[ﬂ: Ciencia Latina

Revista Multidisciplinar

DOI: https://doi.org/10.37811/cl rcm.v6i6.3648

Gestion de seleccion de personal y competencias para el ejercicio

de cargos directivos en una red integrada de salud, 2022

Mag. Zurita Surichaqui, Nilda Nélida
nzuritas@ucvvirtual.edu.pe
https://orcid.org/0000-0002-1114-3248
Universidad César Vallejo

Mag. Chancha Ayala, Tarcila
tchancha@ucvvitual.edu.pe
https://orcid.org/0000-0002-1028-2203
Universidad César Vallejo

Mag. Quispe Ochoa, Rossali Ménica
rquispeoc@ucvvirtual.edu.pe
https://orcid.org/0000-0002-1028-2203
Universidad César Vallejo

Mag. Soldérzano Zavala, Jorge Rolando
jsolorzanoz@ucvvirtual.edu.pe
https://orcid.org/0000-0001-9986-7859
Universidad César Vallejo

RESUMEN

El fin primordial de la investigacion fue determinar la relacién entre la gestién de seleccién de
personal y competencias para ejercer cargos directivos en una Red Integrada de Salud 2022, ya
gue es muy importante que toda institucion cuente con directivos altamente competentes y
especializados con la finalidad de colmar las necesidades insatisfechas de la ciudadania y lograr
el desarrollo de nuestro pais con el mas alto grado de responsabilidad social. Este estudio es de
tipo basico, disefio no experimental, transversal y caracter correlacional, se contd con una
muestra de 52 directivos de la Red de Salud Tarma quienes desarrollaron un cuestionario, el cual
tuvo un analisis con el software SPSS V.25. Los resultados identificaron un nivel de significancia
p= 0002 y como valor del estadistico Rho de Spearman r= 0.430 lo que permitid arribar a la
conclusién final, rechazando la hipdtesis nula y aceptando la hipdtesis alterna: Existe una relacién
significativa entre la gestion de seleccion de personal y las competencias para el ejercicio de
cargos directivos en la Red Integral de Salud, 2022
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Gestidn de seleccion de personal y competencias para el ejercicio de cargos directivos
en una red integrada de salud, 2022

Personnel selection management and competencies for the exercise of

managerial positions in an integrated health network, 2022

ABSTRACT

The primary purpose of the research was to determine the relationship between the
management of personnel selection and skills to hold managerial positions in an Integrated
Health Network 2022, since it is very important that every institution has highly competent and
specialized managers with the purpose of fill the unsatisfied needs of citizens and achieve the
development of our country with the highest degree of social responsibility. This study is basic,
non-experimental, cross-sectional and correlational in design, with a sample of 52 directors of
the Tarma Health Network who developed a questionnaire, which was analyzed with SPSS V.25
software. The results identified a level of significance p= 0002 and as a value of the Spearman's
Rho statistic r= 0.430, which allowed reaching the final conclusion, rejecting the null hypothesis
and accepting the alternative hypothesis: There is a significant relationship between the selection
management of staff and skills for the exercise of managerial positions in the Comprehensive
Health Network, 2022

Keywords: selection management; skills; exercise; managerial positions.
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INTRODUCCION

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) dentro de sus recomendaciones sobre el
desarrollo de los recursos humanos considera a la competencia como una caracteristica
gue abarca los conocimientos, las aptitudes profesionales y el saber hacer que se
dominan y aplican en un contexto especifico y que estos deben ser desarrollados dentro
de un ambito que garantice un trabajo decente y competitivo. Para el Centro
Latinoamericano de Administraciéon para el Desarrollo (CLAD) los directivos publicos son
el eje primordial de toda institucién porque deben poseer competencias para disefiar,
elaborar e implementar estrategias dentro de las politicas publicas en favor de la
ciudadania, de tal manera que se satisfagan las necesidades mediante los servicios
publicos. Para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmico (OCDE) el modelo de
competencias propuesto por SERVIR tiene otro enfoque que se estd volviendo cada vez
mas comun entre los paises miembros (OCDE, 2016, p. 227), considera no solo la
experiencia sino las competencias dentro de las propuestas de seleccion de directivos; y
para fortalecer todo ello la OCDE presta asistencia técnica e incentiva la meritocracia.
Por ello, es de suma importancia contar con directivos con competencias y perfiles
disefiados para las exigencias y fines que se requiera, los directivos deben garantizar una
formacién y especializacion como en paises europeos como en Espafia quienes tienen
implementado su servicio civil con directivos idoneos desde hace mas de 50 afios, ello ha
conllevado a superar crisis de gobernabilidad (Terry et al., 2017) No muy lejos de esta
realidad esta Francia y Nueva Zelanda que tiene un Servicio Civil mas exigente para la
seleccién de sus altos funcionarios y directivos, esta implementacién lo realizo su ministro
David Lange desde los inicios de los 70 y durd aproximadamente una década, este modelo
bastante conocido como “Nueva Gerencia Publica”, reproduce la gestion privada en los
estamentos publicos menguando de esta manera los procesos burocratico y evalla
permanentemente a los directivos en funcion a su desempenio, logro de resultados y valor
publico (Terry et al., 2017)

Gran Bretafia hasta ahora tiene una buena reputacién en cuanto a sus politicas de
Servicio Civil para la seleccion de directivos que esta centrado al Estado y no al grupo de
gobierno que esta en funcion, es asi que cuentan con la Oficina de Comisionados del
Servicio Civil (funcionarios especializados) quienes se encargan de la seleccion de

directivos de forma clara y generan oportunidad a todos a acceder un puesto de trabajo
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de acuerdo a su talento y capacidades, este ente informa a las dependencias a los aptos
para ejercer determinados cargos (Terry et al.,, 2017) Bélgica cuenta con un ente
especializado que formula politicas de seleccidn de servidores, directivos o funcionarios
en convocatorias publicas; y no solo eso sino también se encarga de resolver reclamos o
desavenencias que tiene el directivo en contra de su empleador, ademads formula un plan
de incentivos econdmicos al cumplimiento de metas generando una mejora continua en
el equipo (Terry et al., 2017)

En Latinoamérica en referencia a la seleccidon de directivos basado en competencias, se
tiene en Brasil, Chile y Argentina que adoptaron experiencias de los paises europeos. En
Chile, a lo largo de la reforma de su Servicio Civil cuenta con un sistema de alta direccién
publica quienes ha formado directivos y funcionarios de alto nivel quienes aportan sus
experiencias a otros paises, otro aspecto importante es que estos directivos tienen una
escala salarial diferenciada para generar competitividad y garantiza un status o nivel de
vida acorde a un funcionario o directivo con completa responsabilidad de velar por una
buena gestion del Estado. Amen a las experiencias en gestion de recursos humanos el
Sistema de Servicio Civil Chileno estda mas consolidado y con muchas experiencias
exitosas, pero muy a pesar de ello no deja que en algunos sectores todavia los cargos
gerenciales o directivo estas politizados (Terry et al., 2017). Brasil tiene la experiencia de
contar por decision politica una Escuela de Administracion Publica y un Centro de
Desarrollo para la formacién de funcionarios y directivos lo que permite tener de forma
preseleccionada a directivos con perfiles definidos para cargos en las instituciones,
ademas excluye la influencia politica para la obtencién de cargos publicos impulsando la
gestion por resultados y la desvinculacién al ejercicio civil por mal desempefio; ademas
impulsa la evaluacion de desempefio, capacitacion en la gestion por competencias (Terry
et al., 2017. Argentina, cuenta con un Sistema Nacional de la Profesién Administrativa
quien es responsable de que todo servidor publico o directivo ingrese mediante un
concurso publico y de la evaluacién del desempefio es de forma anual posterior al ingreso
(Terry et al., 2017)

En EL Peru en el dmbito publico se ha tenido un avance exponencial en la preocupaciéon
desde la intervencidn del BID en el 2003 el cual hizo sugerencias para la instauracion de
un Servicio Civil en el pafis, es asi como en el 2008 mediante Ley 30057, Ley del Servicio

Civil y su Reglamento General se designa como ente rector al Sistema Administrativo de
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Gestion de Recursos Humanos a la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR y con ello
el dictamen de la norma Decreto Ley 1024 que crea el Cuerpo de Gerentes Publicos que
permite el reclutamiento de profesionales altamente capacitados, quien actualmente
tiene la deficiencia de no contar la disponibilidad presupuestal para el pago de haberes
estos profesionales (Terry et al., 2017). En relacidn a la gestién de seleccién de personal
se tiene resultados de estudios en el Peru de Alvines y Bendezu (2018) concluyen que la
gestion de seleccion es trascendental solo en un 34.6%, sin embargo a un 60% de
participantes de la investigacion de Rojas y Vilchez (2018) estan de acuerdo que se
efectlen estos procesos porgue contribuyen a la buena gestion dentro de la institucion
y un estudio en Nicaragua realizado por Flores et al. (2017) que considera a los estos
procesos como adecuados en un 45.6%. Sanchez et al. (2018) y De Andrade (2018)
demostré un mejoramiento de la gestién publica y cumplimiento de objetivos con
procesos de seleccién adecuados, Dapena (2019) concluye que es muy importante contar
con perfiles y que estos sean discutidos antes de todo proceso, Lopez (2018) considera
una selecciéon de personal basado en competencias y Ferraz (2020) concluye que en
Portugal no intervienen los factores politicos en la seleccion de personal.

Franco (2021), Estupifian (2021), Rojas (2021) y Contreras (2018) en el Peru sostienen
gue los procesos de seleccion de personal dotan de ventajas estratégicas a una institucion
puesto que genera que se cuente con personal idéneo con alto nivel de competencias
para el ejercicio y direccionamiento de las politicas publicas. Rolando (2019) por su parte
experimento un sistema administrativo para mejorar la eficacia del proceso de seleccion
y No se preste a suspicacias. Por otro lado, Chamorro (2017) demuestro con su estudio la
notable mejora de la efectividad de la institucion cuando se realiza una adecuada
seleccidn, es decir la potencia.

La Red de Salud Tarma, ubicado en la Provincia de Tarma, departamento de Junin, tiene
una poblacion estimada de 108 177 habitantes, administrativamente divida en 4
microrredes (no funcionales) y 57 instituciones prestadoras de servicios de salud (1
Hospital de nivel II-2 y 54 establecimientos de nivel |, 1 centro de atencion y aislamiento
temporal y 1 centro comunitario de salud mental); entre los afilos 2020 y 2021 se han
realizado diversos procesos de seleccién de personal excepto no se ha convocado para
directivos, que se detalla en la tabla 1, en estos dos afios se tuvo el mayor nimero de

convocatorias puesto que se dieron por la emergencia sanitaria que estamos viviendo,
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es importante mencionar que en estos dos periodos (2020 y 2021) se ha tenido la
designacion de 5 Directores Ejecutivos (profesionales administrativos y asistencial) y con
ello la renovacién de todo el equipo de gestion, coordinadores de programas
presupuestales y jefes de microrredes generando zozobra y retraso en los procesos de
gestion de la Red de Salud.

En la Red de Salud y como en muchas otras del sector publico no se dan estos procesos
de seleccién, puesto que ellos son designados bajo la modalidad del ejercicio de libre
designacion y remocién (Ley 31419) generando una politizacion de los cargos; o en otros
casos aun se consideran procesos obsoletos regidos por el Régimen de la Ley 276 a pesar
de contar con el Régimen Laboral de la Ley de Servicio Civil (Ley 30057), que a ciencia
cierta son solo 96 instituciones publicas adscritos a SEVIR a nivel nacional. Todo ello
conlleva a que se designen directivos con exiguas competencias y que no tengan un buen
desempefio en el sector publico generando aun mas las brechas de insatisfaccién en la
ciudadania.

Con relacién a ello, se avizora demandar muchos afios adecuarse a un proceso de
seleccién estandarizado y estructurado como lo estipula SERVIR porque la gestién de
adscripcion de nuestra institucion depende bdsicamente de financiamiento el cual el
pliego regional carece; y con relacion al perfil de competencias que se compila en el
manual de clasificacion de cargos del ministerio de salud estd desfasado siendo este del
afio 2010.

Es por ello por lo que se pretende sugerir un modelo de gestion de seleccién de personal
basado en competencias para el ejercicio de cargos directivos acorde con los tiempos
actuales y este insertado en la politica institucional.

En relacion con todo lo mencionado, en la presente investigacion se pretende responder
a la siguiente pregunta general: éComo la gestion de seleccion de personal se relaciona
con las competencias para el ejercicio de cargos directivos en una Red Integrada de Salud
20227

Para la justificacion tedrica se tuvo como referencia la teoria y los conceptos del modelo
Post burocratico propuesto por Barzelay (1998) porque este modelo no solo genera que
los directivos posean capacidades sino que mediante la implementacion de ellas se
genere valor publico y se satisfaga las necesidades insatisfechas en la poblacion,

necesidad que surge para que la institucion sea gerenciado por directivos con
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competencias idéneas, se justificd de forma practica porque con los resultados obtenidos
del presente estudio se presentd una propuesta en la gestidn de seleccién de personal
basado en competencias para el ejercicio de cargos directivos en la Red de Salud Tarma,
se justifica socialmente porque al haberse realizado un proceso de seleccidén basado en
competencias y estos al ser los mas iddneos, los que se benefician son la poblacion
cerrando brechas insatisfechas; y por ultimo metodolégicamente se elabord un
instrumento que fue evaluado por juicio de expertos, ademas cuenta con los atributos de
confiabilidad y validez que permite ser usado en futuras investigaciones.

Contemplé como objetivo general: Determinar la relacion entre la gestion de seleccion
de personal y las competencias para el ejercicio de cargos directivos en una Red Integrada
de Salud, 2022; y como objetivos especificos: Analizar la relacion de la determinacion del
perfil de cargo con las competencias para el ejercicio de cargos directivos en una Red
Integrada de Salud, 2022; Analizar la relacion de la convocatoria del proceso con las
competencias para el ejercicio de cargos directivos en una Red Integrada de Salud, 2022;
Analizar la relacion de la evaluacién de candidatos con las competencias para el ejercicio
de cargos directivos en una Red Integrada de Salud, 2022 ; y finalmente, Analizar la
relacion de la adjudicacion de cargo con las competencias para el ejercicio de cargos
directivos en una Red Integrada de Salud, 2022.

Ademas, se formuld la siguiente hipdtesis general: La gestion de seleccion de personal se
relaciona significativamente con las competencias para el ejercicio de cargos directivos
en una Red Integrada de Salud, 2022; y como hipdtesis especificas se desarrollaron las
hipotesis especificas: La determinacion del perfil del cargo se relaciona
significativamente con las competencias para el ejercicio de cargos directivos en una Red
Integrada de Salud, 2022; La convocatoria del proceso se relaciona significativamente con
las competencias para el ejercicio de cargos directivos en una Red Integrada de Salud,
2022; La evaluacion de candidatos se relaciona ¢ con las competencias para el ejercicio
de cargos directivos en una Red Integrada de Salud, 2022; y la adjudicacién de cargo se
relaciona significativamente con las competencias para el ejercicio de cargos directivos
en una Red Integrada de Salud, 2022.

BASES TEORICAS DE LA GESTION DE LA SELECCION DE PERSONAL

Se tiene: a Platén (427 — 347 a.C.) que planted como Estado ideal aquel donde los

gobernantes son los sabios y filésofos, a Confucio (551 — 479 a.C.), que ideaba la
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necesidad de que los cargos publicos sean ocupados por personas cultas y morales. Max
Weber maximo exponente del Modelo Burocratico quien postula que la idoneidad de las
personas a un puesto de trabajo es mediante la demostracidon de sus conocimientos y de
competencias con la rendicion de examenes, dando pie a la meritocracia, evitando en
una organizacion la designacién de los cargos o puestos de trabajo por amiguismos o
favores, Max Weber introdujo la profesionalizacion de los directivos y la meritocracia en
el ambito publico (Aronson & Weisz, 2007).

Barzelay (1998) impulsd un nuevo enfoque en la administracion publica denominado
“post burocratico” el cual propone que el directivo o funcionario publico no solo posea
la profesionalizacién sino ademads que cuente con las competencias y habilidades para el
logro de resultados generando valor publico que son demandados por los usuarios
externos en la Nueva Gestion Publica término acuiiado por Hood (1991). Moore (1998),
guien considera al directivo publico como valor publico por poseer este la capacidad de
gestion politica y operativa de los recursos, y a su vez genera valor publico. Longo (2004)
formuld el anteproyecto de la Carta Iberoamericana de la Funcion Publica, y posee en su
haber innumerables instrumentos para el diagnéstico y evaluacién de los servicios civiles
y que ademas son referentes como su obra “mérito y flexibilidad” y “marco analitico para
el diagndstico institucional de sistemas de servicio civil” (documento desarrollado para el
BID).Villoria (2016) establecio que existe 3 modelos de funcion directiva: 1. Aquel que por
su profesionalismo escala niveles dentro de la funcién publica y llegado un momento el
puesto se hace vitalicio. 2. Aquel que por designacion por “cargo de confianza” que en la
mayoria de las veces no tienen competencias técnicas; y 3. Aquel que se incorpora al
cargo directivo posterior a un reclutamiento, seleccion, evaluacion y designacion, es
guien posee competencias técnicas por sus conocimientos, habilidades y destrezas.
MODELOS TEORICOS QUE SUSTENTAN LA SELECCION DE PERSONAL

La seleccion de personal se basa en modelos, que a continuacién se describen:

El modelo burocratico de Weber, quien mediante estrategias de despersonalizacion de
la gestion logro la eficiencia de la gestidon. En este escenario los gestores publicos estan a
la disposicion de desempefiarse y cumplir fehacientemente el perfil del cargo y la
normatividad que enmarca el cargo designado; este modelo tiene sus detractores como
Sanabria (2015) que destaca sus inconvenientes como: a) la inflexibilidad que hace a las

organizaciones no se desarrolle como tal; y b) la estabilidad del personal en su cargo
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desestimando el mérito para el desempefio en su funcién. En la aplicacién de este modelo
se observd que las instituciones frenaban su real desarrollo generando ineficiencia e
ineficacia y desinformacion al ciudadano (Sanabria, 2015).

El modelo post burocratico, en este modelo, se valoriza la efectividad como caracteristica
del desempefio de la persona, y lo mas resaltante es la generacién del de valor publicoy
la orientacion hacia el cliente (Sanabria, 2015). En ese sentido el valor publico cobra
relevancia puesto que no solo se cuenta con el resultado sino también se proyecta
beneficios a la comunidad mediante la optimizacién de los servicios a los ciudadanos.
Modelo de gestidn de competencias en directivos, sienta sus bases en el fortalecimiento
de la gestion directiva para poder gerencias y enrumbar a las instituciones
gubernamentales o no gubernamentales, teniendo como tareas los procesos en la
administracion de recursos humanos a la gestion por competencias. Puesto que, solo el
desarrollo de la ellas contribuirdan a un buen desempefio de los colaboradores para
alcanzar los resultados esperados.

ENFOQUE CONCEPTUAL GESTION DE SELECCION DEL PERSONAL

Chiavenato (2000) como un proceso de elegir al individuo mds idoneo para el cargo,
resulta de elegir de un grupo de postulantes principalmente que reuna las condiciones o
requisitos minimos atribuidos al cargo. Alles (2006) la seleccion de personal consiste en
la designacién del puesto a quien cumple con el perfil establecido. Balderas (2015) se
escoge al recurso que mas concuerda con los objetivos planteados. Werther y Davis
(2008) buscan dentro de la seleccion de personal a profesionales que a su vez cuenten
con la formacién académica, experiencia y competencias de demande el puesto. Grados
(2013) por su parte considero con una mera aplicacion de técnicas e instrumentos con la
finalidad de hallar al mas idéneo para el cargo que se le designara. Rodriguez (2007)
considera a la seleccién de personal como subproceso para la dotacion de recursos
humanos, el que mas se adapte al puesto vigente. Ventura y Delgado (2012) Considera la
variedad de procesos que son dependientes del tipo y del tamafio de empresa, siendo los
mas simples en empresas pequefia, la finalidad de ambas es la misma encontrar al mas
adecuado. Arrate (2018) por su parte considera al individuo en el proceso de seleccién
en todos sus ambitos como son actitudes, fisicas, intelecto y experiencia, considera
también contar con un perfil y bien estructurado un manual de funciones y

responsabilidades de la persona que gane el proceso
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Dimensidn 1 Determinacién del perfil de cargo

Chiavenato (2000) considera la compilacién de requerimientos y exigencias minimas que
debe poseer para determinado puesto, con la especificacion de sus responsabilidades y
funciones. Balkin (2001) define como un compilado escrito donde se describe y
determina las caracteristicas que debe poseer el individuo, asi como también todo lo
referente a obligaciones, entorno de trabajo y términos de referencia. Para Sagi (2004)
es elemento importante donde se consigna informacién especifica del puesto laboral
(responsabilidades, requerimientos minimos, etc)

Dimensidon 2 Convocatoria del cargo

Chiavenato (2000) considera que es la divulgacién del proceso de seleccidn con el cuadro
de vacantes, los que son publicadas en todos los medios masivos o alternativos que se
cuenten en la localidad. Naranjo (2012) considera encontrar a la persona idénea
mediante este recurso de difusion. Werther y Davis (2008) lo considera como una
actividad mas adecuada para asegurar atraer a los candidatos al proceso de seleccion y
cubrir los puestos que se encuentran ofertados.

Dimension 3 Evaluacion del cargo

Chiavenato (2000) considera como una actividad indispensable para reconocer
competencias de acuerdo con los requerimientos que demande el perfil para el cargo,
este tiene una finalidad de cuantificar mediante parametros predisefiados con el que
seran valorados cada uno de los participantes. Alonso (2006) considera un proceso para
verificar si el participante cuenta o no con los requerimientos exigidos en la convocatoria,
gue son cuantificados mediante un puntaje. Puchol (2000) por su parte tiene un concepto
mas amplio el cual serd expresado mediante un juicio de valor acerca de |a participante
en el proceso marcando un antes (formacién profesional o técnica, experiencias) y un
después (perspectivas, metas a corto mediano o largo plazo), es decir analiza al
participante acerca si se ajusta a la vision de la institucion.

Dimension 4 Adjudicacién del cargo

Chiavenato (2000) considera al proceso de oficializacion o declaratoria de haber ganado
el puesto que venia siendo ofertado. Werther y Davis (2008) consideran como el fin del
proceso de seleccién para posterior a ello delegar las responsabilidades que demanda el
puesto que fue ofertado, esto a cargo de la unidad usuaria que demando el puesto.

Grados (2013) Es el proceso donde se reconoce al candidato como ganador y es
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incorporado al equipo de trabajo.

ENFOQUE CONCEPTUAL COMPETENCIAS PARA CARGOS DIRECTIVOS

Boyatzis (1982) sostiene a la competencia como una particularidad relevante de la
persona, que hace que destaque en su relacién con los demas miembros de un equipo
de trabajo. McClelland en su estudio sobre “las competencias y su influencia sobre el
comportamiento de las personas en el medio laboral” identifica mediante una
investigacién empirica, elementos exitosos en las personas en su entorno laboral.
Mertens (1996) Considera al conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que son
verificables y son aplicables a generar desempefio. Tovar (2012) se refiere a las
competencias caracteristicas notables que exteriorizan los valores, actitudes,
conocimientos vy habilidades, sujetas de evaluacion mediante instrumentos
especializados.

DEFINICION CONCEPTUAL DE CARGOS DIRECTIVOS

Baydn (1972) los cargos directivos son quienes desempefian de forma intermedia entre
“el empresario” y “el trabajador” y este es quien los vincula en distintos intereses de tipo
financiero o administrativo dentro de una organizacién o empresa. SERVIR (2016) los
define como servidores civiles que realizan funciones de gestién y decisoras en una
institucién sobre politicas publicas en todos sus ambitos (gestidn estratégica, operativa 'y
de entorno politico)

Variable dependiente: Competencias para ejercer un cargo directivo

Definicién conceptual

Competencias para ejercer cargos directivos: son caracteristicas que posee un individuo
con relacion a su desempefio eficiente en una actividad especifica. Boyatzis (1982).: Las
competencias son un conjunto de conocimientos, habilidades, capacidades y actitudes
gue posee un individuo para cumplir de forma eficiente un cargo directivo con la finalidad
del logro de resultados y generar valor publico en su entorno de gestion.

Dimensién 1 Conocimientos:

Real Academia Espafiola (2006) el conocimiento es considerado como la facultad del ser
humano para comprender por medio de la razon la naturaleza, cualidades y relaciones
de las cosas.

Dimensidn 2 Habilidades directivas

Whetten & Cameron (2005) son la confluencia de aspectos como estrategias,
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herramientas, técnicas, atributos de la personalidad con la finalidad de lograr resultados
en la institucion.

Dimensidn 3 Actitudes

Maier (1964) las actitudes determinan significados, explican contradicciones y organizan
o seleccionan hechos, resultando en el dmbito de dirigir o conducir una institucién muy
relevante

METODOLOGIA

La metodologia desarrollada correspondid al paradigma positivista, abordada desde el
enfoque cuantitativo, tipo investigacion basica de alcance descriptivo correlacional y
disefio no experimental de corte transversal.

La poblacion estuvo conformada por 748 trabajadores tanto personal asistencial vy
personal administrativo de la Red de Salud de Tarma, y que luego de aplicar los criterios
de inclusidn y exclusidn se obtuvo la poblacion de estudio de 59 directivos de la entidad
estatal, como la muestra de la investigacion se considerd a 52 directivos que ejercieron
el cargo entre los afios 2020 y 2021, los que fueron elegidos a través del muestreo no
probabilistico de tipo por conveniencia, caracterizada por la accesibilidad del investigador
y su cercania con las unidades muestrales, como técnica que se aplico en la investigacion
fue la encuesta, siendo el instrumento el cuestionario, que fue validado a través del juicio
de expertos, cuyo veredicto fue de aplicabilidad, establecid la idoneidad del instrumento,
siendo la prueba de confiabilidad . Asimismo, se complementd con el resultado del
analisis de confiabilidad a= 0.801 para Cuestionario de la variable gestién de seleccién de
personal y a= 0.831 para Cuestionario de la variable competencias para ejercer cargos
directivos, que calificd las escalas de ambos evidencia niveles altos de confiabilidad y de
consistencia interna.

RESULTADOS Y DISCUSION

Los resultados descriptivos de la variable gestion de la seleccidn de personal sefialan que
el 54% de los directivos de la Red de Salud considera que el nivel de la gestion de la
seleccidn califica en nivel bueno, sin embargo, se tiene un 46% expresa que el nivel fue
regular, teniendo en cuenta que muchos de ellos ingresaron como directivos bajo la
modalidad de régimen del ejercicio de la funcién publica de libre designacion y remocion.
Asimismo, desde el analisis de las dimensiones, se identificd que la determinacion del

perfil de cargo tiene un 88% de encuestados que la califica en nivel bueno, sin embargo,
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en la dimension de adjudicacion de cargo predomina el 48% de encuestados
identificando en nivel regular porque consideran que se desarrolla de manera poco
transparente y fuera de plazo; en cuanto a la convocatoria y evaluacion de los candidatos
se encuentran con un 50% y 63% que los califican en nivel bueno.

Los resultados descriptivos de la variable competencias para el ejercicio de cargos
directivos sefialan que el 75% de los directivos de la Red de Salud considera que el nivel
de las competencias que poseen los directivos califica en nivel bueno, lo que evidencia
gue es imprescindible que un directivo cuente con las competencias para el ejercicio de
dichos cargos. Asimismo, desde el analisis de las dimensiones, se identificd que la actitud
tiene un 94% de encuestados que la califica en nivel bueno, sin embargo, en la dimensidn
de habilidades directivas predomina el 77% de encuestados identificando en nivel bueno
porgue consideran que se aplican permanentemente; y en cuanto a la conocimientos y
evaluacién de los candidatos se encuentran con un 73% que los califican en nivel bueno,
debido a las exigencias v filtros de seleccién aplicados.

Tabla 1

Correlacidn entre la gestion de seleccion de personal y las competencias para el ejercicio de

cargos directivos en una Red Integral de Salud, 2022

Competencias para el
ejercicio de cargos

directivos
Rho de Spearman 0,430%**
Gestion de seleccion de
Sig. (bilateral) 0,002
personal
N 52

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Con referencia al objetivo general determinar la relacion entre la gestion de seleccién de
personal y competencias para el ejercicio de cargos directivos en una Red Integrada de
Salud 2022, después de realizar la estadistica inferencial se demostré que de acuerdo al
nivel de significancia p= 0002 se determina que existe una relacion significativa entre la
gestion de seleccidn de personal y las competencias para el ejercicio de cargos directivos
en la Red Integral de Salud,2022 y de acuerdo al estadistico Rho de Spearman r=0.430,
la correlacién califica como correlacién directa y en grado moderado. Estos resultados
evidencian que es de vital importancia la gestion de seleccién de personal y que los

funcionarios cuenten con competencias para realizar un trabajo idoneo como lo
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demostrd Rojas (2021) que obtuvo r =0.782 en la seleccion de personal, asi se tiene a
Chamorro (2017) que al seleccionar profesionales con altas competencias estas se
traducen en un trabajo efectivo con una correlacién moderada (r=0.429), que dicho sea
de paso muestra un correlacion similar a la presente investigacion; por otro lado tenemos
a Contreras y Sanchez (2018) quien concluye que el proceso de seleccion es influyente
con las competencias del recurso humanos y que los directivos no pueden seleccionar
erradamente por la trascendencia que implica un personal dentro de todo el engranaje
del sistema laboral.

Al evaluar la estadistica descriptiva a los participantes (52 directivos) consideraron que la
gestion de seleccion de personal es buena con un 54% pero también se tuvo un resultado
significativo de un 46% que consideraron regular la gestién de seleccién de personal
como regular, similar resultado hallaron Anccasi (2019) y Flores et al (2017) donde el 50
y 54.4%respectivamente el proceso de seleccion es malo o no es el adecuado
responsabilizando directamente a los directivos de la eficiencia en estos procesos, Alvines
y Bendezu (2018) encuentran un 34.6% considerando un proceso muy trascendente por
el impacto que genera en la productividad de la institucion, sin embargo estudios como
el de Rojas y Vilchez (2018) concluyen que el 60% de una muestra de 50 participantes de
un estudio cuantitativos asi como también el 100% del estudio de Manquillo (2021) estan
de acuerdo que se realicen procesos de seleccién porgue ello contribuye en una buena
gestion dentro de la institucion.

El andlisis sobre las teorias de la gestion de seleccidn de personal, sustenta los principios
de la forma como este deberia hacerse y confrontan nuestra realidad problematica, se
muestra que aun no se han resuelto con respecto a los resultados de la informacion
recogida; es asi que Chiavenato (2000) considera este proceso para escoger al candidato
mas idoneo exceptuando de la profesionalizacidon y experticia como si lo considera
Werther et al. (2008), mientras que Grados (2013) se centra en la forma como realizar
dicha seleccién, Rodriguez (2007) se preocupa que el candidato en todo este proceso se
ajuste al puesto y Ventura (2012) diferencia entre seleccion de empresas grandes o
pequefia y por ultimo Larrate (2018) considera una organizacion mas definida para
realizar este proceso desde una estructura de funciones y cargos definidos y los
instrumentos con los que se evaluara a los candidatos.

Enrelacién a la gestion de seleccién se deduce que es un proceso de crucial trascendencia
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como lo describen los tedricos y las investigaciones mencionadas lineas arriba, que es
contar con el directivo idéneo para un cargo publico, sin embargo estos se eximen de ser
seleccionados por un proceso debidamente transparentado y reglamentado, amparados
por Decretos Legislativos como lo es la Ley 31419 del ejercicio de los directivos a libre
designacion, contemplando solo el 5% bajo esta legislacién pero lo que se observa son
instituciones copadas por personal con influencia politica, nombramientos anti técnicos
0 con criterios subjetivos, que en realidad esto genera una preocupacion desde el punto
de vista de la gobernabilidad del pais en relacidn a las politicas publica. Estos cargos que
son especializados y técnicos como lo es un directivo debe contar con un proceso de
seleccion muy riguroso y exigente, y con la experiencia de manejo de temas sectoriales;
es relevante e incluso a aquellos que ejercen cargos de libre designacidn ya que busca
implementar, disefiar, evaluar y proponer mejoras a las politicas publicas que estan a su
entera responsabilidad, de no ser asi se genera un retraso en la implementacién de las
mismas.

Es de imperiosa necesidad contar con un proceso de seleccion que sea estandarizado y
con adecuacién a cada sector para todos los que ejercen cargos directivos; mientras las
instituciones publicas no se adscriban al SERVIR cada uno contara con sus propios
reglamentos internos, clasificadores de cargo, que muchos de ellos se encuentran
desfasados como el del Ministerio de Salud que es del 2010, que se acomoden los
términos de referencia o se adecuen a las personas que se desea favorecer. De lo
contrario, seguiran existiendo directivos que no son idéneos para el cargo, llegando a
normalizar e improvisar designaciones y no habra lugar para la profesionalizacion,
meritocracia y el costo mas alto es poner en riesgos a la ciudadania.

Tabla 2

Correlacidn entre la dimension 1 Perfil del cargo y las competencias para el ejercicio de cargos

directivos en una Red Integral de Salud, 2022

Competencias para el
ejercicio de cargos

directivos
Rho de Spearman 0,372**
Dimension 1:
Sig. (bilateral) 0,007
Perfil del cargo
N 52

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Con referencia al objetivo especifico 1 determinar la relacion entre el perfil del cargo y
las competencias para el ejercicio de cargos directivos en una Red Integrada de Salud
2022, después de realizar la estadistica inferencial se demostrd que de acuerdo al nivel
de significancia p= 0007 se determina que existe una relacién significativa entre el perfil
del cargo y las competencias para el ejercicio de cargos directivos en la Red Integral de
Salud,2022 y de acuerdo al estadistico Rho de Spearman r=0.372, la correlacion califica
como correlacion directa y en grado moderado.

La estadistica descriptiva evidencié que la determinacion del perfil de cargo es el que
alcanza el 88% con un nivel bueno, considerado por los encuestados de vital importancia
contar con ello para el inicio de un proceso de seleccién de directivos y que estos sean
adecuados y condiciones minimas para ejercer un cargo directivo. Debido a ello Torre
(2021) considera que la determinacion del perfil es de un 30% y el 42% no lo considera;
Alvines y Bendezu (2018) en su estudio encontraron que el 52.8% estan trabajando de
acuerdo con el perfil requerido.

El andlisis de las teorias fundamentales de este objetivo son sustentadas con los autores
y citas como Chiavenato (2000) considera que se compila tanto requisitos minimos y la
especificacion de las funciones y competencias; para Balkin (2001) es un documento muy
importante donde se encuentra la descripcion y definicion de acuerdo a sus obligaciones
y requerimientos para cumplir con la funcion del cargo y para Sagi (2004) considera
importante la descripciéon toda la informacion del puesto incluso que responsabilidades
debe de tener el trabajador. La determinacién de los perfiles de puesto es la piedra
angular de todo proceso de seleccidon, por lo tanto, este es dindmico y evolutivo, los
perfiles deben ir adecuandose al contexto y necesidades actuales con el fin de contar
directivos a la vanguardia, con responsabilidades y compromiso con la institucion,
asimismo deben estar incluidos la preparacién técnica e idénea para el cargo, la
capacidad y experiencia necesaria, demostrar integridad publica e inspire confianza.

Por ello, se requiere determinar acertadamente los perfiles de cargos para que se
designen directivos publicos que dirijan las institucion, siendo capaces de resolver incluso
situaciones de conflicto; que no sean cuestionados o separados por diversa indole
afectando la gobernabilidad, estas rotaciones intempestivas generan retrasos en la
implementacién de politicas publicas dentro de la gestion publica porque ello implica

cambios de todo el equipo de gestidn y porque no decirlo genera espacios de “paralisis”,
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con incertidumbre de los servidores publicos que se encuentran a la espera de decisiones
para continuar con los procesos.

Tabla 3

Correlacidn entre la dimension 2 Convocatoria de proceso y las competencias para el ejercicio

de cargos directivos en una Red Integral de Salud, 2022

Competencias para el
ejercicio de cargos

directivos
Rho de Spearman 0,426**
Dimension 2:
Sig. (bilateral) 0,002
Convocatoria de proceso
N 52

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Con referencia al objetivo especifico 2 determinar la relacién entre la convocatoria de
proceso y las competencias para el ejercicio de cargos directivos en una Red Integrada
de Salud 2022, realizada la estadistica inferencial se demostrd que de acuerdo al nivel
de significancia p= 0002 se determina que existe una relacion significativa entre el perfil
del cargo vy las competencias para el ejercicio de cargos directivos en la Red Integral de
Salud,2022 y de acuerdo al estadistico Rho de Spearman r=0.426, la correlacion califica
como correlacion directa y en grado moderado.
En el analisis de la estadistica descriptiva se observé que la convocatoria del proceso de
seleccién alcanza un 50% de un nivel bueno, estando practicamente dividido con el nivel
regular que alcanza el 46% puesto cuando se consideran convocatorias se realizan
intempestivamente, no se respetan los plazos estipulados generando incomodidad vy
desazon en los posibles candidatos para la evaluacion de los mismos, generando reclamos
y denuncias que hasta la fecha algunas se encuentran judicializadas, obstaculizando el
proceso sin que estos se culminen.
Los resultados no difieren mucho de otras tal es asi que Manguillo (2021) evidencia el
hecho que el municipio donde se realizd su investigacion el 2020 se realizaron
convocatorias que fueron internas y no publicas, de igual manera Anccasi (2019) constata
en un 63% de malo la estructura del proceso de convocatoria para la seleccion de
personal, Venegas (2020) concluye que la institucién investigada en un 47.4% no utiliza
medios internos para convocar a los postulantes.

El analisis sobre las teorias fundamentales de este objetivo se presenta con los autores y
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citas sustentadas como son: Chiavenato (2000) sustenta la difusion de la oferta del cargo,
mientras que Naranjo (2012) considera que con ello se atraiga a la persona idonea con el
perfil requerido y Werther (2008) considera que con esta actividad se asegure una
adecuada difusién y se capte a candidatos con amplias capacidades. En el proceso de
convocatoria se denota muchas deficiencias y anomalias en todas las investigaciones
revisadas, que hacen generar suspicacias de un proceso que por principio debe ser
transparente y ético; lo que se comprueba es claramente que se busca favorecer a los
gue tienen arraigo politico o de otra indole, designando en los cargos a personas con poca
0 sin experiencia, que en un corto plazo se sentiran insatisfechos en lo que realizan. Las
instituciones merecen convocar a directivos calificados, que conozcan de gestion publica
para poder sumar y ser de valor para estos puestos estratégicos.

Tabla 4

Correlacidn entre la dimension 3 Evaluacion de candidatos y las competencias para el ejercicio

de cargos directivos en una Red Integral de Salud, 2022

Competencias para el
ejercicio de cargos

directivos
Dimension 3: Rho de Spearman 0,480**
Evaluacion Sig. (bilateral) 0,000
de candidatos N 52

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Con referencia al objetivo especifico 3 determinar la relacion entre la evaluacion de los
candidatos y las competencias para el ejercicio de cargos directivos en una Red Integrada
de Salud 2022, con la estadistica inferencial se demostrd que de acuerdo al nivel de
significancia p= 0000 se determina que existe una relacion significativa entre la
evaluacién de los candidatos y las competencias para el ejercicio de cargos directivos en
la Red Integral de Salud,2022 y de acuerdo al estadistico Rho de Spearman r=0.480, la
correlacion califica como correlacion directa y en grado moderado

En el andlisis de la estadistica descriptiva podemos observar del objetivo especifico
analizar la evaluacién de los candidatos es de un 63% del nivel bueno, contraponiéndose
a Anccasi (2019) que hallo un 31% que considero de malo el proceso de evaluacién, lo
que resulta preocupante en este estudio es que el 57% considera que rara vez o no

realizan la evaluacion de los candidatos y Venegas (2020) halla en un 84% de sus
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participantes consideran una evaluacion acorde al perfil.

El andlisis de las teorias fundamentales de este objetivo se presenta con los autores y
citas sustentadas que son: para Chiavenato (2000) es importante porque con ello se
identifica el nivel de conocimientos que tiene el candidato, mientras para Alonso (2006)
considera este proceso como una exigencia para verificar si el candidato cumple con el
nivel de competencias requeridos en el perfil; en cambio para Puchol (2000) es un antes
(evalua antecedentes importantes del candidato) y un después (genera perspectiva en
cuanto a metas a corto, mediano y largo del candidato) de tal manera que analiza si el
candidato encaja con la visién de la institucién.

La evaluacion de los candidatos permitié demostrar su importancia puesto que cuando
se tiene indicadores claves se evalla de forma uniforme y objetiva a cada uno de los
candidatos generando confianza en el proceso; cuando no se evalla al directivo y se
verifica después sus antecedentes, a corto plazo generan desestabilizacion en un
momento critico, por ello es necesario garantizar los requisitos minimos, que posean
competencias y habilidades directivas para ejercer los cargos directivos para lograr
Optimos resultados; o por lo menos conozcan el sector para no perjudicar el rendimiento
y avance de los procesos de la gestion publica que beneficien a todos los ciudadanos.
Tabla 5

Correlacion entre la dimension 4 Adjudicacion del cargo y las competencias para el ejercicio

de cargos directivos en una Red Integral de Salud, 2022

Competencias para el
gjercicio de cargos

directivos
Dimension 4: Rho de Spearman 0,390**
Adjudicacion Sig. (bilateral) 0,018
del cargo N 52

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Con referencia al objetivo especifico 4 determinar la relaciéon entre la adjudicacion del
cargo y las competencias para el ejercicio de cargos directivos en una Red Integrada de
Salud 2022, realizada la estadistica inferencial se demostré que de acuerdo al nivel de
significancia p= 0018 se determina que existe una relacién significativa entre la
adjudicacién del cargo y las competencias para el ejercicio de cargos directivos en la Red

Integral de Salud,2022 y de acuerdo al estadistico Rho de Spearman r= 0.390 , la
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correlacion califica como correlacion directa y en grado moderado. En el analisis de la
estadistica descriptiva podemos observar del objetivo especifico de andlisis de la
adjudicacion del cargo tuvo un 48% de nivel regular. En relacion con la contrastacién con
otros estudios solo se encuentran con 2 Torre (2021) que el 52% de los adjudicados se
encuentran laborando en un area donde no postularon, por lo que no explotan al maximo
sus capacidades o potencialidades y el estudio de Alvines y Bendezu (2018) hallé que el
54% se adjudicaron a actividades de acuerdo con lo requerido en el proceso de seleccion.
El andlisis sobre las teorias fundamentales de este objetivo de adjudicacion del cargo se
tiene a: Chiavenato (2000) que considera a este proceso como la oficializacién de la
comunicacién de quienes han accedido a los cargos a los que han postulado, para
Werther y Davis (2008) es la culminacion del proceso de seleccién en la cual se declara a
los solicitantes que accedieron a un puesto asi como a los que no y Grados (2013)
considera al momento de aceptacién del candidato que accedera el cargo, que si bien es
cierto esta decisién es respaldado por todo el equipo o comité evaluadory para Cajavilca
(2022) es de suma importancia que dicha adjudicacion diste de conflictos de intereses o
no se cuente con doble nombramiento en el sector publico.

Este objetivo especifico de adjudicacién del cargo nos permitié demostrar su importancia
para delimitar que el directivo se debe al trabajo exclusivo y completo cuando se tiene
un cargo con mucha responsabilidad en la Gestidn Publica, asi también toda adjudicacién
debe evitar tener cuestionamientos, criticas publicas o ser sometidos a investigaciones
por el Ministerio Publico o por los procuradores en el marco 381 del codigo penal si creen
pertinente, estos pueden formular una acusacion a la designacion o aceptacion ilegal de
cargos directivos y mas aun si este directivo no cuenta con los requisitos minimos.
Adjudicar directivos sin las competencias para el cargo dafian la institucionalidad, mella
la credibilidad de las instituciones publicas, hacen que la ciudadania desconfie de toda la
funcion publica que realiza ese sector, pone en duda todo el prestigio del Estado y de la
democracia, afectando de sobremanera a los verdaderos beneficiarios de los servicios y
politicas publicas por el mal uso de los recursos del Estado.

CONCLUSIONES

Primera: Se concluyé demostrando que la gestion de seleccion de personal y las
competencias para el ejercicio de cargos directivos en una Red Integral de Salud, 2022,

tienen correlacion positiva y moderada de rho=0.430 y un nivel de significancia de 0.002.
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Segunda: El andlisis del resultado de la estadistica inferencial mediante el estadistico Rho
de Spearman demostrd que la determinacion del perfil de cargo y las competencias para
el ejercicio de cargos directivos en una Red Integral de Salud, 2022, tienen correlacion
positiva y moderada de rho=0.372 y un nivel de significancia de 0.007.

Tercera: El analisis del resultado de la estadistica inferencial mediante el estadistico Rho
de Spearman demostré que la convocatoria del proceso y las competencias para el
ejercicio de cargos directivos en una Red Integral de Salud, 2022, tienen correlacion
positiva y moderada de rho=0.426 y un nivel de significancia de 0.002

Cuarta: El andlisis de la estadistica inferencial mediante el estadistico Rho de Spearman
demostro que la evaluacién de candidatos y las competencias para el ejercicio de cargos
directivos en una Red Integral de Salud, 2022, tienen correlacion positiva y moderada de
rho=0.480 y un nivel de significancia de 0.000

Quinta: El analisis de la estadistica inferencial mediante el estadistico Rho de Spearman
demostrd que la adjudicacion del cargo y las competencias para el ejercicio de cargos
directivos en una Red Integral de Salud, 2022, tienen correlacion positiva y moderada de
rho=0.390 y un nivel de significancia de 0.018

RECOMENDACIONES

Primera: A los directivos de la Red de Salud se recomienda que fortalezcan la gestion de
seleccidon de personal para atraer directivos con competencias idéneas, con la finalidad
de contar con directivos que realicen un trabajo efectivo, comprometido, con alto grado
de responsabilidad para direccionar las politicas publicas y asi mejorar la gestién publica.
Segunda: A los directivos de la Red de Salud se recomienda realizar una propuesta de los
perfiles de los cargos directivos acorde a las necesidades y contexto actual hacia el
Gobierno Regional, a fin de contar con directivos a la vanguardia con términos de
referencia claros y bien definidos para todos los procesos de seleccion y sean
reformulados cada 5 afios.

Tercera: A los directivos de la Red de Salud convocar un comité de probidad
comprobada para los procesos de seleccidn de directivos, a fin de que generen confianza
y se respete los plazos definidos en la convocatoria a fin de no generar suspicacias y se
atraiga a directivos idoneos haciendo uso de todos los medios de difusiéon que se tiene

en la provincia.
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Cuarta: Alos directivos de la Red de Salud contar con un equipo evaluador especializado

para los procesos de seleccion de directivos con caracteristicas de imparcialidad,

objetividad y de buen juicio, que cuente con la veeduria de instancias autonomas con

representatividad en el ambito publico o privado.

Quinta: A los directivos de la Red de Salud ser entes activos y participativos juntamente

con las instancias autdonomas que garanticen la transparencia en el proceso de

adjudicacidén y libre de cuestionamientos.
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