta investigacion es importante para predecir el
comportamiento del personal de salud en el Hospital Basico Huaquillas, se
utilizaron las teorias y los principios existentes sobre las competencias gerenciales
y el desempefio laboral para deducir como se comportara el personal en el
hospital. Esta informacidn fue util para la toma de deciciones en torno a mejorar el

desempefio del personal y el funcionamiento del hospital.

Area de Estudio

El estudio se desarrolla en el Hospital Basico Huaquillas, institucion
ubicada en el canton Huaquillas de la Provincia de EI Oro, parroquia Union
Lojana, en la Ciudadela Jaime Roldos Aguilera, Direccion: Avenida Martha
Bucaran entre 6 de Octubre y Abddn Calderdn. Dicha Institucion de salud brinda
cobertura a la poblacion Huaquillence a mas de ser la unidad de referencia de los
Establecimientos de Salud de Primer Nivel, mismos que son: 18 de noviembre, La

Paz, Hualtaco y Anidado Huaquillas. Adicionalmente, este Hospital Basico por
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encontrase muy cerca de la poblacion de Chacras y Carcabén, también se
convierte en unidad de referencia hospitalaria, cabe mencionar que por
encontrarse en la zona fronteriza sur del pais existe movilidad humana tanto de
poblacion Peruana como Venezolana que aumenta con otras nacionalidad, las

cuales acuden a esta casa de salud en busca de resolver sus afectaciones de salud

Poblacion

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) definen a la poblacion
como el conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas
especificaciones, siendo el conglomerado de personas que son objeto de estudio
de los cuales se requiere obtener informacion para un propoésito especifico en una
investigacion, el universo o poblacion puede estar constituido por personas,
animales, registros médicos, los nacimientos, las muestras de laboratorio, los
accidentes viales entre otros.

Para el presente proyecto se definio la poblacion objeto de estudio a la
entidad de salud Hospital Basico Huaquillas con nimero de servidores de salud de
146 individuos segun la informacion obtenida al departamento de Talento
Humano de la institucién hospitalaria, previo a autorizacion de direccion

hospitaaria.

Muestra

Las muestras estadisticas que forman parte o un subconjunto de unidades
representativas del grupo se denominan poblaciones o universos, elegidas al azar
y dentro del margen de error de, resultados validos para todo el universo, la
investigacion se realiza con el objetivo de obtener un muestreo refiere al proceso

utilizado para escoger y extraer una parte del universo o poblacion de estudio.
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Si no es posible o practico realizar el censo, trabaje con la muestra. Es una
porcidn representativa y apropiada de la poblacion, para ser seleccionada por la
poblacidon de estudio y ser representativa y Util, debe reflejar las similitudes y
diferencias encontradas en la poblacion e ilustrar sus caracteristicas y tendencias.
Las muestras representativas muestran que se aproximan a las caracteristicas de la

poblacion importantes para el estudio (Espinoza, 2016).

Tabla 3
Formula de Muestra
z"2(p+q)
n= e 2+ (z"2(p+q))
N

Nota: En la siguiente tabla demuestra la formula empleada en esta investigacion,
gue nos permitio obterna la muetra de 106 servidores de salud a los cuales le

aplicariamos la herramiente de obtencion de datos (encuesta).

n = Tamafio de la muestra

N = Poblacién o universo

Z = Nivel de confianza deseado

P = Probabilidad a favor

Q = Probabilidad en contra

e = Error muestral

La muestra de estudio se consider6 ser de tipo probabilistico puesto que
se dispone de un marco muestral conociendo la poblacion con un numero de 146
servidores de salud, asi como la determinacion del nivel de confianza a ser
utilizado en el mismo, manejaremos un nivel de confianza del 95% con un margen
de error del 5% al aplicar la formula para determinar el tamafio de muestra se
determina 106 servidores de salud a los que aplicaremos las herramientas para

recoleccion de informacion.
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Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para la realizacion del diagnostico del presente trabajo de investigacion
fue necesario la implementacion de variables que determinen de forma detallada y
especifica lo que seré evaluado a los sujetos de estudio. Para esto, se seleccionan
las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos més adecuada a los
trabajadores de salud de la entidad sanitaria HBH, en donde se aplic6 dos
encuestas para investigar las dos variables planteadas, una que reuna informacion
de Competencias Gerenciales y otra de Desempefio Laboral. No obstante, para
Ilevar a cabo este proceso fue fundamental usar como instrumento el cuestionario

estructurado para ambos casos.

La encuesta

El presente trabajo de investigacion uso la encuesta como una de las
técnicas de recoleccion de informacion, siento este el método de analisis de datos,
los procedimientos de recoleccion de datos una investigacion es cientificamente
valida al estar sustentada en informacion verificable, que responda lo que se
pretende demostrar con la hipotesis formulada. Para ello, es imprescindible
realizar un proceso de recoleccién de datos en forma planificada y teniendo claros
objetivos sobre el nivel y profundidad de la informacidn a recolectar. Estadistica
descriptiva: porcentajes en tablas y graficas para presentar la distribucion de los
datos y tablas de contingencias. Estadistica inferencial: sirve para estimar

parametros y probar hipoétesis, y se basa en la distribucion muestral.

Variables

Variable uno: Competencia Gerenciales
La gestion es un conjunto de conocimientos, habilidades, comportamientos

y actitudes que una persona debe tener para ser eficaz en muchos puestos y
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organizaciones, no solo por su inteligencia, sino también por sus propias

habilidades operativas y de gestion. El trabajo en equipo aporta un rendimiento

extraordinario a la organizacion. Las dimensiones de la variable competencias

gerenciales se derivan de la investigacién de Ocharan (2017).

Tabla 4
La matriz de Operacion de Variables de Competencias Gerenciales.
) ) ) . Escalay
Dimensiones Indicador Items
valores
Dimensién uno: Comunicacion verbal
L L P1, P2, P3,
Comunicacidn Comunicacion no
P4, P5.

asertiva
Dimensién dos:

Trabajo en equipo

Dimensién tres:

Relaciones

Dimensién cuatro:

Liderazgo

verbal

Participa en el equipo
Colabora en el equipo
Se involucra en el
equipo Fomenta el
espiritu de equipo
Mejora el
funcionamiento del

equipo

Capacidad de adaptarse

a nuevas situaciones.
Capacidad de generar

nuevas ideas.

Capacidad de planificar

y organizar. Toma de

decisiones.

P6, P7, P8,
P9.

P10, P12,
P13.

P14, P15,
P16, P17,
P18

1: Totalmente
en desacuerdo,
2:En
desacuerdo,
3:Nide
desacuerdo, ni
de acuerdo,

4: De acuerdo,
5: Totalmente

de acuerdo

Nota: Esta tabla describe las dimensiones sujetas a estudio en la variable 1,

haciendo referencia a competencias gerenciales
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Variable dos: Desempefio Laboral

El resultado del trabajo es el comportamiento o comportamiento real del
trabajador, tanto en el orden profesional y técnico, como en las relaciones
interpersonales creadas en el proceso de atencion de salud / enfermedad. Por
tanto, tiene un gran impacto en la configuracion del entorno. Por tanto, existe una
correlacion directa entre los factores propios de la practica profesional y los
factores que determinan la calidad global de los servicios médicos. A
continuacion, se presenta las dimensiones de la variable desempefio laboral,
derivadas del estudio de Ocharan (2017).

Tabla b

La matriz de Operacion de Variables de Desempefio Laboral.

Dimension Indicador Items  Escalay valores

Dimensién uno:

| acionad P1, P2, P3,
Comunicacion Valores Relacionados P4 p5 1 Totalmente en
Interpersonal desacuerdo
| | Nivel ocupacional PG, P7, P8, 2: En desacuerdo,
Dimension dos: o -
Afios de Servicio P9, P10, 3: Nide
Experiencia o N
N Capacitacion P11, P12, desacuerdo, ni de
habilidades
: Liderazgo P13, P14, acuerdo,
practicas
. P15, P16, .
Toma de decisiones 4: De acuerdo,
Dimension tres: 5: Totalmente de

Estabilidad laboral P17,P18, 5cuerdo

Satisfaccion
Grado de instruccién P19, P20
laboral

Nota: Esta tabla describe las dimensiones sujetas a estudio en la variable 2,

haciendo referencia a desempefio laboral.
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Procesamiento de Datos

Una vez obtenidos los resultados de la encuesta, se elabord una base de
datos en Excel en la cual se registro el valor numérico de cada respuesta para
tabular el valor de cada dimension y, por consiguiente, de cada variable. Dicho
valor se presenta de acuerdo con la escala y baremos presentados en el Apéndice
E, en donde se expone el nivel de competencias gerenciales: bajo, regular o alto,
el cual depende de la suma de las cuatificaciones atribuidas segun las opciones de
respuesta de la escala de Likert. Los resultados de esta tabulacion se presentan por
medio de tablas de frecuencias y graficos de barras para proyectar las respuestas
de los servidores de salud.

Cabe mencionar que una vez precisado el planteamiento del problema de
cémo inciden las competencias gerenciales en el desempefio laboral del personal
de salud en el Hospital Basico Huaquillas, permitiendo inicialmente medir las
variables de la investigacion que fueron establecidas, como son: las competencias
gerenciales, su estado actual y las necesidades evidenciadas para desarrollar la
propuesta requerida segun los resultados, luego se aplicaron técnicas estadisticas
para determinar la correlacion de la informacion obtenida y establecer de esta
forma, los puntos a tratar en cada una de las unidades temaéticas potenciando la
capacidad de toma de decisiones por medio del desarrollo de competencias

gerenciales.

Coeficientes de la Correlacion de Spearman

La rho de Spearman es una medida dependiente no paramétrica en la que
se calcula el rango promedio de observaciones y las diferencias se elevan al
cuadrado y se incorporan a la ecuacion, se utiliza cuando la escala es ordinal y si

se quiere medir la relacion entre dos variables, no se cumple la hipotesis de
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normalidad en la distribucién de estos valores, utilizandose para probar la
hipotesis y esta prueba estadistica fue suficiente para confirmar la relacion entre

las variables cualitativas. (Hernandez B. , 2017)

Tabla 6

Formula de Sperman

6>idiz
rR=1-

n (n2-1)

n= numero de puntos de datos de las dos variables

di= diferencia de rango del elemento “n”

El Coeficiente Spearman,p, puede tomar un valor entre +1 y -1 donde,

Un valor de +1 en p significa una perfecta asociacion de rango

Un valor 0 en p significa que no hay asociacion de rangos

Un valor de -1 en p significa una perfecta asociacion negativa entre los rangos.
Si el valor de p se acerca a 0, la asociacion entre los dos rangos es mas débil.

Es preciso ser capaces de clasificar los datos antes de proceder con el
coeficiente de correlacion de Spearman. Es importante observar que si se
incrementa una variable, la otra sigue una relacion monotona (Questionpro, 2022).
La funcion de la correlacion de Spearman es determinar si existe una relacion
lineal entre dos variables a nivel ordinal y que esta relacion no se debe al azar,
esta relacion es estadisticamente significativa, Spearman también se utiliza si una
de las variables es un intervalo y el orden es diferente.

Tabla 7

Escala para Interpretar el Coeficiente de Correlacion de Sperman

Valor Significado

-1 Correlacién negativa grande y perfecta
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-0.9a-0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacién negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacién negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a-0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a-0.39 Correlacion positiva baja
0.4a-0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a-0.89 Correlacion positiva alta
0.9a-0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta
Resultados

En este fase del capitulo se describen los resultados de una encuesta
realizada al personal de salud del Hospital Basico Huaquillas correspondiente a la
frontera sur del Ecuador en el Canton Huaquillas, de la Provincia del EI Oro.
Realizando el anélisis correspondiente para determinar si existe relacién
significativa entre las competencias gerenciales y el desempefio laboral del
personal de salud del Hospital Basico Huaquillas, conviertiendose en la hipotesis
del investigador del presente trabajo.

Contrastacion de hipdtesis

Prueba de hipétesis la prueba de hipotesis utilizo la correlacion Rho de
Spearman, y esta prueba estadistica fue suficiente para confirmar las relaciones
entre variables cualitativas.

Prueba de hipdtesis general

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

desempefio laboral del personal de salud del Hospital Basico Huaquillas.
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Ha: Existe relacion significativa entre las competencias gerenciales y el
desempefio laboral del personal de salud del Hospital Basico Huaquillas.
Regla de decision: Si p <,05 entonces se rechaza la hipotesis nula

Tabla 8

Correlacién entre las Competencias Gerenciales y el Desempefio Laboral

Habilidades Desempefio

Gerenciales Laboral

Rho de Habilidades Coeficiente de 1.000 -.011
Spearman Gerenciales correlacion

Sig. (bilateral) . .908

N 106 106

Desempefio Laboral ~ Coeficiente de -.011 1.000
correlacion

Sig. (bilateral) .908
N 106 106

La matriz de correlacion muestra el coeficiente de Pearson y el nivel de
significancia obtenido para cada variable y ademas del nimero de casos. La tabla
sefiala que el coeficiente de correlacion es -.011 lo que indica que no existe
correlacién entre las variables; por lo tanto, se acepta la hipotesis nula, es decir no
existe relacion significativa entre las competencias gerenciales y el desempefio
laboral del personal de salud del Hospital Basico Huaquillas.

Tabla 9

Nivel de habilidades gerenciales

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido

Vélido Regular 44 41.5 % 41.9%
Alto 61 57.5% 58.1%
Total 105 99.1 % 100.0%
Perdidos Sistema 1 9%

Total 106  100.0 %
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Figura 5
Niveles de competencia gerenciales

Habilidades_Gerenciales

Reqgular Alto
Habilidades_Gerenciales

De acuerdo con las respuestas de los encuestados, la tabulacién de datos
marcé que el 58.1% de los servidores publicos tiene competencias gerenciales en
un nivel alto; sin embargo, un 41.% esas habilidades se encuentran en un nivel
regular. Esta categorizacion permite conocer que desde la perspectiva de los
servidores publicos, los funcionarios no necesitan reforzar las habilidades
necesarias para la gestion de los recursos y la toma de decisiones en la

administracion del Hospital Basico Huaquillas.
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Tabla 10
Niveles de desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje

Vélido Regular 100 94.3
Alto 6 5.7
Total 106 100.0
Figura 6

Niveles de desempefio laboral

Desempeiio_Laboral

Reqgular Alto

Desempeiio_Laboral

De los 106 encuestados establecieron que, el 5.66% perciben un nivel alto
y el 93.34% presentan nivel regular, presentan un nivel adecuado de desempefio

laboral como variable 2 de la investigacion.



Tabla 11

Comunicacién asertiva — Dimension 1.1

Frecuencia Porcentaje

Regular 81 76.4
Vélido Alto 25 23.6
Total 106 100.0

Figura 7

Comunicacioén asertiva — Dimensién 1.1

Comunicacion_Asertiva

Frecuencia

Reqular Alto

Comunicacion_Asertiva

De los 106 encuestados establecieron que, el 23.58% perciben un nivel
alto y el 76.42% presentan nivel regular, presentan un nivel adecuado de
comunicacion asertiva como dimension 1.1 de la variable 1 de la investigacion

(Habilidades Gerenciales).
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Tabla 12
Trabajo en Equipo — Dimension 1.2

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje valido

Regular 57 53.8

Valido Alto 47 44.3
Total 104 98.1

Perdidos Sistema 2 1.9
Total 106 100.0

54.8
45.2
100.0

Figura 8
Trabajo en Equipo — Dimension 1.2

Trabajo_en_Equipo

Frecuencia

Reqular

Alto

Trabajo_en_Equipo

De los 106 encuestados establecieron que, el 45.19% perciben un nivel

alto y el 54.81% presentan nivel regular, presentan un nivel adecuado de trabajo

en equipo como dimension 1.2 de la variable 1 de la investigacion (Habilidades

Gerenciales).

92



93

Tabla 13
Relaciones Interpersonales — Dimensién 1.3

Frecuencia Porcentaje

Bajo 1 9

- Regular 69 65.1

valido Ao 36 34.0

Total 106 100.0
Figura 9

Relaciones Interpersonales — Dimensién 1.3

Relaciones_Interpersonales

De los 106 encuestados establecieron que, el 33.96% perciben un nivel
alto, el 65.90% presentan nivel regular y el 0.94 un nivel bajo presentan un nivel
adecuado de relaciones interpersonales como dimension 1.3 de la variable 1 de

la investigacion (Habilidades Gerenciales).
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Tabla 14
Liderazgo — Dimensién 1.4

Frecuencia Porcentaje

Vélido Bajo 1 9
Regular 53 50.0
Alto 52 49.1
Total 106 100.0
Figura 10

Liderazgo — Dimension 1.4

Liderazgo

Frecuencia

Bajo Reqular Alto

Liderazgo

De los 106 encuestados establecieron que, el 49.06% perciben un nivel
alto, el 50.00% presentan nivel regular y el 0.94 un nivel bajo, presentan un nivel
adecuado de liderazgo como dimension 1.4 de la variable 1 de la investigacion

(Habilidades Gerenciales).



Tabla 15

Comunicacion Interpersonal —Dimension 2.1

Frecuencia Porcentaje

Vélido Regular 57 53.8
Alto 49 46.2
Total 106 100.0
Figura 11

Comunicacion Interpersonal —Dimensién 2.1

Comunicacion_Interpersonal

Frecuencia

Regular

Comunicacién_Interpersonal

De los 106 encuestados establecieron que, el 46.23% perciben un nivel
alto y el 53.77% presentan nivel regular presentan un nivel adecuado de

comunicacién interpersonal como dimension 2.1 de la variable 2 de la

investigacion (Desempeno Laboral).
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Tabla 16

Experiencia o Habilidades Practicas — Dimension 2.2

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido
Véalido  Regular 101 95.3 96.2
Alto 4 3.8 3.8
Total 105 99.1 100.0
Perdidos Sistema 1 9
Total 106 100.0
Figura 12

Experiencia o Habilidades Practicas — Dimensién 2.2

Experiencias_o_Habilidades_Practicas

Frecuencia

Reqular Alto

Experiencias_o_Habilidades_Practicas

De los 106 encuestados establecieron que, el 3.81% perciben un nivel alto
y el 96.19% presentan nivel regular presentan un nivel adecuado de la Experiencia

0 Habilidades Practicas como dimensidn 2.2 de la variable 2 de la investigacion

(Desempeno Laboral).
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Tabla 17
Satisfaccion Laboral - Dimensién 2.3

Frecuencia Porcentaje

Vélido Bajo 5 4.7
Regular 89 84.0
Alto 12 11.3
Total 106 100.0
Figura 13

Satisfaccion Laboral - Dimensién 2.3

Satisfaccion_Laboral

Frecuencia

Bajo Reqgular Alto

Satisfaccion_Laboral

De los 106 encuestados establecieron que, el 11.32% perciben un nivel
alto, el 83.96% presentan nivel regular y 4.72% un nivel bajo, presentan un nivel
adecuado de satisfaccion laboral como dimensién 2.3 de la variable 2 de la

investigacion (Desempeno Laboral).
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Capitulo IV
Propuesta de Intervencion

En el presente capitulo se expone una propuesta de intervencion en el
problema planteado. A continuacion, se detalla en primer lugar los objetivos que
se quieren lograr y la metodologia utilizada para elaborarla, posteriormente, se
detalla la propuesta de intervencién en si misma y, por ultimo, se exponen los
recursos necesarios que se necesitaran en el proceso de elaboracion de la misma.
La metodologia utilizada para elaborar esta propuesta de intervencion se baso en
el analisis de la situacion actual de la institucién, a partir de la cual se
identificaron las necesidades y problemas a intervenir. A partir de esto, se elabor6
un plan de accion que se detalla a continuacion.
Objetivo General

Proponer acciones de mejora que permitan articular las competencias
gerenciales con el desempefio laboral en el Hospital Basico Huaquillas.

Objetivos Especificos

Impulsar las experiencias y habilidades practicas de liderazgo entre los

servidores publicos

e Instaurar un programa de reconocimiento por el desempefio del personal
de salud

e Fomentar actividades para el mejoramiento de la comunicacion y las
relaciones interpersonales de los servidores publicos

e Promover la participacion de los servidores publicos en las tomas de

decisiones internas.
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Justificacion

La implementacién de estas acciones de mejora permitird articular las
competencias gerenciales con el desempefio laboral en el Hospital Basico
Huaquillas, lo cual redundara en una mejora significativa de la calidad de atencion
y el bienestar de los servidores pablicos. Las actividades propuestas en esta
seccidn surgieron a partir del analisis de las dimensiones de los cuestionarios
administrados a los servidores publicos, puesto que se conocid que predomina un
nivel regular en desempefio del personal ocasionado por un mismo nivel regular
de competencias gerenciales. En términos de necesidad, es imperioso mejorar el
desempefio laboral como una forma de crear un adecuado ambiente de trabajo en
el que cada servidor publico pueda rendir al maximo y que esto a su vez
represente un beneficio para la institucion y la comunidad en general. Ademas,
con este plan de accion los trabajadores podran prepararse mejor para asumir
nuevos roles y responsabilidades y estaran en mejores condiciones de enfrentar los
retos de la modernidad, desafios inherentes del sector salud pablico, como una
presion constante que requiere de habilidades de liderazgo, toma de decisiones y
comunicacion efectiva.
Actividades

Programa de liderazgo por un mes

Con esta actividad se pretende cumplir con el objetivo de impulsar las
experiencia y habilidades practicas de liderazgo entre los servidores publicos, por
ello se propone llevar a cabo internamente un programa que consiste en darle la
oportunidad a un médico, enfermero o auxiliar de enfermeria o personal
administrativo, de trabajar conjuntamente con el gerente del hospital, de manera

que experimente y tenga la oportunidad de conocer de primera mano como se
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Ilevan a cabo las tareas de gestion y toma de decisiones. La idea es que una vez al
afio por un mes se elija a un nuevo servidor publico para que se sume al programa,
de esta forma se lograra que haya un intercambio de experiencias y se fortalezca
el liderazgo en la institucion.

Para iniciar la seleccion, la gerencia emitird un comunicado dos meses
antes con los requisitos y las caracteristicas que se buscan en el servidor publico
seleccionado, asi como el proceso de seleccion y el programa en si. Ademas, se
debera habilitar un formulario online para que los servidores publicos interesados
puedan postularse y enviar junto con el formulario una carta de motivacién en la
que expliquen por qué quieren participar del programa y cuéles son sus
expectativas. Cabe mencionar que no habré limite de postulantes, y una vez que
culminado la recepcion de solicitudes, el siguiente paso seré la seleccion de los
candidatos. A efectos de este proceso, se formara un comité de seleccion
integrado por tres miembros administrativos y dos servidores publicos que no
estén postulados al programa. El comité sera el encargado de evaluar las
solicitudes y las cartas de motivacion de los postulantes y de seleccionar a los
candidatos que cumplan con los requisitos y las caracteristicas buscadas.

En consecuencia, la seleccion de un servidor publico es que cumpla con
una serie de requisitos, como tener un buen historial laboral y académico, tener
iniciativa y ser proactivo, entre otros. Una vez seleccionados los candidatos, se les
notificara via correo electronico y/o carta certificada y se les pedirad que acudan a
una entrevista con el gerente del hospital. En la entrevista, el gerente del hospital
presentara el programa y los objetivos que se pretenden lograr, asi como las
expectativas que se tienen respecto al servidor pablico seleccionado. Luego, el

servidor pablico seleccionado debe elaborar un plan de trabajo en el que se
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especifiquen las tareas y las actividades que realizara durante el mes en el que
estard a cargo, debe ser aprobado por el gerente del hospital. Finalmente, al
terminar el mes se debe elaborar un informe en el que se evalUe el desempefio y se
haga un andlisis de las experiencias vividas. El informe debe ser entregado al
gerente del hospital y sera evaluado por el comité de seleccion.

Programa de reconocimiento

Con el fin de cumplir el objetivo de instaurar un programa de
reconocimiento por el desempefio del personal de salud, se propone implementar
un programa anual que consista en otorgar premios y/o becas a aquellos
servidores publicos que se destaquen por su desempefio laboral. Para llevar a cabo
el programa, cada afo se deberd elaborar una lista de servidores publicos que
hayan destacado en su desempefio laboral, la cual seré evaluada y aprobada por la
gerencia. Luego se debera elaborar una lista de premios y/o becas que se
otorgaran a los servidores publicos seleccionados. Los premios y/o becas seran
otorgados en una ceremonia anual en la que se reconocera el trabajo realizado por
los servidores publicos y se les motivara a seguir esforzandose y dando lo mejor
de si mismos. Estos reconocimientos consisten en los siguientes:

Tabla 18

Reconocimiento para los servidores pubicos

Reconocimiento Premio y/o beca Observaciones

Diploma certificado por
Premio al mejor

la administracion y una Solo podra se acreedor una
desempefio

beca de $200 para realizar persona
individual

un programa de
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educacion continua en

una plataforma online.

Se entregara de acuerdo con las
Diploma certificado por

Premio al mejor distintas areas y especialidades
la administracion y un

desempefio en del hospital. Para el vale de la
vale para una cena grupal

equipo cena, se firmara un convenio

en un restaurante.
con un restaurante local.

Se entregara un pase para
Dependera de una votacién
Premio al mejor  un centro recreativo con
interna de todos los servidores
comparfiero su familia o amigos
publicos.
(cuatro personas)

Para elaborar la lista de servidores publicos que hayan destacado en su
desempefio laboral, se debera realizar una evaluacion anual en la que se tomaran
en cuenta diversos factores, como el cumplimiento de objetivos, la innovacion, el
trabajo en equipo, la capacidad de resolver problemas, entre otros. Los resultados
de la evaluacion seran tasados y aprobados por la gerencia, y el personal en
general; una vez admitidos los resultados de la evaluacion, se imprimiran los
certificados para la entrega con su respectivo incentivo. En cuanto al fondo
econdmico que se requerira para la entrega de becas y premisos econdémicos, estos
se obtendran de distintas actividades colaborativas que realizaran los servidores
publicos al interior del hospital, las mismas consisten en una rifa de un artefacto
electrénico u otro articulo médico que incentive la compra de nimeros de rifa; una

segunda actividad, consistira en la venta de comida u otros productos elaborados
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por los servidores publicos del hospital, en esta se podra invitar a familiares y
amigos, permitiendo asi incrementar el nimero de compradores y con ello los
fondos que se recaudaran; y una tercera actividad, sera la realizacién de una
subasta de productos médicos, estos pueden ser usados o nuevos, la idea es que
sean articulos no perecederos y de buena calidad, con el objetivo de obtener la
mayor cantidad de fondos posibles.

Actividades recreativas

Con un conjunto de actividades recreativas se pretende dar cumplimiento
al objetivo de fomentar actividades para el mejoramiento de la comunicacion y las
relaciones interpersonales de los servidores publicos, entre ellas se plantea la
realizacion de talleres de relaciones interpersonales, juegos de mesa, cineforum, y
juegos en equipo.

En la realizacion de los talleres de relaciones interpersonales se plantea de
la siguiente manera: cinco talleres durante el afio, en los que se abordaran temas
como la asertividad, la gestion de conflictos, la comunicacion efectiva, el trabajo
en equipo y la toma de decisiones. Cada taller tendré una duracion de cuatro horas
y estard a cargo de un psicélogo o un especialista en el tema a tratar. Los talleres
seran gratuitos y estaran abiertos a todos los servidores publicos del hospital; en
tanto que la planificacion de estos talleres se realizara de la siguiente manera: se
elaborara un calendario anual de actividades en el que se especifiquen los temas a
tratar en cada taller, las fechas en las que se realizaran y el nimero de cupos
disponibles. El calendario sera difundido entre todos los servidores publicos y se
podra inscribirse de forma presencial o a traves del correo institucional del

hospital.
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Los juegos de mesa se plantean como una actividad que se realizard una
vez al mes, en la que se reunirén servidores publicos para jugar juegos de mesa
como el ajedrez, el monopoly, el risk, entre otros. Los juegos de mesa seran
estaran abiertos a todos los servidores publicos del hospital fuera de la jornada de
laboral diaria y no es una actividad obligatoria, pero si representa una oportunidad
para compartir con el equipo de trabajo en un contexto que no sea profesional e
incluso conocer compafieros de otras areas con las que no se frecuenta
diariamente. Este espacio significaria un lugar exclusivo para los profesionales de
salud, como una forma sana de divertirse y pasar un buen rato. La planificacion de
estos juegos de mesa se realizara de forma diaria en el que se enumeren los juegos
de mesa que se jugaran en cada sesion.

El cineforum se llevara a cabo una vez al mes, en la que se proyectara una
pelicula cuya tematica debe ser esencialmente de comedia. Al finalizar la pelicula
se llevara a cabo una discusion en la que participaran todos los servidores publicos
presentes. El cineforum sera gratuito y se llevara a cabo en las instalaciones del
hospital, y la planificacion de estos cineforums debera establecerse en el mismo
calendario anual de las demaés actividades, detallando las peliculas que se
proyectaran en cada reunion, el dia correspondiente y la hora en las que se
realizaran. En cambio, los juegos en equipos serd una actividad que se realizara
una vez a la semana, en la que los servidores pablicos podran reunirse para jugar
fatbol, el voleibol o el basquetbol; de esta manera se fomentara la creacion de
lazos interpersonales que redundaran en un mejor ambiente laboral. A

continuacidn, se presenta el calendario con todas las actividades de esta estrategia.



Figura 14

Calendario de actividades recreativas
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Con esta estrategia se busca promover la participacién de los servidores

publicos en las tomas de decisiones internas. Como se pudo apreciar en el

calendario anterior, las actividades que se proponen se llevan a cabo durante tres

semanas dentro de un mes, aunque no se considerd la cuarta semana. Esto se debe
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a que era necesario dejar un espacio de tiempo para agregar una actividad
relacionada directamente con el quehacer profesional de los trabajadores del
hospital. En este sentido, lo que se propone es desarrollar un foro de discusion que
ponga sobre la mesa de discusion los problemas que aquejan a los colaboradores
al mismo tiempo que se tratan o proponen soluciones para resolverlos. Es
importante mencionar que los espacios de encuentro entre los niveles directivo y
operativo de una organizacién aportan con el estrechamiento de las relaciones
laborales, a fin de romper las barreras que ocultamente se generan por entre los
distintos cargos dentro de un hospital.

Estos foros de discusion se realizardn de manera mensual durante dos
horas, y se llevaran a cabo en el auditorio del hospital con el 15% del personal, de
manera que cada vez que se relina se cuente con personal distinto. Esto
enriquecera las aportaciones y resoluciones a las que se llegue a partir de
diferentes puntos de vista y criterios profesionales. Cada reunion serd presidida
por el gerente del hospital y en los primeros minutos, por medio de un sorteo, se
asignara el secretario del foro, el cual debera reunir en un informe final las
conclusiones del foro; en caso de establecerse un plan de accion en la misma
reunion, se asignaran los responsables de las mismas, el tiempo de ejecucion de
las actividades para resolver el problema especifico y los recursos necesarios que
se requieran. Toda esta informacion debera ser expuesta al final de la reunion por
el secretario y se presentara un acta final para el conocimiento y aprobacion del
quorum; en el cierre de la sesion también se estableceran los lineamientos de
seguimiento de resultados y evaluacién de las responsabilidades del personal.

Dado que es una actividad nueva, se debera hacer una primera

convocatoria para la participacion de los servidores de salud de todas las areas. En



107

primera instancia, se enviara un correo electronico a todo el personal con la
convocatoria que hace la administracion del lugar, indicando los antecedentes de
esta estrategia y los motivos que impulsan la realizacion del foro. En dicho
documento se solicitard ademas que los profesionales de salud respondan a la
convocatoria por el mismo medio, de manera que se cree una base de registro de
quienes participaran en la sesion. Para efectos del registro, la convocatoria
establecera un periodo méximo de dos semanas de recepcién de respuestas con
oportunidad de cerrar el listado una vez se complete el 15% de aforo que se
menciond anteriormente. A pesar de que es un porcentaje pequefio y, por tanto,
facil de alcanzar, existe la posibilidad de no completar un registro total y en caso
de que asi fuera, se llevara a cabo con las personas que estuvieran en la lista
Unicamente, ya que en la primera reunion se estableceran los lineamientos de
trabajo que se socializaran para las siguientes sesiones.

Tabla 19

Lineamientos de trabajo para los foros de participacién

Area de trabajo Ideas de accion

Estimular una cultura de compromiso que conecte a todos
los empleados con su papel fundamental en la mejora de la

calidad.

Liderar iniciativas que aprovechen la gran cantidad de
ideas de los empleados para encontrar formas de mejorar

Compromisoy la calidad.

Reconocimiento ~ Cambiar el énfasis organizacional de un enfoque en la
satisfaccion de los empleados a un compromiso con la

participacion de los empleados.

Asegurar el sentido de propiedad y compromiso con las
prioridades mas criticas de calidad y seguridad del

hospital.
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Facilitar el desarrollo de ganadores de calidad y seguridad

en todos los niveles de la organizacion.

Desarrollar programas innovadores de recompensa y
reconocimiento que destaquen los esfuerzos individuales y

colectivos de los servidores de salud.

Trabajar con la alta direccion para desarrollar estrategias
de comunicacion que aseguren la coherencia en los

o mensajes de calidad y seguridad en toda la organizacion.
Comunicacién

Recopilar y compartir historias de calidad y seguridad del
paciente, creando nuevos aprendizajes y enfoques de

trabajo.

Ser un catalizador para desarrollar nuevas formas
innovadoras de maximizar el desempefio de la fuerza

laboral.

Garantizar que los lideres de recursos humanos participen
activamente como lideres en los consejos y comités del

hospital

_ El gerente debe ser el principal defensor de la
Liderazgo o ) )
o organizacion para las mejoras en los procesos de calidad y
estratégico _ )
seguridad del paciente que afectan a los empleados en su

trabajo.

Defension contundente de los cambios organizativos

necesarios para garantizar mejoras en la institucion

Considerar métricas significativas de recursos humanos en
los informes de medicion del desempefio de la

organizacion.

Cultura, Impulsar la expectativa de responsabilidad individual y
Motivacién y empoderamiento en calidad y seguridad del paciente.
Compromiso Fomentar una cultura de escucha que aliente y espere que

todos los empleados hablen enérgicamente cuando haya

riesgo.

Proporcionar liderazgo en el desarrollo de vias para que

los empleados y departamentos exhiban sus ideas e
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iniciativas innovadoras para mejorar la calidad y la

seguridad del paciente.

Transformacion  Establecer la agenda organizacional para mejorar la

Laboral y competencia y el compromiso de los empleados, con una
Desarrollo de conexion directa con el logro de los objetivos
Habilidades institucionales.

Materiales y Recursos

Para el desarrollo del programa de liderazgo por un mes, los recursos se
limitan a la documentacion que deben elaborar y presentar los servidores de salud
para la seleccion del trabajador que acompariara al gerente en sus funciones
durante el tiempo determinado. En el caso del programa de reconocimiento, los
materiales que se necesitaran son los certificados de premios, el vale acreedor de
una cena, el pase para el centro recreativo. Si bien es cierto que se desarrollara una
ceremonia de premiacion, la misma correspondera a una logistica interna para su
ejecucion, de la que se realizara el presupuesto en su debido momento.

En cuanto a las actividades recreativas, se necesitara el respectivo material
impreso para cada taller con el compendio de la informacién, el auditorio del
hospital, diapositivas; también se necesitan los respectivos juegos de mesa para la
segunda actividad. Por su parte, el cineférum se realizara en el patio del hospital y
se requiere de un proyector, amplificador de sonido, y una pantalla de lona blanca.
Finalmente, los foros de comunicacion demandaran el auditorio, sillas y mesas
para las reuniones, ademas papel bond y boligrafos. El detalle econémico es el

siguiente:
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Tabla 20
Presupuesto de la propuesta
Descripcion Cantidad Costo unitario Costo total
Certificados de premiacion 10 $1.00 $10.00
Beca de capacitacion 1 $200.00 $200.00
Pase a un centro recreativo 1 $40.00 $40.00
Vale para una cena 1 - -
Material impreso de cinco talleres 146 $1.00 $146.00
Presupuesto para juegos de mesa 8 $10.00 $80.00
Resma de Papel bond 6 $4.00 $24.00
Total $500.00

La propuesta descrita incurre en un valor econémico de $500.00. Cabe
mencionar que la misma se financiara con actividades de recaudacion que
realizaran los servidores publicos a fin de no aumentar un rubro mas al
presupuesto del hospital. Por otro lado, algunos de los materiales que se
mencionaron antes no se incluyeron en este presupuesto, debido a que ya se
cuenta con dichos recursos en el hospital.

Cronograma

Tabla 21
Cronograma de actividades
Fases de las actividades 1/2(3(4/5/6(7(8[9(10|11 12

Programa de liderazgo

Comunicado de la gerencia

Postulaciodn de los servidores

publicos

Seleccidn de los candidatos

Notificacion a los candidatos I

seleccionados




Entrevista con el gerente del
hospital

Elaboracion del plan de trabajo
Cumplimiento del programa (un
mes)

Informe final
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Programa de reconocimiento

Evaluacion anual

Aprobacion de los resultados de la
evaluacion

Elaboracion de la lista de premios
y/o becas

Ceremonia de reconocimiento

Actividades recreativas

Planificacién de las actividades
Determinacién de los dias y
horarios

Realizacién de las actividades

Foros de discusion

Convocatoria a primera sesion
Desarrollo de foro
Socializacion de resoluciones del

foro
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Conclusiones

Después de haber analizado y fundamentado teéricamente las
competencias gerenciales y el desempefio laboral, se puede concluir que son dos
temas relevantes en la actualidad y que ambos conceptos son fundamentales para
el éxito de una organizacion. Las competencias gerenciales son indispensables
para el éxito de cualquier organizacion, ya que permite a los lideres liderar de
manera efectiva y motivar a sus seguidores. EI desempefio laboral, por otro lado,
es una herramienta Util para medir el éxito de una organizacion y también para
identificar areas de mejora. Cabe destacar que ambos conceptos estan
estrechamente relacionados, ya que el desempefio laboral se puede mejorar a
través del desarrollo de las competencias gerenciales.

A manera de conclusion del segundo objetivo, se puede apreciar que
existen evidencias cientificas tanto a nivel nacional como internacional que
sustentan la importancia de las competencias gerenciales en el desempefio laboral.
Asimismo, se puede apreciar que estas evidencias son relevantes tanto para el
contexto ecuatoriano como para otros contextos nacionales e internacionales, ya
que demuestran que las competencias gerenciales son un factor clave para el éxito
de una organizacion y que el desempefio laboral esta directamente relacionado con
estas competencias. Algunos de los resultados de estudio previos permiten
establecer, que el impacto de las competencias gerenciales en el desempefio
laboral es relevante, y que se trata de un factor clave a considerar en la toma de
decisiones de una organizacion.

La herramientas netoidologicas y estadisticas permitieron administar un
proceso de investigacion en busca de establecer una relacién clara entre las

competencias gerenciales y el desempefio laboral del personal de salud en el
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Hospital Basico Huaquillas; sin embargo, no se encontrd relacion significativa
entre las ambas variables. Desde la perspectiva de los servidores publicos, los
funcionarios no cuentan con las habilidades necesarias para la gestion de los
recursos y la toma de decisiones en la administracion del Hospital Basico
Huaquillas, por lo que el hospital debe tomar medidas para mejorar el desempefio
del personal y el funcionamiento del hospital. En general, se concluye que existe
un nivel regular en el desempefio laboral del personal y un nivel medio en las
competencias gerenciales, lo cual se traduce en una calidad de atencién y un
ambiente de trabajo adecuados, pero que pueden mejorar. Asimismo, se determind
que las principales necesidades organizacionales son la falta de liderazgo, la mala
comunicacion y las relaciones interpersonales, asi como la falta de participacion
en las tomas de decisiones.

En funcion de lo anterior, y en respuesta del cuarto objetivo, se
propusieron una serie de acciones de mejora que permitan articular las
competencias gerenciales con el desempefio laboral. La importancia de impulsar
las experiencia y habilidades practicas de liderazgo entre los servidores publicos,
instaurar un programa de reconocimiento por el desempefio del personal de salud
y fomentar actividades para el mejoramiento de la comunicacion y las relaciones
interpersonales de los servidores publicos, radica en que permitira articular las
competencias gerenciales con el desempefio laboral en el Hospital Basico
Huaquillas. Por lo expuesto, se concluye que estas acciones de mejora redundaran
en una mejora significativa de la calidad de atencion y el bienestar de los

servidores publicos.
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Recomendaciones

En relacion con la investigacion efectuada, se establecid que al existir una
correlacién negativa muy baja entre las variables de estudios como lo son:
Habilidades gerenciales y el desemperio laboral al aplicar Rho de Sperman la
evaluacion de estos factores internos se determinaron de forma afirmativa para el
sector escogido y estudiado en el presente proyecto, no obstante, se recomienda
realizar un estudio mas amplio en el cual se puede no solo determinar si existe o
no relacion entre las variables de estudio ya que a parte de estas dos variables,
podrian existir otras que incidan en mejorar el desempefio laboral de
organizacional.

Asegurarse que al poner en practica la propuesta presentada proyectara
resultados que impactaran directamente en la productividad en la institucion
hospitalaria al desarrollar las habilidades Gerenciales en su personal.

Evaluar el aporte de la capacitacion como una mejora del desempefio de
forma general del servicio en diferentes areas de trabajo e impulsar al crecimiento
de futuros lideres, despertado el interés de buscar una formacion de cuarto nivel
siendo este el objetivo mas ambicioso para la institucion hospitalaria contar con

personal de salud capacitado.
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Apéndices

Apéndice A. Cuestionario para medir las Habilidades Gerenciales

El presente documento es andnimo y su aplicacion sera de utilidad para mi
investigacion, por ello pido tu colaboracion.

Marca con una “X” la respuesta que consideres acertada con tu punto de vista,
segln las siguientes alternativas:

1: Totalmente en desacuerdo, 2: En desacuerdo, 3 Ni de desacuerdo, ni de

acuerdo, 4: De acuerdo, 5: Totalmente de acuerdo

130

Items
N° 4 5
Comunica sus 6rdenes con
1 amabilidad y una discreta sonrisa.
Muestra interés cuando sus
- 2 compafieros manifiestan sus ideas.
; Comunica sus ideas de forma clara.
O 3
%’ Cuando no entiende lo que le
w 4 transmiten, pides ejemplos.
= Es abierto y directo en el momento
o 5 de hacer preguntas.
Comunica personalmente las malas
- 6 noticias.
; Comunica a sus trabajadores los
o) 7 resultados a obtener en el equipo.
g En las reuniones de trabajo deja
w 8 participar a todos los asistentes.
2 Gestiona los reconocimientos al
a 9 personal que destaca.
Manifiesta enojo, cuando no
10 cumplen las tareas asignadas.
- Participa en la implementacion de
; 11 politicas institucionales.
@) Disefia, implementa y evalla
%’ 12 programas de seguridad del
| paciente.
2 Dispone de tiempo para ayudar y
o 13 apoyar a sus compafieros.
La retroalimentacion es una
14 herramienta de su gestién.
Delega funciones a los miembros de
|15 su equipo de trabajo.
; Participa en el planeamiento de las
ol 16 acciones interdisciplinarias
g Asesora en materia de enfermeria en
w| 17 el area de gestion.
2 Administra en su servicio los
O 18 recursos humanos.

Tomada: Ocharan Leonor, 2017

colaboracién

Gracias por su
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Apéndice B. Cuestionario para medir el Desempefio Laboral
El presente documento es anénimo y su aplicacion sera de utilidad para mi investigacion,
por ello pido tu colaboracion.

Marca con una “X” la respuesta que consideres acertada con tu punto de vista, segun las
siguientes alternativas:

1: Totalmente en desacuerdo, 2: En desacuerdo, 3 Ni de desacuerdo, ni de acuerdo, 4: De
acuerdo, 5: Totalmente de acuerdo

Ne items 112|345
1 ¢Durante el desempefio laboral pone en marcha los valores?
; § 2 En el equipo profesional toma en cuenta la igualdad
2 § 3 Su relacion con el equipo de salud es cortes
g g 4 El ambiente donde trabaja es célido
5 © 5 Usted socializa facilmente con los pacientes
6 Es importante que el profesional de la salud se mantenga
actualizado
7 Considera importante los grados o titulos para su desempefio
8 La competencia profesional se mide por los afios de experiencia
9 Se considera calificado de poder realizar un buen trabajo por su

capacidad y afios de experiencia

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

11 Es necesario que el personal de Salud sea capacitado
periédicamente

12 Esta usted calificado para asumir roles de lider

13 Se considera capaz de cubrir un cargo administrativo

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

DIMENSION: 2 Experiencia o habilidades practicas

15 Se siente capaz de dar soluciones réapidas ante problemas

16 | Analizay piensa antes de tomar decisiones

17 Se adapta muy rapidamente al horario establecido

18 Se adapt6 rapidamente a los turnos en su ambiente laboral

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

DIMENSION: 3
Satisfaccion

20 Después de un doble turno se siente capaz de seguir trabajando

Tomada: Ocharan Leonor, 2017 Gracias por su colaboracién.
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Apéndice C. Base de Datos de Estudio - Habilidades Gerenciales
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31/ 3/ 5/3/4[3/5/1/3/4[3/3/3/4/2/2[3/1/4]2 23

321 4/ 5(4/3/4/5/2[4/4,3[5/25/3/3/ 42 433 4

33/ 4/ 2/ 3/ 3[/5/3/3/3/3[4]22|5]2]5[5] 233 33

3415/ 4[2|3]4/3/4/3/2/3/3/ 2414|4343 33

35/ 5|5/ 3/ 4[3/3/5/2]3[3]4 23234533 4|3

36| 5| 4/ 3| 2| 4|4] 2] 2] 1] 4] 4 4|23 2|5 5 43 13

375/ 343/ 4[5/3/3/3/3|4 4/ 2 4/1|5[2]3[1]2] 3

38| 4| 4/ 2| 4|43/ 1]4]3[3]3|/5/1]2]2[3]32]3 23

39| 4/ 4| 4|45/ 424|135/ 4 2]2]3/3] 4 33 33

40/ 3| 5/ 5/ 5[5/3/3/4]1[3]/3/3|2]1]4[4] 311 33

41/ 3|5/ 43| 4|44/ 413|542 245 3/ 25|34

421 215132345/ 3/3/3/5/5/ 32 4 4] 4 33|44

43/ 215/ 3/ 2|43/ 4/4/5[3/1|3|/4]2/5[3/ 541 4]3

441 2|5/ 3|3/ 5/3/3/5/3[3/3/23/3/3[3]4/4/1 43

45| 2|5/ 4|4, 4] 4|1]5/3|2]3|1]3|4]4|4| 3/4 2|2 3

46| 2| 5/ 4| 4| 3|5/ 2|5/ 2|2 4 2|43/ 5|5 4,5/ 32 4

471 415/ 513/, 3[4|1]5/3|1]| 4 2|3/ 2|5|3| 3/4|4]33

48| 5| 4/ 3| 2|43/ 23] 4[2] 41212353 4] 43

49/ 5/ 2/ 3] 2[5/4]2]3/3[2] 42322434543

50/ 5/ 3[/2|3/5/5/2|1|1] 2|5 3 4|3 3|4 4 5|4 5|3

51/ 5/ 3/ 2|45/ 5/3]2|2]1]5/ 333 4/35/3 3 5[3

52| 5/ 3[ 2|4/ 2453335324134 23 5|3

53| 4143|423/ 1|5/1]4|5 423 2|42 43|33

5413|4433/ 4/2[4/2]5[5/5/22]3 53533 4

95| 2|5/ 4/3/3/ 5133|554/ 2|2 4,5 4,4 3|3 4

56| 2| 44|34/ 521|434/ 323 5/5|332 43

571 2| 5(4/3/4/5/1[3/5/3[4/3/ 235/ 4/35/34 4

58| 3| 4[5/3|4/4]1]2|4]3|5/ 22444 4 4]1] 2|3

59| 3/ 5(5/3/3/3/ 21335/ 123334 2 4 33

60| 3| 4[ 3|4/ 2/4]1]2|1] 2|5/ 112345 31 2|3

61| 4/ 5/ 3|33/ 4/2|4/2] 2|5/ 3214|4451 33

62| 4/ 43|42/ 5/4[5/3/3[5/1/2] 14, 5/5 523 4

63| 4/ 5/ 3|3/ 2434344131 5/5]1 43 2|3

64| 4/ 43| 4/ 1/5/3/3|4/4]4/ 1325415333

65| 4| 5| 4|34/ 3/ 4[24 2] 4/1|3 35|32 43 33

66| 4/ 5/ 3|3/ 2543325323 4/3]333 23

67| 5/ 5/ 3|4/ 1[3|5/4/1/3/3/ 31 4/3/4[4]5[2]2]3

68| 4| 4/ 3|3/ 1/5/4|3|1]1]3/ 4 1|4 2|45 41 33

69| 4/ 4[3|4/ 1433|135/ 4 14 3/5/5 21 33

701 4/ 5(4|/3/3/3/4/3/3/3/5/3|1|4]3/4] 4 3 213
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2413/ 23/ 5[3]4,4/3/3/3]/1 24 5|32 34 3

4141 4|5/ 4/5/4,5/4 3|3 3|1 2|54 3|4 2|54

2/ 4/5/3|5[4/3 4,43/ 4/3/ 1243 3/ 43 5|3

5/ 5335/ 4[4]3/4/4]4 3124 4] 4]5|3|4 4

5/5/3/4/5/4/5/3/ 3| 5[43/1]2]4 4 5[3 3|3 4

45/ 4131 4/5/3/ 43 4,532 35551 334

4,3/ 4,43/ 5/3/3/3[3 532|454 4 134 4

7114/ 54,23 4/3/3/4/4/3/3/ 243333213

7214/ 5(4/2/3/5/2]23/3/4/2 23 4/3/2 4313

731415323/ 4/3/3/3/2/3/1/2]3 3425313

7415/ 5324/ 3/3/3|5/1/3/3/1/3 2|53 42 2|3

755513/ 3/4/4/3/2/5/34/2]1/3 32 332 23

76| 41533/ 4/5/3[3/3/4[5/3/ 234343334

/705143 3/4/5/4/3/2]3/5/ 213343 43 33

78| 414343/ 4/5/3/3/4/5/1|1|34/5| 4 32| 4|3

7915/ 5(4,4/3/3/4[1/3/3[5/2/1/3/3 55 52 4 4

80| 5/ 4[3/3/3/4/2/3/3/4/4/, 313 4/5|5|4|2 33

81| 4/ 2| 4|3/ 3/ 5/1|3|1]4|4/ 22254553 33

82| 5/ 3|54/ 4[3]2]3/3|4|4/ 22 2] 43]4]5[3]4]3

83|14/ 3[/3/3/3/ 333|154/ 332335 54|43

84| 5/ 3[4/3/ 224344443/ 5/33|4 4/ 5 3 4

85| 4| 4| 4|42 353|533 4 3333 4 33 33

86| 5|5/ 3|3/ 24143/ 4/3/5/2]2]3/3 5 13 33

87|45/ 33/ 1[4]1]3/3/3/2 4 2 3/ 4/ 4[3]3[2]4]3

88| 5|5/ 5/ 3/ 3/ 5[1[3|2]4[4|4, 2434|3433 4

89| 4/ 5[5/ 23/ 4/2[3/3/2[4/3/ 234,45 453 4

0|5/ 5[3/2]3/3/4/2|2]4]4 413 5|5| 3|43 33

91/ 4| 5| 4|,3| 4|4/, 3/3/2| 445|112 2|5 4|4/ 2] 2| 3

92/ 5| 413|254/ 4/2]2 35412 14| 4] 43|23

98| 5/ 4[4|23/ 4532|454 2]2]3/4] 4 52 2|3

941 5/ 5[ 3|14/ 5/4[2|3/3/5/3] 2|2 4/4] 551 33

9|5/ 4[4/3/3/5/3/1/3/4/5/3/13 43351 33

9|5/ 5343/ 5/1]1|/4]/3/3/3/2]2]3/3] 451 33

97| 4|4/ 3|5/ 4[5[1]1/3|4|/3/3/ 22344523 3

98| 4| 4[ 3|43/ 5/1]3/4/5/3/ 4122|4333 33

9|3/ 4[3/3/2/5/23/4/4/3/3/14] 25335 33

100

101

102

103

104

105

106
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Apéndice E. Base de Datos de Estudio — Baremos Niveles y Rangos de la

Investigacion

(Variables y Dimensiones)

é VARIABLE : 1 Habilidades VARIABLE : 2 CRUCE DE

% Gerenciales Desempefio Laboral VARIABLES
)

L

3 D1 D2 D3 D4 D-1 D-2 | D-3 P-V |V-1|V-2
5

S

Z TOTAL

1 22 15 15 18 17 38 12 4 67 | 67
2 17 14 15 18 18 32 12 3 62 | 62
3 19 15 15 18 17 32 12 3 61 | 61
4 17 14 16 19 17 33 12 3 62 | 62
5 17 14 14 19 18 40 13 4 71 | 71
6 18 14 15 18 21 37 12 4 70 | 70
7 19 14 17 19 20 39 11 4 70 | 70
8 17 14 15 19 19 39 12 4 70 | 70
9 18 14 15 19 20 36 13 4 69 | 69
10 | 16 15 16 20 22 35 11 4 68 | 68
11| 14 15 14 20 20 29 12 3 61 | 61
12 17 15 14 20 17 37 10 3 64 | 64
13| 15 14 18 20 16 38 14 4 68 | 68
14 18 12 15 18 15 42 10 3 67 | 67
15| 16 13 16 16 19 38 11 3 68 | 68
16 | 16 13 17 18 19 33 15 3 67 | 67
17| 15 13 18 18 20 36 13 4 69 | 69
18 17 12 11 19 20 58 13 4 91 | 91
19| 17 12 13 21 20 36 12 3 68 | 68
20 | 16 15 15 21 20 36 9 3 65 | 65
21| 15 16 14 21 19 36 11 3 66 | 66
22 | 17 16 14 20 21 36 12 4 69 | 69
23| 14 13 14 19 15 34 13 3 62 | 62
24 | 15 14 12 16 17 30 14 3 61 | 61
25| 18 23 14 16 17 35 14 4 66 | 66
26 | 20 16 13 19 19 36 14 4 69 | 69
27 | 18 25 12 12 17 36 16 4 69 | 69
28 | 17 16 15 18 19 38 12 4 69 | 69
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BARREMOS, NIVELES Y RANGOS DE INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION (Variables, Dimensiones)

TOTAL ITEMS 18

BARREMOS Y NIVELES

V1 Habilidades Gerenciales (1856‘ Jﬁ) RZ(;U:;S R (QGL_-IS;OO)
D1 Comunicacién asertiva(5) (5-11) (12 - 18) (19 - 25)
D2 Trabajo en equipo(4) 4-9) (10-15) (16 - 20)
D3 Relaciones interpersonales(4) 4-9) (10-15) (16 - 20)
D4 Liderazgo(5) (5-11) (12 - 18) (19 - 25)
TOTAL ITEMS 20 BARREMOS Y NIVELES
~ BAJO REGULAR ALTO
V2 Desempefio Laboral (20 - 46) (47 -73) (74 - 100)
D 1 | Comunicacion Interpersonal(5) (5-11) (12 - 18) (19 - 25)
Experiencia o habilidades
D2 P practicas(11) (11 - 25) (26 - 40) (41 - 55)
D 3 Satisfaccion laboral(4) (4-9) (10-15) (16 - 20)
NIVELES Y RANGOS
1 VMAX 90 RANGO 72
VMIN 18 AMPLITUD 24
VMAX 100 RANGO 80
2 VMIN 20 AMPLITUD 27
3 VMAX 25 RANGO 20
VMIN 5 AMPLITUD 7
4 VMAX 20 RANGO 16
VMIN 4 AMPLITUD 5
5 VMAX 55 RANGO 44
VMIN 11 AMPLITUD 15
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Apéndice F. Base de Datos de Estudio — Sistema SPSS

Avaizar Gidficos Utiidades Ampkaciones  Vestana  Ayuda

- Eéﬁl AEEJ0HQ

Hombre Tipo  Anchura Decimales  Efigueta Vadores  Perdidos  Columnes  Alineacion Medida Rd |
1 m Muménco 4 0 Ninguna ~ Megma 4 S=Derecha ¢ Escals \ Entrada
2 D2 MNuméice 4 0 Ninguna  Ninguna 4 =Derecha ¢ Escaiz \ Entradz
i 0 Muméico 4 0 Ninguna  Mpgwa 4 SDerscha & Escal \ Enirada
4 D4 Numéico 4 0 Ninguna  MNegma 4 =Derscha ¢ Escaz N\ Enirsda
5 D1 Muménco 4 0 Ninguna ~ Mmgma 4 =lerechs ¢ Escals N\ Entrada
6 D2 Muméico 4 0 Ninguna  MNegwa 4 SDerecha Escaz \ Entradz
7 D3 Muméico 4 0 Ninguna tingana 4 =herecha ¢ Escaa \ Entrada
s v Muméice 4 0 Ninguna  Megma 4 =Derecha ¢ Escaa \ Entrada
3 v2 Muménco 4 ) Ningna ~ Mogma 4 EDerecha $Escaz N Emrada
10 Comuricaci. Numéico 4 0 Comunicacion__ {1, Bajo].. Mogma 4 =Derscha o Ordinal \ Eniradz
11 Trebepen  Numéico 4 0 Trbejo en Fo . [1.Bajol..  Megwa 4 =Derscha  gj Ordnal \ Entrada
12 Relaciones__Mumérice 4 0 Relaciones Int [1.Bajo}. MNegma 4 SDerscha  gfOdnd Enirade
13 Lliderazge  Muménco 4 0 Liderazgo {1.Bajp} . MNinguna 4 =Derecha g Ordinal \ Entrada
4 Comusicaci Muméico 4 0 Comumicacion_ {1 Bajn).  MNegma 4 =Derecha g Ordindl \ Eniradz
15 Expenencia_ Muménco 4 0 Experiencias 0. {1 Bajg)..  Megwa 4 =Derscha g Ordnal \ Enirada
% Satisfaccion. Mumérce 4 0 Satistaccon L. [1,Bajo}.. Mogma 4 =Derecha  gf Ordinal \ Enfrada
17 Habiidades. Muménco 4 ) Habfidades Ge.. (1.Bajg} MNmgwa 4 =Derecha g Ordnal \ Entrada
18 Desempsio. Mumérico 4 0 Desempeio La. [1.Bajol. Mpgwa 4 =Derecha g Ordinal \ Entradz
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