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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion entre las
habilidades gerenciales y el desempefio laboral en el equipo de gestion de un
hospital publico lIl-1 de Lima, Perl. Mediante una metodologia descriptiva
correlacional, 60 trabajadores profesionales y técnicos del ambito asistencial
evaluaron a su equipo de gestion en las variables de habilidades gerenciales y
desempefio laboral mediante la aplicaciéon de dos cuestionarios construidos a
medida. Se encontré que existe una fuerte relacion positiva entre las habilidades
gerenciales y el desempefio laboral (r = .08; p < .001), una relacidon positiva
moderada entre las habilidades conceptuales y el desempefio laboral (r = .06; p <
.001), una relacion fuerte y positiva entre las habilidades técnicas y el desempefio
laboral (r = .08; p < .001) y una fuerte relacion positiva entre las habilidades
humanas y el desempefio laboral (r =.08; p <.001). Se concluye que la variable de
habilidades gerenciales esta relacionada con el desempefio laboral en el equipo de

gestién de un hospital pablico lll-1 de Lima, Peru.

Palabras clave: Habilidades gerenciales, desempefio, hospital lll-1.



ABSTRACT

The obijective of this study was to determine the relationship between management
skills and job performance in the management team of a lll-1 public hospital in Lima,
Peru. Using a descriptive correlational methodology, 60 professional and technical
workers in the health care field evaluated their management team on the variables
of managerial skills and job performance by applying two custom-made
questionnaires. It was found that there is a strong positive relationship between
managerial skills and job performance (r = .08; p < .001), a moderate positive
relationship between conceptual skills and job performance (r = .06; p < .001), a
strong positive relationship between technical skills and job performance (r = .08; p
<.001) and a strong positive relationship between human skills and job performance
(r=.08; p<.001). It is concluded that the managerial skills variable is related to job

performance in the management team of a public hospital lIl-1 in Lima, Peru.

Keywords: Management skills, performance, hospital lll-1.



I. INTRODUCCION
Recientemente vivimos la etapa post pandemia por COVID-19 que impacté en la
economia generando la mayor crisis econdmica a nivel mundial y evidencié un
sistema de salud poco adecuado y sin la capacidad de respuesta ante crisis de esta
magnitud; sin embargo, la competitividad en el mundo globalizado exige cambios a
todas las organizaciones sanitarias para lograr la satisfaccion de la poblacion.

En tal sentido, el Sistema Nacional de Salud de México esta estructurado en
tres niveles de atencion. En el nivel inicial, los servicios sanitarios esenciales se
ofrecen en centros de atencion primaria y consultorios de medicina de familia. En
el segundo nivel, se ofrecen servicios de atencion hospitalaria, incluyendo consultas
externas de especialidades médicas; y tercer nivel: hospitales de alta especialidad,
con presupuesto alto y tecnologia de punta, con miles de trabajadores, lo cual
hace complejo gerenciar una institucion de salud, evidenciando que la dificultad
para alcanzar el éxito en las instituciones de salud es la ausencia de liderazgo,
desconocimiento administrativo del director, con falta de visién empresarial y
deficiente planeacién estratégica, lo cual origina alta rotaciéon de directivos e
incumplimiento de metas organizacionales (Contreras-Carreto y Ramirez-Montiel,
2020).

Segun Riborg (2018) en los Estados Unidos, la mayor parte del éxito en el
lugar de trabajo, aproximadamente el 85%, se atribuye a las habilidades
interpersonales y sociales, mientras que solo alrededor del 15% esta relacionado
con las habilidades y los conocimientos técnicos.

Por otro lado, la falta de competencias directivas como el liderazgo, la
comunicacion efectiva, la motivacion, la gestion de conflictos y las habilidades de
creacioén de equipos, como menciona Ramirez (2018) da como resultado un entorno
organizativo insatisfactorio.

A nivel nacional, los hospitales como empresas publicas poseen metas
especificas, con obligatoriedad de cumplirse para satisfacer las necesidades de la
poblacion asignada; empero, existen debilidades en la gestion de centros de salud.
El 45% de establecimientos publicos supervisados no cuenta con medidas para
hacer un seguimiento eficiente de sus actividades y existe una minima ejecucion

del presupuesto publico asignado; como consta en la ejecucién de gasto de los



afos 2015 -2019, periodo en el que no se ejecutd el 10% del presupuesto asignado
(Luna, 2019).

Se han podido identificar las principales dificultades que afectan al sector,
entre las que destacan la falta de personal formado, la escasez de suministros y
medicamentos, las deficiencias en infraestructuras y las limitaciones
presupuestarias (Espino-Portilla et al., 2020).

A nivel local, los hospitales nivel lll-1, son centros hospitalarios de mayor
complejidad, con mas de 3,000 trabajadores asistenciales. El equipo de gestion de
estas instituciones lo constituyen profesionales médicos en su mayoria;
estructuralmente esta conformado por 01 director general, 02 directores adjuntos,
14 jefaturas administrativas de alto nivel, 16 jefaturas de departamento y 46
jefaturas de servicio, los cargos directivos son de confianza designados por el
director general, a excepcion del departamento de enfermeria y sus 5 servicios
asistenciales, que en algunos hospitales son concursados, sin embargo, las areas
funcionales de los servicios de enfermeria estan liderados por un jefe designado
por la jefatura del departamento de enfermeria.

Algunos directivos y jefes carecen de experiencia necesaria para liderar y
administrar, lo cual repercute en el clima laboral y la insatisfaccion de usuarios
internos y externos; por lo expuesto, en este estudio busco identificar el nivel de
relacion habilidades gerenciales (HG) y el desempefio laboral (DL) para destacar
las habilidades gerenciales que deben poseer los gestores en su desempeio
laboral y planteo el problema general de investigacion: ¢ Cual es la relacion entre
HG y DL del equipo de gestién de un hospital publico ll-1 de Lima, 20237 y
establezco las siguientes preguntas especificas: a) ¢Cual es la relacion entre la
dimensidon conceptual de las HG vy el DL del equipo de gestion de un hospital
publico -1 de Lima, 20237 b) ¢ Cual es la relacion entre la dimensién técnica de
las HG y el DL del equipo de gestiéon de un hospital publico ll-1 de Lima, 20237
c) ¢, Cual es la relacién de la dimensién humana de las HG y el DL del equipo de
gestion de un hospital publico lll-1 de Lima, 20237

La justificacion tedrica del estudio estuvo sustentada en investigaciones
nacionales, internacionales y locales que permite mejor comprension de las

variables habilidades gerenciales (HG) y el desempefio laboral (DL) como



componentes importantes de toda organizacién que ademas sera util en estudios
posteriores.

La justificacion practica se sustentd en los resultados de esta investigacion
que permitiran analizar las debilidades y proponer actividades que fortalezcan el
desarrollo de habilidades gerenciales en el desempefio directivo.

Justificacion metodolégica se sustentd en la elaboracion de los instrumentos
de autoria propia validado por expertos que pueden utilizarse en investigaciones
posteriores y el tratamiento de datos estadisticamente demostré la relacion de
ambas variables y su alta confiabilidad. El presente estudio supone un método
cuantitativo y correlacional, ofreciendo resultados de nivel basico en pro del
desarrollo tedrico del estado del arte.

Justificacion social se sustentd en conocer las HG destacadas que influyen
en el buen DL, lo cual repercutira en la mejor atencion al paciente, familia y
comunidad.

El objetivo general planteado fue determinar la relacion entre las habilidades
gerenciales y el desempenio laboral del equipo de gestion de un hospital publico Ill-
1 de lima, 2023. Los objetivos especificos son: Determinar la relacion entre la
dimensién conceptual de las HG y el DL del equipo de gestion de un hospital
publico -1 de Lima, 2023. Determinar la relacion entre la dimension técnica de las
HG y el DL del equipo de gestion de un hospital publico -1 de Lima, 2023.
Determinar la relacién entre la dimension humana de las HG y el DL del equipo de
gestion de un hospital publico llI-1 de Lima,2023.

La hipdtesis general: Existe relacion significativa de las habilidades
gerenciales y el desempefio laboral del equipo de gestion de un hospital publico Ill-
1 de Lima, 2023. Se plantean las hipotesis especfficas correspondientes: Existe
relacién entre la dimension conceptual de las HG y el DL del equipo de gestion de
un hospital publico lll-1 de Lima-2023. Existe relacidon entre la dimensidn técnica de
las HG y el DL del equipo de gestion de un hospital publico de Lima, 2023. Existe
relacion entre la dimension humana de las HG y el DL del equipo de gestion de un

hospital publico de Lima, 2023.



Il. MARCO TEORICO

En este trabajo se revisaron diversas investigaciones para identificar cuales son las
HG mas eficaces para el éxito de las instituciones y su conexién con el DL en las
organizaciones.

En el ambito internacional, encontramos a Penagos et al. (2023) plantearon
el objetivo: explorar el influo de HG en el desempefio organizacional y su
contribucion a la ventaja competitiva de las pequefias y medianas empresas
(PYMES). La investigacion siguioé un enfoque cuantitativo, utilizando cuestionarios
administrados en una muestra de 273 empresas de los sectores comercial,
manufacturero y de servicios en el departamento de Caqueta, Colombia. La
encuesta abarcé dos variables principales: las competencias directivas y el
rendimiento organizativo. Los resultados revelaron una correlacion significativa
entre las competencias directivas, el rendimiento organizativo y la ventaja
competitiva de las PYME del departamento del Caqueta, Colombia.

Al respecto, Tobar (2022) analizé las variables que influyen en el DL,
comprobando si estas se relacionan y si pueden constituirse en factores causales
del desempefio laboral. EI método fue cuantitativo, de nivel correlacional y disefio
prospectivo transversal. La muestra, 30 trabajadores de los gobiernos municipales
de Guatemala, con experiencia en diversas areas y con personal a su cargo.
Resultado: Se obtuvo un nivel relacional bivariado en dos de las quince variables:
poseer habilidades técnicas y conocer los planes estratégicos de la institucion.
Conclusion: identificar y fortalecer las habilidades operativas, técnicas y gerenciales
del trabajador para mejorar desempefio laboral y avance de los planes operativos
y la visién de la empresa.

En el estudio de Castillo y Castillo (2022) el objetivo fue examinar la relacion
entre las competencias gerenciales y el desemperio laboral de los profesores de la
Universidad Catdlica de Cuenca, Ecuador (UCACUE). La muestra consistié en 374
estudiantes encuestados y 10 directores de departamento entrevistados. Los
resultados indicaron que los docentes de la UCACUE poseen un alto nivel de
competencias de liderazgo (83,72%) y un buen rendimiento laboral (88,5%). Se
demostré que existe una relacion significativa y fuerte entre las HG y el DL (Rho =
0.838). Concluyendo que, cuando las habilidades gerenciales se fortalecen, el

desempefio laboral sera 6ptimo.



Camacaro (2021) se propuso desarrollar un marco teérico sobre la gestion
gerencial en los Hospitales IV de Barquisimeto, Estado Lara, Venezuela. El estudio
empled un enfoque cualitativo utilizando entrevistas en profundidad dirigidas a 3
autoridades del hospital. Los hallazgos enfatizaron la obligacién de poseer
habilidades gerenciales con el proposito de desempefar eficazmente las funciones
administrativas en el ambito hospitalario, asi como mantener el bienestar fisico y
mental. En consecuencia, este estudio destaca la importancia de poseer
habilidades y competencias directivas y mantener un estado optimo de bienestar
fisico y mental para garantizar una gestion administrativa eficiente y eficaz en los
hospitales investigados.

Hernandez (2020) realizé una investigacion en Cuba teniendo como fin la
estandarizacion de las competencias en un grupo de gerentes del rubro de
enfermeria en un hospital. Se hizo uso de la técnica de la revision documental,
analizando articulos publicados en tres idiomas con un rango de publicacion de 13
afios a partir del ano 2005. El diagrama de fluo PRISMA guio el proceso de
seleccion de articulos, y se empled el anadlisis de contenido para interpretar las
referencias tedricas y organizar el conocimiento obtenido de la literatura revisada.
En conclusion, es de gran relevancia que los directivos de enfermeria posean
competencias directivas, ya que contribuyen a mejorar la gestion administrativa y a
lograr resultados 6ptimos de calidad en los servicios sanitarios que prestan las
instituciones hospitalarias.

Al respecto, Liang et al. (2018) evaluaron la aptitud de los directivos de
servicios de salud de nivel medio (HSM) en Victoria -Australia, utilizando la
evaluacion de 360° de la Asociacion de Evaluacion de Competencias de Gestion
(MCAP) e identificar las direcciones de capacitacion y educacién basadas en
competencias para los gerentes de servicios de salud. El estudio incluyd una
muestra de 319 participantes en la evaluacién subjetiva de 360°, entre ellos 90
supervisores, 95 pares y 134 subordinados. Empledé un disefio descriptivo
transversal y evaludé a 93 HSM de nivel medio de dos hospitales publicos (n = 25)y
cinco Servicios de Salud Comunitarios (CHS) (n = 68), utilizando la herramienta
(MCAP) entre 2012y 2014. Los resultados indicaron que aproximadamente el 12%

de los HSM no demostraron competencia en la toma de decisiones basada en la



evidencia, y el 4% de los HSM fueron incapaces de demostrar competencia en la
facilitacion y gestion del cambio.

A nivel nacional, Guillen et al. (2022) tuvieron la finalidad de establecer la
conexion entre la toma de decisiones y las competencias de gerencia en
colaboradores de la empresa de transportes Marvisur - Lima en el ano 2021. Se
utilizé un disefio descriptivo correlacional evaluando a un total de 130 empleados
que configuraron la muestra, seleccionados de manera probabilistica. Los
instrumentos utilizados en el estudio fueron validados por expertos. Se utilizaron
dos cuestionarios con 27 y 30 items, respectivamente, utilizando una escala tipo
Likert para recoger la informacién. La confiabilidad del instrumento fue determinada
mediante el uso de Alfa de Cronbach, que fue de 0,957 para las competencias
directivas y de 0,976 para la toma de decisiones. Los resultados mostraron que el
77,6% de los encuestados percibia un alto nivel de habilidades directivas, tanto en
general como en cada una de sus dimensiones.

Arrascue-Lino et al. (2021) realizaron un estudio en el Hospital Municipal Los
Olivos, Lima, en el afo 2019, con el propdsito de investigar la conexion entre las
HG vy el clima en el personal de dicha institucion. La metodologia empleada fue no
experimental y correlacional, utilizando un enfoque cuantitativo y un disefio de
recogida en un solo momento en el tiempo. Los datos fueron evaluados en una
muestra aleatoria simple, compuesta por 52 participantes, que desempefaban
tanto tareas asistenciales como administrativas. La técnica empleada fue la
encuesta, utiizando dos instrumentos previamente validados y fiables. Se
concluye, que el 55,8% de los participantes percibian las competencias directivas
de sus superiores como adecuadas, mientras que el 44,2% las consideraban
regulares y ninguno las calificaba de inadecuadas.

En su estudio, Cabrera (2020) investigd la repercusiéon de las HG en el DL
de los coordinadores de salud de la Red Ferrenafe. La investigacion fue de tipo
cuantitativo, utilizando correlaciones para responder a los objetivos de
investigacion. La poblacion lo conformd 11 coordinadores de salud. Elinstrumento
usado fue el cuestionario de competencias gerenciales con 49 items y desempefio
laboral con 20 items. Resultado: Se obtuvo una correlacién significativa de 0. 847
entre las competencias directivas y el rendimiento laboral. Con relacién a Ia

dimension cognitiva para el desempeno laboral, el coeficiente de correlacién de



0.584, en cuanto a la influencia de la dimension habilidades y destrezas con el
desempefio laboral se obtuvo un coeficiente correlacional del 0482 y en la
influencia de la dimension de la actitud con el desempenio laboral, el coeficiente de
correlacion de rho Spearman es del 0.900. Ademas, los coordinadores sanitarios
eran muy competentes (72,7%) y competentes (27,3%) en cuanto a las
competencias de gestion,

Asi también, Gutiérrez (2020) investigd la conexion entre las competencias
de gerencia y los resultados de gestion de los equipos directivos de los
establecimientos de salud de la Red de Salud Ventanilla. Se empled un enfoque
cuantitativo y un disefo no experimental con corte transversal. Se evalué a 60
profesionales de la salud pertenecientes al equipo directivo de los establecimientos
de salud de la Red de Salud Ventanilla haciendo uso de un cuestionario. La
fiabilidad de los instrumentos se evalué mediante el coeficiente de fiabilidad Alfa de
Cronbach, obteniéndose un valor de 0,913 para la variable competencias directivas
y de 0,976 para la variable gestiéon administrativa.

En el estudio realizado por Zamalloa (2019) el objetivo fue identificar la
conexion entre competencias gerenciales y el cumplimiento de objetivos en
trabajadores de una red de salud. La metodologia fue de tipo cuantitativa, haciendo
uso de correlaciones para responder a los objetivos del estudio. La muestra estuvo
representada por 58 trabajadores de la Red de Servicios de Salud Cusco Norte los
cuales fueron evaluados haciendo uso de un cuestionario. Los datos recolectados
fueron procesados y analizados utilizando el software SPSS. Se concluye: en el
personal administrativo las HG son buenas en el 46,6% y su DL es buena en el
70,7%. Por ultimo, las HG se relacionan significativamente con el DL segun el
resultado (p<0,05).

Referente a la teoria de las variables de estudio, Jones (2019) mencionan
que las HG son indispensables para lograr un desempeno eficaz en una variedad
de funciones directivas en diferentes tipos de organizaciones. Ambos enfoques
destacan la importancia de adquirir y desarrollar estas habilidades para tener éxito
en la gestion y el liderazgo, ya sea en un contexto especifico o en un entorno
empresarial mas amplio.

De acuerdo con Caballo (1993) refiere que las habilidades sociales se

presentan como un grupo de comportamientos que facilitan el desarrollo de los



individuos en contextos intrapersonales o interpersonales. Estas se caracterizan
por la facilidad de expresar y generar sentimientos, deseos, opiniones y actitudes
en otras personas y segun la situacion.

De igual modo Koontz, et al. (2012) dice: las competencias directivas son un
conjunto de habilidades y conocimientos necesarios para desempenfar
eficientemente las actividades directivas en el puesto de gerente.

Al respecto, Whetten (2011) mencionan que las HG son el medio en el que
las destrezas directivas, la estrategia, la administracion, las herramientas, las
técnicas, las caracteristicas personales y el estilo de trabajar de los colaboradores
actuan para conseguir los resultados esperados.

Segun Chiavenato (2009) la habilidad es la capacidad intrinseca para
convertir los conocimientos en soluciones practicas de problemas reales, el
directivo debe dominar la comunicacion, la toma de decisiones con el riesgo que
cada una conlleva.

Asimismo, Marchant (2005) define el liderazgo como la capacidad de
desarrollar, fortalecer y dirigir un equipo de trabajo, fomentando la autonomia y la
responsabilidad de sus miembros. Este enfoque destaca la importancia del
liderazgo en la formacion y gestion de equipos eficaces, en los que se promueven
la colaboracion y la toma de decisiones autbnoma, contribuyendo asi a la
consecucion de los objetivos de la organizacion.

Para Drucker (2002) el éxito de una organizacién depende de las habilidades
gerenciales del director, basados en el liderazgo, relaciones de colaboracion y
respeto mutuo entre todos los trabajadores.

Katz (1974) refiere que las habilidades gerenciales son un conjunto de
destrezas, cualidades y conocimientos que permiten a un lider realizar sus
actividades eficientemente y lo dividi6 en tres dimensiones: conceptual, técnica y
humana.

Referente a las competencias conceptuales, Caballo (1993) alude que es la
capacidad de los directivos para resolver situaciones complejas e indefinidas en un
entorno empresarial. Del mismo modo Robbins (2010) subrayan: Estas
competencias son muy importantes en el nivel superior, les permiten coordinar e

interpretar ideas, conocimientos y practicas.



En cuanto a las competencias técnicas, Katz (1974) sostiene que es la
capacidad de utilizar las relaciones y los recursos para llevar a cabo las funciones
especificas asignadas y resolver los problemas y dificultades que surjan en la
compainia. En la misma linea, Madrigal (2009) manifiesta que son especialmente
importantes para los directivos de primera linea y requieren de cierto nivel de
especializacion y el desarrollo de competencias técnicas propias de su linea de
gestion.

La comunicacion eficaz es un indicador importante de la capacidad técnica,
ya que implica saber escuchar, comunicar asertivamente lo que pensamos; lo cual
refuerza la motivacion del equipo de trabajo (Caballo, 1993).

Finalmente, Caballo (1993) refieren que las habilidades interpersonales se
refieren a las aptitudes personales necesarias para trabajar en colaboracién, tener
buenos modales y trabajar en equipo para solucionar los problemas del grupo y
alcanzar los objetivos institucionales. Igualmente, Robbins y Coulter (2010) afirman
que estas habilidades son esenciales a todos los niveles y abarcan aspectos como
la comunicacién, la motivacion, el liderazgo, la direccidny la influencia para generar
confianza y motivacion entre los empleados.

En resumen, las competencias directivas se dividen en tres dimensiones:
competencias conceptuales, competencias técnicas y competencias humanas. Las
competencias conceptuales permiten comprender la organizacion en su conjunto y
resolver situaciones complejas. Las habilidades técnicas implican el uso de
conocimientos especificos y herramientas propias de un area determinada. Por
ultimo, las competencias humanas se refieren a la capacidad de trabajar en
colaboracion, comunicar, motivar, liderar y generar confianza entre los empleados.

Con respecto al DL, se refiere al comportamiento y las acciones especificas
en un puesto de trabajo determinado llevadas a cabo por un empleado para lograr
metas y objetivos organizacionales.

Algunos autores, Bautista et al. (2020) describen el rendimiento laboral como
las acciones y comportamientos realizados por los trabajadores que se ajustan lo
esperado para su posicidn, aportando al objetivo general de la empresa.

Segun Cardozo (2020) el clima organizacional y la motivacion son factores
que tienen influencia sobre el rendimiento de un trabajador. Un clima organizacional

favorable, caracterizado por relaciones positivas, comunicacion abierta y apoyo



mutuo, puede promover un mejor desempefio. Por otro lado, la motivacion
desempenfa un papel crucial, ya que los empleados motivados tienden a tener un
mayor compromiso y esfuerzo en su trabajo, lo que se traduce en un mejor
rendimiento.

El desemperiio laboral en el sector salud esta profundamente relacionado con
la satisfaccion de los pacientes, de esta manera, la creacién de mecanismos que
aseguren un desempefio saludable contribuye a la sostenibilidad financiera de las
empresas de salud (Villa, 2012).

Otros investigadores, como Pedraza et al. (2010) destacan que el éxito en el
desempefio laboral depende de una serie de caracteristicas que se manifiestan a
través del comportamiento. Destacan la importancia de la estabilidad laboral para
un buen desempefio y definen el DL como el valor que un individuo aporta al centro
laboral a través de sus comportamientos en un periodo de tiempo determinado.

Chiavenato (2009) subraya que la evaluacién del desempefio no debe
considerarse como un objetivo en si mismo, sino como una herramienta para
mejorar los resultados del personal de una organizacién. La evaluacion del
desempefio proporciona informacion significativa sobre el rendimiento de los
empleados, lo que permite identificar areas de mejora y disefar estrategias de
desarrollo tanto a nivel personal como profesional. En este sentido, se reconoce su
importancia como herramienta de gestidn para impulsar el crecimiento de las
organizaciones.

Los directivos tienen una funcion importante en la creacién de un entorno de
trabajo adecuado que impulse a los empleados a actuar de la forma deseada,
reconociendo Yy satisfaciendo sus necesidades y deseos (Koontz et al., 2012).

Por otra parte, Campbell et al. (1996) destacan el conocimiento declarativo,
que es la comprension de lo que se requiere para realizar una tarea; el conocimiento
procedimental, que es el conocimiento de como realizar una tarea; y la motivacion,
que implica las condiciones que conducen a la identificacion y las acciones para
lograr la calidad en los servicios.

Siguiendo con el tema del DL, Faria (1995) define el rendimiento en el trabajo
como el resultado del comportamiento de los trabajadores en relacion con el

contenido de su puesto, sus atribuciones, tareas y actividades. Por ello, es
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relevante la importancia de la claridad y la definicion de funciones vy
responsabilidades para un buen rendimiento laboral.

Es importante reconocer que el desempefio laboral es de vital importancia el
logro de la visidén de las empresas, siendo la efectividad en el uso de los recursos
un factor fundamental en la creacion de empresas competitivas (Porter, 1985).

Por otra parte, el DL se refiere al comportamiento y las acciones de los
empleados para alcanzar los objetivos institucionales. Se considera que el
rendimiento laboral esta influido por los conocimientos declarativos, los
conocimientos procedimentales y la motivacion. Ademas, se destaca la importancia
de la permanencia y el cumplimiento de responsabilidades para un buen
rendimiento.

Existen diferentes perspectivas sobre los factores determinantes del DL y en
este sentido, Bateman y Snell (2009) destacan que el DL se refiere a la eficacia del
personal dentro de una organizacion. Diversos componentes del entorno laboral
influyen en las actitudes de los trabajadores, que a su vez se traducen en un nivel
de rendimiento laboral que puede medirse en términos de logro de metas,
desarrollo personal y motivacion.

En relacion con la primera dimension logro de metas, Bateman y Snell (2009)
sefialan que el cumplimiento del rol depende de la capacidad para realizar tareas,
alcanzar metas y objetivos, mostrar iniciativa, tomar decisiones y ejercer el
liderazgo, lo que se traduce en un nivel adecuado de produccion y satisfaccién del
cliente.

El desarrollo personal, como segunda dimensién, se refiere al crecimiento
individual en el entorno laboral. Bateman y Snell (2009) mencionan la importancia
de tener en cuenta las necesidades personales, como el respeto, la comunicacion,
el liderazgo y eltrabajo en equipo, para interactuar eficazmente con los compareros
de trabajo y los superiores dentro de la organizacion. El liderazgo es parte
fundamental del desarrollo personal y se destaca como una habilidad necesaria
para orientar la accién de personas a su cargo y anticipando escenarios de
desarrollo (Marchant, 2005). El trabajo en equipo, por su parte, implica la capacidad
de colaborar y conseguir que otros cooperen en aras del logro de un objetivo comun
(Gonzales, 2006).
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En cuanto a la tercera dimension: la motivacion, Bateman y Snell (2009) la
definen como aquello que mueve a las personas a realizar acciones y esfuerzos
para alcanzar objetivos. Esta fuerza motivadora puede surgir tanto del interior de
los individuos, en forma de impulsos y deseos, como del exterior, a través de los
estimulos y recompensas que proporciona el entorno de trabajo.

En resumen, la consecucion de metas se refiere al cumplimiento de tareas y
la consecucidn de objetivos, el desarrollo personal abarca aspectos como el
liderazgo y el trabajo en equipo, y la motivacion impulsa a los individuos a
esforzarse por alcanzar los objetivos. Estas dimensiones son fundamentales para
el rendimiento laboral y el éxito organizativo.

En conclusién, las HG y el DL son aspectos fundamentales en el ambito
organizacional. El desarrollo de unas adecuadas habilidades directivas puede
repercutir positivamente en el rendimiento laboral, y es importante tener en cuenta
tanto las habilidades conceptuales como las técnicas y humanas. Ademas, es
esencial establecer una cultura organizativa que fomente y apoye el buen
rendimiento laboral, con normas claras y promoviendo la motivacion y la

colaboracion entre los empleados.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipoy diseio de investigacion

3.1.1. Tipo:
La presente investigacién es de tipo basica, teniendo como objetivo la
creacion de conocimiento tedrico (Baena, 2014).
El enfoque de esta investigacion fue cuantitativo porque otorga valores
cuantitativos a fendmenos de la naturaleza, permitiendo su tratamiento
estadistico y matematico en aras de crear conocimiento sistematico
(Hernandez et al. 2014).

3.1.2. Disefo:
Se considera no experimental porque la informacion se utiliza tal cual,
sin manipular o alterar intencionalmente las variables y dimensiones
involucradas en el estudio. Finalmente, es correlacional ya que
examina la relacion entre dos o mas variables en un contexto

especifico. (Hernandez et al. 2014).
3.2 Variables y operacionalizacion

Variable 1: Habilidades Gerenciales

Definicion Conceptual

Eltedrico Katz (1974) proporcion6 una definicién de las habilidades directivas
como un conjunto de aptitudes, caracteristicas y conocimientos que permiten
a un dirigente llevar a cabo sus actividades con eficacia.

Definicion operacional

HG, se mediran mediante un cuestionario con 15 ftem distribuidos en 3
dimensiones y 11 indicadores: la dimension conceptual, tiene 5 indicadores:
conocimiento, innovacion, organizacion, toma de decisiones y solucion de
problemas; dimensién técnica cuenta con 3 indicadores: conocimiento y
experiencia, manejo de herramientas y tecnologia y comunicacion efectiva; la
dimensién humana tiene 3 indicadores: comunicacion asertiva, liderazgo e
inteligencia emocional.

Variable 2: Desempeno laboral

Definicion Conceptual

Segun Bateman y Snell (2009) el DL se refiere al cumplimiento de objetivos

de los colaboradores en una organizacion. El entorno de trabajo, compuesto
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3.3

por diversos componentes, influye en las actitudes de los trabajadores, lo que
se refleja en su nivel de rendimiento laboral. Este rendimiento puede
evaluarse en tres dimensiones: logro de metas, desarrollo personal y
motivacion (Bateman y Snell 2009).
Definicién Operacional
DL, se medira mediante un cuestionario con 20 items distribuidos en 3
dimensiones y 12 indicadores: La dimension logro de metas consta de 3
indicadores: eficiencia, eficacia y produccion; la dimension desarrollo personal
tiene 4 indicadores: liderazgo, trabajo en equipo, resolucion de conflictos y
comunicacion; la dimension motivacion consta de 4 indicadores: ambiente
laboral, reconocimiento, seguridad en el trabajo y superacion personal.
La matriz y operacionalizacion de variables se muestra en el Anexo N° 1.
Poblaciéon, muestra y muestreo
3.3.1 Poblacién:
Hernandez et al. (2014) se considera poblacion a todos aquellos
elementos que cumplen con ciertas especificaciones y estan
relacionados con el tema de estudio.
La poblacion de estudio (500), conformado por personal profesional y
técnico de condicién laboral nombrado y CAS con labor asistencial del
Servicio de Hospitalizacion: Pediatria, Medicina, Cirugia, Oncologia,
Ginecologia y Obstetricia en un hospital publico lll-1 de Lima.
e Criterios de inclusion
Para esta investigacion consideraron al equipo multidisciplinario
asistencial del servicio de hospitalizacién con disposicién para
intervenir con al menos un afo de experiencia, nombrados y por
contrato administrativo de servicios (CAS).
e Criterios de exclusiéon
Contemplaron al personal de salud con menos de un afio de
experiencia en la institucion y los contratados bajo la modalidad de
contrato no personal de servicios (CNS).
3.3.2 Muestra:
Segun Lopez (2004) la muestra se refiere a un subconjunto

representativo de la poblacion en la cual se desea realizar el estudio.
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Para el estudio se considerd a 60 trabajadores: profesionales y técnicos
con labor asistencial.
3.3.3 Muestreo:
La seleccion de la muestra fue mediante un enfoque no probabilistico,
concretamente por conveniencia. Segun Mata y Macassi (1997) este
abordaje busca obtener una muestra practica y accesible que pueda
proporcionar informaciones relevantes sobre la poblacion en estudio.
3.3.4 Unidad de analisis:
Lo conforman profesionales de la salud y personal técnico con labor
asistencial del servicio de hospitalizacion: Pediatria, Medicina,
Oncologia, Cirugia, Ginecologia, Obstetricia, Centro Obstétrico y

Neonatologia de un hospital publico lll-1, de Lima, 2023.

3.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos:
La técnica, utilizada fue la encuesta, definida como un conjunto de instrucciones
utilizadas para recogery analizar una serie de datos, segun Garcia (1992).
El instrumento utilizado en este trabajo fue el cuestionario (Anexo N. © 3).
El cuestionario recoge la informacién requerida de los sujetos de una forma
menos detallada y personal que una entrevista cara a cara, como sefiala Garcia
(2003).
La validacion de los instrumentos de HG y DL se realizd por dictamen de tres
expertos, referente a claridad, coherencia y relevancia, con opinion favorable
para su aplicacion (Anexo N° 7).
Se ejecutd una prueba piloto a 20 participantes y la muestra a 60 trabajadores
asistenciales, a quienes se les aplico el cuestionario de HG y DL, realizando el
analisis unidimensional para cada una de las dimensiones de las variables
(Anexo N° 8).
Asi en las dimensiones del constructo de la variable HG, se encontré que la
habilidad técnica y habilidad humana presentaron un coeficiente a de 0.9
mientras que la dimensidn de habilidad conceptual tuvo un coeficiente a de 0.8.
En la segunda variable DL, se encontré que la dimensién de desarrollo
personal presenta un coeficiente a de 0.9 mientras que las dimensiones de

logro de metas y motivacion evidencian un coeficiente a de 0.8.
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3.5 Procedimientos:

3.6

Se inicié con la carta de presentacion de la UCV dirigida al director de la
institucion hospitalaria lll-1; luego de la autorizacion se procediéo a la
recoleccion de datos de manera personalizada a los participantes
seleccionados, aplicando la encuesta con la firma del consentimiento
informado. Posteriormente, la informacién recogida se organizé y tabuld
utiizando Microsoft Office Excel, lo que permiti6 estructurar los datos
adecuadamente. Se utilizd el software SPSS version 23 para el tratamiento de
los datos, que ofrece herramientas estadisticas para el andlisis de la
informacién recogida. Los resultados del estudio se presentaron en tablas
interpretativas, teniendo en cuenta los objetivos e hipotesis planteados en esta

investigacion.

Métodos de analisis de datos:

En este caso, se usé un enfoque descriptivo de tendencias centrales, asimetria
y curtosis en cada una de las variables del estudio, permitiendo dar contexto al
analisis de las pruebas inferenciales en aras de dar una mejor discusion a los
objetivos de investigacion y crear conocimiento basico que puede ser utilizado
en otras investigaciones.

El analisis inferencial, por su parte, permitié probar hipotesis basadas en los
datos recogido y dar conclusiones con una cierta probabilidad o nivel de
confianza.

Los métodos estadisticos se utilizaron para estimar los parametros de la
poblacién y determinar si existen diferencias o relaciones significativas entre
las variables. Finalmente, los resultados fueron contextualizados con la teoria,
los antecedentes y las condiciones empiricas de la muestra con el fin de
desarrollar una discusion que culmino en la confeccion de conclusiones que
puedan tener un impacto en actores relevantes como administrativos, jefes

asistenciales, organizaciones gubernamentales u otros investigadores.

3.7 Aspectos éticos:

Durante la ejecucion del estudio se aplicé el Codigo de Etica de la UCV, el cual
contiene principios morales que guio el proceso de recoleccion y manejo de

datos.
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Uno de los principios empleados es la confidencialidad, que implica que la
informacién recolectada de los encuestados se mantendra en reserva y su
identidad no sera revelada en ningun momento. Asimismo, se aplico el principio
de beneficencia, que implica la responsabilidad de no causar dafio a los
participantes.

Alo largo de todo el proceso de investigacion, se respetaron sus derechos y se
garantizd su participacién voluntaria, sin ningun tipo de coaccion o presion
indebida, previamente suscribieron el consentimiento informado.

De esta manera, los participantes ofrecieron respuestas voluntarias, mejorando
la calidad de los resultados.

Ademas, se hizo uso del programa Turnitin para identificar similitudes con
fuentes externas y garantizar el nivel de autenticidad del estudio. Gracias a esta
herramienta se garantizd la originalidad del trabajo de investigacion, afinando
el uso de técnicas como el parafraseo y la referencia (Anexo N°10).

Estas medidas éticas y precauciones tecnoldgicas contribuyen a garantizar la
integridad y validez de la investigacion, asi como a salvaguardar los derechos

de los implicados.
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RESULTADOS
4.1 ANALiSIS DESCRIPTIVO

Tabla 1

Descriptivo de frecuencias de variable habilidades gerenciales

Variable Nivel Recuento  Porcentaje
ALTO 22 37%
Habilidades Gerenciales MEDIO 33 55%
BAJO 5 8%
Nota: n = 60

Figura 1

Prevalencia porcentual de niveles de variable habilidades gerenciales
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La tabla 1 y la figura 1 mostrd la apreciacion del personal asistencial del
servicio de hospitalizacion de un hospital publico nivel lll-1, de Lima, respecto
alas HG del equipo de gestion, donde se evidencié una prevalencia del nivel
“Medio” con 55%, seguida por el nivel “Alto” con 37% y finalmente el nivel bajo

con 8%.
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Tabla 2
Descriptivo de frecuencias de la Dimension conceptual

Dimensién Nivel Recuento Porcentaje
ALTO 25 42%
Habilidad Conceptual MEDIO 30 50%
BAJO 5 8%
Nota: n = 60
Figura 2

Prevalencia porcentual de niveles de la dimension habilidad conceptual
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En la tabla 2 y figura 2 se presenta la opinidon del personal asistencial del
servicio de hospitalizacion de un hospital publico nivel lll-1, de Lima, respecto
a la dimension de habilidad conceptual del equipo de gestidn, detectando un
42% de nivel alto, 50% medio y 8% bajo.
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Tabla 3.

Descriptivo de frecuencias de la dimension habilidad técnica

Dimension Nivel Recuento Porcentaje
ALTO 24 40%
Habilidad Técnica MEDIO 32 53%
BAJO 4 7%
Nota: n = 60
Figura 3

Prevalencia porcentual de niveles de la dimension habilidad técnica
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La tabla 3y figura 3 sefala la percepcion del personal asistencial del servicio
de hospitalizaciéon de un hospital publico nivel lll-1, de Lima, en razén a la
dimensiéon de habilidad técnica del equipo de gestion, hallando un 40% de

nivel alto, 53% medio y 7% bajo.
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Tabla 4

Descriptivo de frecuencias de la dimension habilidad humana

Dimension Nivel Recuento Porcentaje
ALTO 28 47%
Habilidad Humana MEDIO 27 45%
8%
BAJO 5
Nota: n = 60
Figura 4

Prevalencia porcentual de niveles de la dimension habilidad humana
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La tabla 4 y figura 4 indica la percepcion del personal asistencial del servicio
de hospitalizacion de un hospital publico Il -1 de Lima, respecto a la
dimensién de habilidad humana del equipo de gestion, la cual resulta un 47%

de nivel alto, 45% medio y 8% bajo.
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Tabla b5

Descriptivo de frecuencias de la variable desempeiio laboral

Nivel Recuento  Porcentaje
Variable
ALTO 12 20%
MEDIO 45 75%
Desemperio Laboral 506

BAJO 3

Nota: n =60

Figura 5

Prevalencia porcentual de niveles de variable desempefio laboral
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Latabla 5 yfigura 5indica la percepcidn del personal asistencial del servicio

de hospitalizacion de un hospital publico lll -1 de Lima, respecto a “Describir

el desempefio laboral” del equipo de gestién, el cual tuvo una prevalencia

de nivel medio del 75%, seguido por un 20% de alto y un 5% bajo.



Tabla 6

Descriptivo de frecuencias de la dimension logro de metas

Dimension Nivel Recuento  orcentaje
ALTO 26 43%
Logro de Metas MEDIO 28 ‘11;2;2
BAJO 6
Nota: n = 60
Figura 6

Prevalencia porcentual de niveles de la dimension logro de metas
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La tabla 6 y figura 6 indica la percepcion del personal asistencial del servicio
de hospitalizacion de un hospital publico Il -1 de Lima, respecto a la
dimension de logro de metas del equipo de gestion, se encontré un 43% de
nivel alto, 47% medio y 10% bajo.
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Tabla 7

Descriptivo de frecuencias de la dimension desarrollo personal

Dimension Nivel Recuento Porcentaje
ALTO 20 33%
MEDIO 37 62%
Desarrollo Personal 504
BAJO 3
Nota: n = 60

Figura 7

Prevalencia porcentual de niveles de la dimension desarrollo personal
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En cuanto a la dimensién de desarrollo personal del equipo de gestion, en
la tabla vy figura 7, la percepcion del personal asistencial del servicio de
hospitalizacién de un hospital publico nivel -1, de Lima, evidencié los

siguientes resultados: 33% alto, 62% medio y un 5% bajo.
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Tabla 8

Descriptivo de frecuencias de la dimension motivacion

Dimensién Nivel Recuento Porcentaje
ALTO 6 10%
Motivacion MEDIO 49 82%
BAJO 5 8%
Nota: n = 60
Figura 8

Prevalencia porcentual de niveles de la dimension motivacion
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La tabla 8 y figura 8 sefala la percepcion del personal asistencial del servicio
de hospitalizacion de un hospital publico nivel ll-1, de Lima, en razdn a la
dimension motivacion del equipo de gestion, hallando un total de 10% alto,

82% medio y un 8% bajo.
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4.2 ANALISIS INFERENCIAL

Tabla 9

Prueba de normalidad

Variables Media Desviacion Tipica Shapiro-Wilk p valor
Habilidades
Gerenciales 50.6 11.6 1 0.4
Habilidad Conceptual 16.6 3.9 1 0.4
Habilidad Técnica 16.7 4.4 1 0.2
Habilidad Humana 17.3 4.6 1 4.1x102
Desempefio Laboral  64.6 11.9 1 0.4
Logro de Metas 16.5 3.7 1 0.4
Desarrollo Personal 24.3 5.2 1 0.3
Motivacion 23.8 4.7 0.9 4.3x10°
Nota: n=60

En la tabla 9 se hizo el andlisis de la prueba de normalidad de las
distribuciones por variable, y dimensiones, donde se encontré que todas
presentan una distribucion normal. Debido a esto, se procede a utilizar la
prueba paramétrica de r de Pearson.

Hipotesis general:

Hi: Existe relacion significativa entre las habilidades gerenciales y el
desempefio laboral en el equipo de gestién de un hospital publico -1 de Lima-
Peru, 2023

Ho: No existe relacién significativa entre las habilidades gerenciales y el
desempeiio laboral en el equipo de gestion de un hospital publico -1 de
Lima-Pera, 2023

Regla de decision: Si el p-valor (Significancia) es inferior a 0.05 se rechaza la

hipétesis nula.
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Dando respuesta al objetivo general “Determinar la relacién entre las habilidades
gerenciales y el desempenio laboral en la tabla 10 se encuentra un valor del
coeficiente r de Pearson de 0.8 con una significancia inferior a .001, indicando
que existe una correlacion positiva, fuerte y muy significativa entre las
habilidades gerenciales y el desempefio laboral. De esta manera se rechaza la

hipotesis nula y se acepta la hipotesis general.

Primera hipotesis especifica:

Tabla 10

Correlacion de Habilidades gerenciales con desempefio laboral

Desemperio Laboral

Coeficiente de

Habilidades correlacion 0.8
Fde Pearson Gerenciales Sig. (Bilateral) <.001
N 60

Hi: Existe relacion significativa entre la dimension habilidad conceptual y el
desempefio laboral en el equipo de gestiéon de un hospital publico ll-1 de
Lima-Pera, 2023

Ho: No existe relacién significativa entre la habilidad conceptual y el
desempefio laboral en el equipo de gestiéon de un hospital publico lll-1 de
Lima-Pera, 2023

Regla de decision: Si el p-valor (Significancia) es inferior a 0.05 se rechaza la

hipétesis nula.
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Tabla 11

Correlaciéon de Habilidad conceptual con desempefio laboral

Desempeiio
Laboral
Coeficiente de
Habilidad correlacion 0.6
rde Pearson Conceptual Sig. (Bilateral) <.001
N 60

Con respecto al objetivo de “Determinar la relacién entre la habilidad conceptual
y el desemperio laboral”’, se observa en la tabla 11 se encuentra un valor del
coeficiente r de Pearson de 0.6 con una significancia inferior a .001, indicando
que la dimensidn de “Habilidad Conceptual” evidencia una correlacién positiva,

moderada y muy significativa con el desempenio laboral.
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Segundahipotesis especifica:

Hi: Existe relacién significativa la habilidad técnica y el desempefio laboral en

el equipo de gestion de un hospital publico ll-1 de Lima-Peru, 2023

Ho: No existe relacion significativa entre la habilidad técnica y el desempefio

laboral en el equipo de gestion de un hospital pablico lIF1 de Lima-Pera, 2023
Regla de decision: Si el p-valor (Significancia) es inferior a 0.05 se rechaza la

hipétesis nula.

Tabla 12.

Correlacion de Habilidad técnica con desempefio laboral

Desempeiio
Laboral
r de Pearson I:Ira}bllu_jad Coeficiente de
écnica L,
correlacion 0.8
Sig. (Bilateral) <.001
N 60

Conrespecto al objetivo de “Determinar la relacion entre la habilidad técnica y el
desempenfo laboral’, se observa en la tabla 12 se encuentra un valor del
coeficiente r de Pearson de 0.8 con una significancia inferior a .001, indicando
que la dimension de “Habilidad técnica” evidencia una correlacion positiva, fuerte

y muy significativa con el desempefio laboral.
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Tercera hipotesis especifica:

Hi: Existe relaciéon significativa entre la humana y el desempefio laboral en el
equipo de gestion de un hospital publico lll-1 de Lima-Peru, 2023

Ho: No existe relacion significativa entre la habilidad humana y el desempefio

laboral en el equipo de gestion de un hospital publico -1 de Lima-Peru, 2023

Regla de decision: Si el p-valor (Significancia) es inferior a 0.05 se rechaza la
hipotesis nula.

Tabla 13.

Correlaciéon de Habilidad humana con desempefio laboral

Desempeifio
Laboral
Coeficiente de
Habilidad correlacion 0.7
rde Pearson Humana Sig. (Bilateral) <.001
N 60

Para terminar, con respecto al objetivo de “Determinar la relacion entre la
habilidad humana y el desempefo laboral’, se observa en la tabla 13 se
encuentra un valor del coeficiente r de Pearson de 0.7 con una significancia
inferior a .001, indicando que la dimension de “Habilidad humana” muestra una

relacion positiva, y muy significativa con el desempefio laboral.
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V. DISCUSION

Este estudio fue muy significativo ya que comprobd la coherencia entre las HG y
DL del equipo de gestion de un hospital publico lll-1 y posibilitd las respuestas a
los problemas planteados a partir de la prueba de hipoétesis respectivas.

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar la relacion
entre las HG y el DL. Se logré determinar que existe un coeficiente r de Pearson de
0.8, lo que indica una correlacion positiva y fuerte entre ambas variables. De
manera practica, esto indica un comportamiento donde en los casos que una
variable se mostraba alta o baja, la otra variable seguia la misma dinamica, con lo
cual queda comprobada la hipotesis general.

Estos resultados han sido contrastados positivamente en diversos estudios
como los obtenidos por Zamalloa (2019) quien también obtuvo una fuerte relacion
directa entre las HG y DL del personal de salud de la red de salud Cusco norte,
evidenciado en el resultado (p<0,05), aseverando que, en el personal administrativo
las HG son buenas en el 46,6% y su DL es buena en el 70,7%. De igual manera,
Cabrera (2020) llegé a determinar que existe correlacion alta y positiva entre las
variables competencias gerenciales y DL del personal sanitario de la Red de salud
de Ferrefafe, con un coeficiente de correlacion 0.847. Asi también Castillo y Castillo
(2022) demostré que existe un enlace firme entre las HG y el DL (Rho = 0.838) de
los docentes universitarios de UCACUE.

También es importante plasmar las corrientes filoséficas de algunos tedricos
respecto a la relacion entre las variables HG y DL que corroboran la hipotesis
general de este estudio. Drucker (2012) refiere que el éxito de una organizacion
depende de las HG del director. Asimismo, Katz (1974) afirma que las HG son un
conjunto de destrezas, cualidades y conocimientos que permiten al lider un DL
eficiente. De igual modo Koontz, et al. (2012), dice: las competencias directivas son
un conjunto de habilidades y conocimientos necesarios para desempenar
eficientemente las actividades directivas en el puesto de gerente.

Asi mismo Porter (1985) vaticin6 que las habilidades gerenciales se
posicionarian como un factor esencial para el desarrollo de un buen desempeio
laboral, lo cual es la base para una empresa competitiva, siendo una variable de

principal interés para los empresarios.
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Por otra parte, estudios de formulacion te6rica como el de Camacaro (2021)
proponen que las HG permiten mantener un bienestar fisico y mental en sus
colaboradores a cargo, lo cual contribuye positivamente al DL del directivo,
ofreciendo evidencia con respecto a la dinamica subyacente entre ambas variables.

Penagos et al. (2023) llegaron a la conclusion de que las competencias
gerenciales se ven fuertemente correlacionadas con su desempefo organizacional.

En cuanto a estudios de revision sistematica como el de Hernandez (2020)
se ha logrado encontrar una fuerte prevalencia de intervenciones en HG con el fin
de mejorar los resultados del equipo directivo en entornos hospitalarios.

Finalmente, en estudios empiricos similares a este como el de Guillen et al.
(2022) en un equipo de directores de una empresa de transportes encontréo una
relacion positiva y fuerte entre las HG y la toma de decisiones efectiva con valores
de 0,957 para las HG y de 0,976 para la toma de decisiones. Asi también, Gutiérrez
(2020) en los equipos directivos de los establecimientos de la Red de Salud
Ventanilla, encontré relacion entre las HG y la gestion administrativa obteniéndose
un valor de 0,913 para la variable HG y de 0,976 para la variable gestion
administrativa.

Es importante resaltar que no se encontraron estudios que contrasten
negativamente con los hallazgos del objetivo general de la investigacién ni con
ninguno de sus objetivos especificos.

Esta acumulacion de evidencia refuerza la hipotesis de que existe relacion
significativa de las HG y el DL de los directivos el sector salud, ofreciendo evidencia
empirica, formulacion tedrica y contraste multi muestral para dicha afirmacion.

Desde un punto de vista empirico, las HG tendrian una fuerte influencia
sobre el DL al permitir a los directivos del sector salud afinar sus intervenciones
utilizando mejores métodos en sus técnicas de gestion, habilidades humanas y
manejo de conceptos gerenciales.

Desde un punto de vista metodoldgico, la limitada capacidad muestral del
centro hospitalario puede producir resultados sesgados a la cultura y calidad de los
directivos del centro. Resultado de importancia la réplica de este estudio en otras
comunidades hospitalarias en aras de generar informacion adicional para
extrapolar informacién confiable que sirva para la creacion de tecnologias que nos

permitan controlar efectivamente el desempeno laboral.
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En cuanto a la relevancia de este hallazgo, la identificacién de indicadores
que puedan influir en el desempefo de los equipos directivos ha sido de nodular
importancia para los gerentes de recursos humanos durante décadas, estudios
como este permiten recopilar evidencia empirica para la formulaciéon de
conocimiento tedrico que permita la personalizacion de planes de entrenamiento de
mayor efectividad en los entornos hospitalarios.

Por otra parte, la confirmacién tedrica encontrada en el cumulo de hallazgos
empiricos actuales permite sentar las bases para la creacion de nuevos estudios
en mayor escala dentro del positivismo, buscando cada vez estar mas cerca del
control de la variable del desempefio laboral.

En cuanto al primer objetivo especifico, el cual buscé identificar la relacion
entre la habilidad gerencial conceptual y el desempefio laboral en el equipo directivo
de un centro hospitalario, encontramos un coeficiente de correlacion de 0.6 lo cual
significa una relaciéon moderada y positiva entre ambas variables.

Este resultado coincide con estudios como el de Cabrera (2020) que
demostré la influencia moderada de la dimensién cognitiva con el desempefio
laboral de los coordinadores de salud, con un coeficiente de correlacion de 0.584.

Es relevante mencionar a los tedricos que destacan las habilidades
conceptuales en el DL. Al respecto, Caballo (1993) y Robbins y Coulter (2010)
afirman que los directores deben poseer la dimension cognitiva para comprender la
complejidad de la organizacion en su conjunto y resolver situaciones complejas e
indefinidas. De igual manera, Bateman y Snell (2009) sefialan que el eficiente DL
depende de la capacidad para realizar tareas, alcanzar metas, objetivos y tomar
decisiones. Por otro lado, Campbell et al. (1996) destacan el conocimiento
declarativo y el conocimiento procedimental, para lograr la calidad en los servicios.

Por otra parte, estudios de evaluacion del desempefio por competencias
como el de Liang et al. (2018) presentaron evidencia empirica de que las
competencias mas problematicas en el desarrollo del desempefio laboral fueron
aquellas de nivel actitudinal, mas no cognitivo.

Dentro de la literatura revisada, la habilidad conceptual siempre se ve
relevada a un segundo plano en la construcciéon de modelos de intervencion en

desempefio laboral.
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Analizando estos resultados, podemos inferir que, si bien el conocimiento
conceptual se encuentra presente en perfiles presentados de las habilidades
técnicas y humanas de alto nivel, este no se presenté de manera transversal entre
todos aquellos que tuvieron un buen desempefio. Esto puede deberse a multiples
factores cuyo analisis escapan al alcance de este estudio, pero crean una ventana
para futuros investigadores que busquen determinar cual es la dinamica en que las
habilidades conceptuales de un directivo regulan su desempefio laboral.

Aun asi, todavia no es posible recomendar el desarrollo de habilidades
conceptuales como estrategia de mejora del rendimiento laboral, el presente
hallazgo es relevante porque acumula evidencia empirica que coloca a las
habilidades conceptuales en un segundo plano cuando lo que se busca es
desarrollar el desempefio de los colaboradores de nivel directivo. La relevancia de
este hallazgo radica en la creacion de nuevas preguntas de investigacion que
permitan clarificar el estado del arte en aras de llegar al control de la variable
desempenio laboral.

Con respecto al segundo objetivo especifico de determinar la relacién entre
las habilidades técnicas y el desempefio de directivos en el sector salud, se
encontrd un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.8, lo que indica una relacion
positiva y fuerte entre ambas variables. Este hallazgo difiere del estudio de Cabrera
(2020) donde las habilidades técnicas tenian influencia moderada con el
desempenio laboral con un coeficiente de correlacion del 0.482.

Al respecto, Tobar (2022) encontr6 que las habilidades operativas vy
técnicas de gestién influyen directamente sobre el cumplimiento de planes
operativos y estratégicos de las organizaciones.

Tedricos como Katz (1974)y Madrigal (2009) sostienen que son importantes
para realizar funciones especificas y solucionar problemas.

Debido a los hallazgos acumulados, es posible recomendar al desarrollo de
la habilidad técnica gerencial como un mediador del desempefio laboral en los
entornos de salud. Sin embargo, todavia queda pendiente la investigacion de la
dinamica subyacente del comportamiento compartido de estas variables.

Finalmente, en cuanto al tercer objetivo especfifico de determinar la relacion
entre la gestion humana y el desempenio laboral del equipo de gestion se encontré

una fuerte relacion positiva entre ambas variables con un valor del coeficiente r de
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Pearson de 0.7, lo cual indica que cuando la variable gestion humana tuvo
resultados superiores, el desempefio laboral también se presenté como superior y
viceversa.

Este hallazgo resulta congruente con estudios como el de Cabrera (2020)
donde se obtuvo un indicador de correlacion alto de 0.900 en la relacion a la actitud
del personal directivo y su desempefio laboral, presentando indicadores
cuantitativos similares a lo encontrado en la presente investigacion.

Tedricos como Caballo (1993), Robbins y Coulter (2010) afirman que las
relaciones interpersonales son esenciales a todos los niveles y abarcan aspectos
como la comunicacion, la motivacion, el liderazgo para generar confianza entre los
empleados.

En otras evidencias, Castillo y Castillo (2022) determiné que los docentes de
la UCACUE poseen un alto nivel de competencias de liderazgo (83,72%) y un buen
rendimiento laboral (88,5%).

Estudios como el de Rodgers et al. (2019) encontraron que la practica de
aceptacion de la diversidad y el enfoque humano mejor6é el desemperio laboral de
los colaboradores en multiples industrias.

Por otra parte, Josh et al. (2021) encontr6 que existen otras variables
humanas que también tienen efecto sobre el desempefio. Se identifico a la
creatividad como una de las variables mas importantes al momento de determinar
el éxito de un gestor de alto nivel en el rubro tecnologico.

Comparando los hallazgos con la teoria revisada, Caballo (1993) menciona
que las habilidades sociales son esenciales a todos los niveles y abarcan aspectos
como la comunicacion, la motivacion, el liderazgo, la direccion vy la influencia para
generar confianza y motivacion entre los empleados. Asimismo, Marchant (2005)
define el liderazgo como la capacidad de desarrollar, fortalecer y dirigir un equipo
de trabajo, fomentando la autonomia y la responsabilidad de sus miembros.

Analizando la relacion entre esta dimension y el desempefio laboral,
investigaciones como el de Aftab et al. (2023), Hartika et al. (2023) encontraron que
un mejor trato y carisma por parte del lider eran parte de la creacién de la
satisfaccion con el trabajo en los colaboradores, lo cual se encontraba relacionado
con su desempefio en la industria de la construccién. Por otra parte, Al-Hamadany
(2021), Harlianto y Rudi (2023) encontré que tener habilidades humanas para el
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control conductual de los trabajadores se relacionaba con la satisfaccion con el
trabajo y la productividad de los trabajadores en una empresa agricola.

La congruencia con otros estudios nos lleva a reforzar la conclusion de que
las habilidades humanas de gestion podrian jugar un rol importante en el
desempefio de los trabajadores atodo nivel ocupacional, fundandose en el principio
de acumulacion de evidencia empirica para su extrapolacion en otros escenarios y
su futura consolidacién tedrica.

Desde un punto de vista empirico, las habilidades humanas de gestion se
estarian configurando como un regulador de la influencia del directivo, asi como de
la percepcion que tiene el equipo sobre su rendimiento. De esta manera, la
mecanica de la relacidn podria ser explicada desde dos frentes; Las gestiones
realizadas tienen un mayor éxito debido a la capacidad de influencia del ejecutivo
y ademas son mejor percibidas debido al carisma de este.

Finalmente, esta investigacion es relevante debido a que va a permitir a
gestores del talento humano, gestores de capacitacién y desarrollo, entidades del
estado y directivos a entender y direccionar sus planes formativos en aras de
garantizar su crecimiento profesional mediante mejoras en su desempernio.

El desarrollo de las competencias Gerenciales es importante en los
profesionales de salud, e imprescindibles en los gestores de instituciones
sanitarias, ya que su desempefio laboral repercute en el logro de obijetivos
institucionales, atencidn optima a la poblacién asignada, motivacion de los usuarios
internos y satisfaccion de los usuarios externos.

De manera general, se encontr6 que las distribuciones de normalidad
reflejan que existe una discriminacion efectiva y esperada entre los evaluados,
permitiendo dar confianza de que los resultados son aptos para la extrapolacién a
otros grupos humanos y que la herramienta de medicion permitié diferenciar las HG
del equipo de gestion.

Estudios como el de Asif (2022), Sutaguna et al. (2023) soportan la hipétesis
de que las HG tienen una fuerte influencia en el éxito de los negocios, encontrando
en que las mujeres con habilidades gerenciales mejor desarrolladas tenian mejor
éxito en emprendimientos del sector informal. Ademas, Ng'ora et al. (2022)
encontraron que las HG se configuraban como un predictor del desempefio y la

supervivencia de micro, pequenas y medianas empresas. Por otra parte, Demetillo
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et al. (2021) encontraron que las HG servian como una base para la expansion de
negocios manteniendo el mismo nivel de rendimiento que la sede matriz en
empresas de comida rapida. Ademas, Ibrahim et al. (2019) encontré que las HG de
supervisores de proyecto en el sector de construccion se encontraban relacionadas
con un mejor cumplimiento de plazos y presupuestos en el sector de la
construccion.

Ademas, estudios como el de Loza et al. (2021) demuestran que las HG
estarian relacionadas con otras variables como el compromiso laboral en
trabajadores estatales de un municipio.

Las habilidades técnicas y humanas deberian estar presentes en todos los
planes de capacitacién que busquen cerrar brechas para la mejora del desempefio
al haber demostrado solidez empirica de su impacto a lo largo de multiples
investigaciones antecedentes.

Esta afirmacién se soporta en los hallazgos de Naz (2022) donde se encontro
que el entrenamiento en habilidades gerenciales a la plana gerencial de una entidad
educativa tuvo un impacto en los indicadores de calidad académica y
administrativa. Sin embargo, es necesario determinar las necesidades formativas
especfficas del grupo intervenido, estudios como el de Publico et al. (2021)
determinaron que, si bien los gerentes de proyecto de ingenieria industrial tenian
desarrolladas la habilidad de solucion de problemas, tenian problemas en la
habilidad de solucion de conflictos interpersonales.

La identificacion de multiples perfiles en el nivel medio se configura como
una oportunidad para la encargatura de gestion del talento humano al existir
espacio para la mejora de variables que han evidenciado estar relacionadas con el
desempefio del nivel directivo. Por otra parte, la existencia de perfiles con
habilidades percibidas en nivel bajo requiere de un tratamiento especializado
mediante estrategias de intervencion como el coaching individual o planes de
seguimiento individual.

Desde el punto de vista psicométrico, el instrumento presentd evidencias de
ser confiable en la medicién de las variables de la prueba. El coeficiente a de
Cronbach encontrado de 0.8 y 0.9 evidencia la solidez metodolégica del
instrumento utilizado, puesto que este indicador se ve afectado por muestras

pequenas. Este estudio es congruente con otras investigaciones como la de Seo et
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al. (2022) donde se encontraron indicadores de confiabilidad de 0.8 y 0.9 para las
dimensiones de gestion en su escala de competencias en enfermeria.

Es importante acotar que, si bien existen diferencias en el coeficiente de
correlacion de las dimensiones de habilidades gerenciales con el desempefio, se
debe considerar que esto no implica una relacidon causal entre las variables, por lo
que la dinamica subyacente entre ambas variables podria ser mediada por otras
variables que no han sido contempladas en este estudio.

Esta investigacion es un aporte para futuras investigaciones y con respecto
a las fortalezas de la metodologia en este estudio, destaca la elaboracion de los
instrumentos para ambas variables de estudio de autoria propia, como son:
cuestionario de HG y DL, los mismos que han logrado ser validados por expertos

lo cual me ha permitido recabar informacién valida.

Con respecto a las limitaciones de los métodos, es importante puntuar que
la deseabilidad social y la aquiescencia son fendbmenos muy presentes en las
evaluaciones de 90 grados que van de subordinados a lideres, ya sea por el temor
del filtro de opiniones negativas o por intentar generar una mejor percepcion hacia
su persona. si bien se implementaron controles para garantizar la confidencialidad
de la informacion, esta es una realidad presente en los entornos laborales
peruanos, los mismos que han sido superados por ser anénimos, voluntario y
desarrollados a la luz de los principios éticos.

De esta manera, es de suma importancia que futuros investigadores puedan
realizar replicas que incluyan mas variables dentro del modelo y utilicen otras
metodologias como la regresion mdltiple en aras de encontrar efectivamente como
es que cada una de estas juega un papel en el control del desempefio en las

organizaciones.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA: Se concluye que existe una fuerte relacion positiva entre las HG y
el DL del equipo de gestion de un hospital publico Il -1, sustentado
en el resultado r de Pearson igual a 0.8 y una significancia inferior
a 0.001.

SEGUNDA: Se concluye que existe una moderada relacion positiva entre las
habilidades conceptuales y el DL del equipo de gestibn de un
hospital publico Il -1, sustentado en el resultado r de Pearson igual
a 0.6 y una significancia inferior a 0.001.

TERCERA: Se concluye que existe una fuerte relacion positiva entre las
habilidades técnicas y el DL del equipo de gestion de un hospital
publico Il -1, sustentado en el resultado r de Pearsonigual a 0.8y
una significancia inferior a 0.001.

CUARTA : Se concluye que existe una fuerte relacion positiva entre las
habilidades humanas y el DL del equipo de gestién de un hospital
publico Il -1, sustentado en el resultado r de Pearsonigual a 0.7 y

una significancia inferior a 0.001.
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VIL.

RECOMENDACIONES

PRIMERA:

SEGUNDA:

Alos directivos vy jefes de gestion del talento humano de la DIRIS
se recomienda utilizar los resultados del estudio para la confeccidon
de planes de capacitacion personalizados que permitan tener un
impacto basado en evidencia sobre el desemperio laboral de los

equipos directivos en el sector salud.

A las instituciones educativas de nivel superior con carreras
relacionadas a la salud, se recomienda incluir dentro de su malla
curricular cursos de habilidades gerenciales enfocadas en las
habilidades técnicas y humanas en aras de formar profesionales
que puedan ejercer cargos directivos de manera mas eficiente y
mejorar el perfil profesional de sus egresados mediante un mejor

desempenio en el entorno laboral.

TERCERA: Se recomienda a la alta direccion del hospital publico lll-1, promover

CUARTA:

talleres psicoldgicos dirigidos a los gestores, personal asistencial y
administrativo de la institucion para desarrollar y/o fortalecer
habilidades gerenciales como: La inteligencia emocional, trabajo en
equipo, liderazgo y comunicacion eficaz con la finalidad de

acrecentar el DL del personal de dicha Institucion.

Se recomienda a los jefes de servicio prestar especial atencién a
los sujetos cuya evaluacion de desempefio fue categorizada como
“‘Bajo”, encontrar tendencias que permitan un abordaje de la
problematica en aras de cubrir brechas de competencia mediante
programas de capacitacidon o coaching individual. Porotra parte, es
necesario realizar un analisis pormenorizado del contexto de estos
casos, buscando encontrar las causas subyacentes para prevenir

su aparicion en un futuro.
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Anexo N° 1: TABLA DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.

Variable de Definicion Definicion Dimension Indicadores Escala de
Estudio Conceptual Operacional Medicidén
Habilidades Katz, (1974) definid Se medira Conocimiento Ordinal
Gerenciales habilidades gerenciales mediante un Conceptual Innovacién (5) Siempre
como un conjuntode cuestionariocon 15 Organizacion (4) Casisiempre
destrezas, cualidadesy items, 3 Toma de decisiones (3) Aveces
conocimientos que dimensionesy 11 Soluciénde (2) Casinunca
permitenaun lider indicadores. problemas. (1) Nunca

realizarsus actividades
eficientementeylo
divididentres
categorias: Habilidades
conceptuales,
habilidades Técnicasy
habilidades humanas.

Técnica

Humana

Conocimientoy
experiencia.
Manejode
herramientasy
tecnologia.
Comunicacién
efectiva.

Comunicacién
asertiva.

Liderazgo
Inteligenciaemocional.




. . L, Definicién . ‘. . Escalade
Variable de estudio  Definicién conceptual . Dimensidn Indicadores . .
operacional medicién
Desempefio Batemany Snell (2009) el Se medird mediante Logro de Metas Eficiencia Ordinal
desempefio es “laeficacia un cuestionario con 20 . .
Laboral Eficacia (5) Siempre

del personal que trabaja
dentrodelas
organizaciones”, los
multiples componentes en
elambiente laboralinfluyen
enlas actitudes de los
trabajadores conduciendoa
un grado de desempefo
laboral que pueden medirse
endimensiones.

items, 3 dimensiones
y 11 indicadores.

Desarrollo de Metas

Motivacion

Productividad

Liderazgo.

Resolucion de conflictos.

Trabajoen equipo.

Comunicacion.

Ambiente laboral.
Reconocimiento
Seguridad

Superacién personal

(4) Casisiempre
(3) Aveces
(2) Casinunca

(1) Nunca




Anexo N° 2: INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO DE HABILIDADES GERENCIALES

INSTRUCCIONES:

Este cuestionario permitirda conocer como percibes las habilidades gerenciales de los jefes en la

institucion que laboras. Sus respuestas son confidenciales y anénimas.

Respecto a cada item le pedimos que responda con sinceridad y marque con una X, segun la

siguiente escala de valoracion:

[ Nunca (1) | Casinunca (2) | A veces (3) | Casisiempre (4) | Siempre (5) |
) Nunca | Casi A Casi Siempre
DIMENSION CONCEPTUAL nunca | veces [ siempre

1.El jefe conoce las Normas del Ministerio de
Salud, los procesos administrativos y
documentos de gestion de la institucion.

2.El jefe propone estrategias innovadoras
para mejorar la calidad de atencion al usuario
externo.

3. El jefe organiza adecuadamente su tiempoy
las actividades a realizar en su jornada laboral.

4.El jefe toma decisiones acertadas en
concordancia con los objetivos de la institucion.

5.El jefe analiza las causas de un problema vy
propone las  estrategias apropiadas para
solucionar los problemas y/o conflictos.

DIMENSION HABILIDADES TECNICAS

6.Ud. Considera que su jefe tiene conocimiento
y experiencia para ejercer eficientemente el
cargo que desempenia.

7. Ud. Considera que su jefe conoce vy utiliza
adecuadamente la plataforma digital y redes
sociales para comunicar los planes y objetivos
del senvicio.

8. El jefe brinda indicaciones y se cerciora que
se entendié el mensaje.

9. El jefe escucha atentamente la informacién
que le brindan los colaboradores.

10. El jefe realiza retroalimentacion adecuada a
los colaboradores con el animo de mejorar

DIMENSION HABILIDADES HUMANAS

11.El jefe se comunica con sus colaboradores
con respeto y claridad.

12. El jefe tiene la capacidad de escuchar con
empatia a las partes para la solucion de los
problemas suscitados en el area de trabajo.

13. El jefe le inspira a superarse y a realizar su
labor con responsabilidad y compromiso.

14.El jefe respeta y valora opiniones diferentes
a la suya.

15.El jefe ante situaciones adversas y conflictos
mantiene la calma y se comunica con tono de
voz adecuada.

Gracias por su participacion.
Nota: Autoria propia.



CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL (Autoria propia)

INSTRUCCIONES:

Este cuestionario tiene la finalidad de recoger informaciéon respecto al desempefio laboral. Sus

respuestas son confidenciales y anénimas

Respecto a cada item le pedimos que responda con sinceridad y marque con una X segun la

siguiente escala de valoracion:

[ Nunca (1) | Casinunca (2) | A veces (3) | Casisiempre (4) | Siempre (5) |
Nunca | Casi A Casi Siempre
DIMENSION LOGRO DE METAS nunca | veces | siempre

1. ¢Con qué frecuencia el jefe comparte y explica
cambios de directivas, haciendo el seguimiento
paracumplirelplande

trabajo segun su puesto?

2. ;Con que frecuenciael jefe va mas alladelos
requisitos exigidos para obtenerun mejorresultado
de las actividades que realiza?

3. ¢Con que frecuencia el jefe concluye los planes,
tareas haciendo uso de los recursosde la
institucién en el tiempo programado?

4. ;Con que frecuencia el jefe aporta ideas para
el logrodelas metas?

5. ¢Con que frecuencia el jefe se preocupa porque
las usuarias del servicio se sientan satisfechas,
atendiendo con cordialidad sus dudasy
necesidades?

DIMENSION DESARROLLO PERSONAL

6. ¢ Con que frecuencia el jefe promueve el
cumplimiento de tareas entre sus colaboradores,
sin necesidad de supervisién?

7. ¢Con que frecuencia Ud. percibe el respeto de
sus superiores?

8. ¢Con que frecuencia su jefe inmediato es
asertivo al resolver conflictos propios del servicio?

9. El jefe promueve el trabajo en equipo valorando
a todos los colaboradores como parte integral del
equipo.

10. ¢Con que frecuencia el jefe delegafunciones
a los colaboradores, de acuerdo con sus
competencias?

11. ¢Con que frecuencia el jefe muestra atenciony
disponibilidad para atenderyescucharalas
usuarias del servicio?

12. 4 Con que frecuencia Ud. puede expresara su
compafiero de trabajo y jefe inmediato sus ideas,
necesidades, o inconformidades?




Nunca

Casi
nunca

veces

Casi
siempre

Siempre

DIMENSION MOTIVACION

13. ¢ Con que frecuencia los directores promueven
condiciones laborales adecuadas parasus
colaboradores?

14 ;Con que frecuencia los directores promueven
el cumplimiento de los beneficios laborales
establecidos porley?

15. 4 Con que frecuencia consideras que tu horario
y turnos de trabajo son inadecuados?

16. Con que frecuencia te sientes agustoenel
servicio que laboras?

17. ¢;Con que frecuencia hay incentivos por
cumplimiento de metas?

18. ¢ Con que frecuencia su jefe reconoce el buen
desempefio de sus colaboradores?

19. ¢Con que frecuencia consideras que tu
ambiente laboral es seguro?

20. ¢Con qué frecuencia la institucion capacita al
personal entemas relacionados con su desempefio
laboral?

Gracias por su participacion.
Nota: Autoria Propia




Anexo N° 3

Consentimiento Informado
» Titulo de la investigacion:
Habilidades gerenciales y desemperio laboral del equipo de gestiéon de un hospital
publico -1 de Lima — Peru, 2023
» Investigador (a): Marleny Natividad Sarmiento Martinez
Propésito del estudio:
Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Habilidades gerenciales vy
desempenfio laboral del equipo de gestion de un hospital publico de Lima -Peru,
2023”, cuyo objetivo es determinar la relacion entre las habilidades gerenciales y el
desempefio laboral del equipo de gestion de un hospital publico lll-1 de lima, 2023.
Esta investigacion es desarrollada por la estudiante de la Escuela de Posgrado, del
Programa Académico de Maestria en Gestion de los Servicios de Salud, de la
Universidad César Vallejo del campus Ate, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion HMA.
El impacto del problema de la investigacion permitird analizar las debilidades y
proponer actividades que fortalezcan el desarrollo de habilidades gerenciales en el
desempefio directivo, lo cual redundara en la satisfaccién laboral de trabajadores
de la institucion.
Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion realizara lo siguiente:
1.Respondera las preguntas sobre la investigacion titulada:” Habilidades
gerenciales y desempefio laboral del equipo de gestiéon de un hospital publico
-1 de Lima — Peru, 2023”.
1. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizara en
el ambiente de hospitalizacién de la institucion HMA.
2. Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando un numero de
identificacion y, por lo tanto, seran andnimas.
Principios éticos:
Participacion voluntaria (principio de autonomia): Puede hacer todas las

preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su



decision sera respetada. Posterior a la aceptacion si no desea continuar puede
hacerlo sin ningun inconveniente.
Riesgo (principio de No maleficencia): No existe riesgo o dafio al participar en
la investigacion. Sin embargo, en caso existan preguntas que le puedan
incomodar, usted tiene la libertad de responderlas o no.
Beneficios (principio de beneficencia): Los resultados de la investigacién se le
alcanzara a la institucion al término de la investigacion. No recibira ningun
beneficio econémico ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud
individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran
convertirse en beneficio de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia: Garantizamos que la informacion que
usted nos brinde es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro
propésito fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del
investigador principal y pasado un tiempo determinado seran eliminados
convenientemente.
Problemas o preguntas: Si tiene preguntas sobre la investigacién puede
contactar con la investigadora Sarmiento Martinez Marleny, email:
msarmientoma65@ucwirtual.edu.pe y docente asesor Alza Salvatierra Maria
Soledad, email: malzasa@ucwirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en
la investigacion antes mencionada:
Los datos de los participantes se encuentran en el siguiente enlace:
https://drive.google.com/drive ffolders/1c7Pj5gSX0blIPV Zc867ZB zQJDgd9y7hch?

usp=sharing


mailto:msarmientoma65@ucvvirtual.edu.pe
mailto:malzasa@ucvvirtual.edu.pe
https://drive.google.com/drive/folders/1c7Pj5gSX0bIPVZc867ZBzQJDgd9y7hch?usp=sharing
https://drive.google.com/drive/folders/1c7Pj5gSX0bIPVZc867ZBzQJDgd9y7hch?usp=sharing

Anexo 4: EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: CUESTIONARIO
DE HABILIDADES GERENCIALES. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia

para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.
1. Datos generalesdel juez

Nombre del juez: | EDGARD LUCAS ALVIZURI GOMEZ

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X))

Clinica ( ) Social ()

Area de formacion académica:
Educativa (X ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional: | JEFATURA - SUPERVISION DE ENFERMERIA

Institucion donde labora: | |\ oo Ta| \MARIA AUXLIADORA

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 anos ( )
en Mas de 5 afios ( X))
el area:
Experiencia en Investigacién Trabajo(s) psicométricos
Psicométrica: realizados Titulo del estudio
(si realizado.
corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: | CYUESTIONARIO DE HABILIDADES GERENCIALES

Autora: Marleny Natividad Sarmiento Martinez

Procedencia: PERU

Administracion: .
Individual

Tiempo de aplicacion; | 10 Minutos.

Ambito de aplicacion: Hospital publico Ill-1 de Lima, Peru

Significacion: |La escala esta compuesta por dimensiones con sus items
correspondientes que guardan relacion con los indicadores de cada
dimension.

El objetivo del cuestionario es obtener, de manera sistematica y
ordenada, informacién acerca de la poblacion con la que se trabaja,
sobre las variables objeto de la investigacién o evaluacién




4. SOPORTE TEORICO: Definicién conceptual de las dimensiones

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario Habilidades Gerenciales, elaborado por Marleny
Sarmiento Martinez en el afio 2023.

Subescala Definicion

(dimensiones)

Escala/Area

Habilidades

Gerenciales Conceptual Madrigal (2009) la definié como las habilidades que contempla la
organizacion como un todo, permite la coordinacion e

interpretacion de las ideas, los conocimientos ylas practicas.

Madrigal (2009) la definié como la capacidad para utilizar a su
beneficio o parala institucidn las relaciones yrecursos suficientes
para elaborarlas funciones especificas asignadas que posibiliten
enfrentar los problemas y dificultades que se presentan
cotidianamente en la organizacion.

Técnica

Robbins y Coulter (2010) manifestaron que las habilidades
personales consisten en la habilidad para trabajar en equipo, de
forma personal como grupal. Por lo tanto, estas habilidades son
vitales ya que los gerentes habitualmente tienenun trato directo con
sus empleados. Estas habilidades contemplan la comunicacion,
motivacion, liderazgo, direccion e influencia para entusiasmary
generar confianza entre los empleados. Estas habilidades se
ejecutan en todos los niveles jerarquicos.

Humana

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificacioneso una
El ftem se Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende ’ palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es ordenacion de estas.

decir, su sintactica
y semantica son

. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muyespecifica de
algunos delos términos del item.

adecuadas.
Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
- Alto nive adecuada.
. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légicacon la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA ) ) . ) . - -
El item tiene . Desacuerdo (bajo nivel de| Elitem tieneunarelaciéntangencial/lejanacon

relacion légica con
la dimensiéno
indicador que esta
midiendo.

acuerdo)

la dimensién.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicion de la dimension.




RELEVANCIA
El item es
esencialo

importante, es

decir debe ser
incluido.

2. Bajo Niwel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide
éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Niwel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES GERENCIALES

Dimensiones del instrumento:

Primera dimension: HABILIDAD CONCEPTUAL

Objetivos de la Dimension: Medir la habilidad conceptual de los directivos de un hospital publico de

Lima, _202

3

Indicadores|

item

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

4

4

IConocimiento

1. El jefe conoce las Normas del -
Ministerio de Salud, los procesos
administrativos y documentos de

gestion de la institucion.

X

X

2. El jefe propone estrategias

problema y propone las estrategias
apropiadas para solucionar los
problemas y/o conflictos.

Innovacién

innovadoras para mejorar la calidad ’( )(
de atencion al usuario externo.

Organizacion (3.E| jefe organiza adecuadamente su

* [ftiempo'y las actividades a realizar en X X

su jornada laboral.

Tomade . @ .Eljefe toma decisiones acertadas

decisiones . len concordancia con los objetivos de )( )<
la institucion.

Solucion de  |5.E| jefe analiza las causas de un

Problemas

Segunda dimensién: HABILIDAD TECNICA
~ Objetivos de la Dimensién: Medir la habilidad técnica de los directivos de un hospital publico ll-1 de Lima,

2023. -
. R . . : Observaciones/
Indicadores item Coherencia | Relevancia
Recomendaciones
4 4
Conocimiento |6.Ud. Considera que su jefe tiene

y experiencia.

conocimiento y experiencia para
ejercer eficientemente el cargo que
desempefia.

X

X

Manejo de |7, Ud. Considera que su jefe conoce y
herramientas | tiliza adecuadamente la-plataforma e ¥
y tecnologia digital y redes sociales para
comunicar los planes y objetivos del
_[servicio.
Comunicacion|8. El jefe brinda indicaciones y se
efectiva cerciora que se entendié el mensaje. X X

informacion que le brindan los
olaboradores.

l:. El jefe escucha atentamente la

10. El jefe realiza retroalimentacion
adecuada a los colaboradores con el
animo de mejorar su desempefio
laboral. .




Tercera dimensién: HABILIDAD HUMANA

Objetivos de la Dimension: Analizar la habilidad del jefe para interactuar efectivamente con sus
colaboradores, con calidez y valores sociales en un hospital publico de lima Ill-1 de Lima, 2023.

‘Indicadores

item -

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obsetvaciones/

Recomendaciones

Comunicacion
Asertiva

11.El jefe se comunica con sus
colaboradores con respeto y claridad.

2

3

1.

2

3

4

1

2

3 .

4

12. El jefe tiene la capacidad de
escuchar con empatia a las partes
para la solucion de los problemas
suscitados en el area de trabajo.

Liderazgo

13.El jefe le inspira a superarse y a
realizar su labor con responsabilidad
y compromiso.

Inteligencia
Emocional

14.El jefe respeta y valora opiniones
diferentes a la suya. '

15.El jefe ante situaciones adversas y
conflictos mantiene la calmay se .

comunica con tono de voz adecuada.

X
{
><
X

Firma del evaluador/DNI




EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: CUESTIONARIO
DE HABILIDADES GERENCIALES. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generalesdel juez

Nombre del juez: | MONICA KARINA LUJAN RODRIGUEZ

Grado profesional: Maestria (x) Doctor ()

Clinica () Social ()

Area de formacion académica:
Educativa (X ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional: | JEFATURA — SUPERVISION DE ENFERMERIA

Institucion donde labora:| |\ oo ta| MARIA AUXLIADORA

Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos
Psicométrica: realizados Titulo del estudio
(si realizado.
corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

~ 3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: | CYUESTIONARIO DE HABILIDADES GERENCIALES

Autora: Marleny Natividad Sarmiento Martinez

Procedencia: PERU

Administracion: Individual

Tiempo de aplicacion; | 10 Minutos.

Ambito de aplicacion: Hospital publico Ill-1 de Lima, Peru

Significacién: | La escala esta compuesta por dimensiones con sus items
correspondientes que guardan relacion con los indicadores de
cada dimension. El objetivo del cuestionario es obtener, de manera
sistematicay ordenada, informacion acerca de la poblacién con la
que se trabaja, sobre las variables objeto de la investigacion o
evaluacion.




4. SOPORTE TEORICO: Definicion conceptual de las dimensiones

Escala/Area Subescala Definicion
(dimensiones)

Habilidades
Gerenciales Conceptual Madrigal (2009) la defini6 como las habilidades que
contempla la organizaciéon como un todo, permite la
coordinacién e interpretacion de las ideas, los
conocimientos y las practicas.

Técnica Madrigal (2009) la defini6 como la capacidad para utilizar a
su beneficio o para la institucion las relaciones y recursos
suficientes para elaborar las funciones especificas
asignadas que posibiliten enfrentar los problemas vy
dificultades que se presentan cotidianamente en la
organizacion.

Robbins y Coulter (2010) manifestaron que las habilidades
Humana personales consisten en la habilidad para trabajar en equipo,
de forma personal como grupal. Por lo tanto, estas
habilidades son vitales ya que los gerentes habitualmente
tienen un trato directo con sus empleados. Estas habilidades
contemplan la comunicacion, motivacion, liderazgo, direccién
e influencia para entusiasmar y generar confianza entre los
empleados. Estas habilidades se ejecutan en todos los
niveles jerarquicos.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Habilidades Gerenciales, elaborado por Marleny
Sarmiento Martinez en el afio 2023.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item 2. Bajo Nivel unamodificacion muy grande en el uso de
se las palabras de acuerdo con su significado
comprende 0 por laordenacion de estas.
facilmente, . Se requiere una modificacion muy
esdecir, 3. Moderado nivel especifica dealgunos de los términos del
su sintacticay item.
zgzca';tg;as son . El item es claro, tiene semantica y sintaxis
u . 4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion légica con la
(nocumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial
El item tiene . . -
deacuerdo) /lejana conla dimension.




relacion logica
conla dimension
o indicador que
estamidiendo.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con ladimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo

importante, es

decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicién de la dimension.

2. Bajo Niwel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide
éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

2. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES GERENCIALES

Dimensiones del Instrumento:
Primera dimensién: HABILIDAD CONCEPTUAL
Objetivos de la dimension:
Medir la dimensién habilidad conceptual de los directivos de un hospital pablico I11-1 de Lima, 2023.

Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendacidn
12 3 4112 34)j123 4

Conocimiento | 1. El jefe conoce las Normas del
Ministerio de Salud, los procesos X Xl X
administrativos y documentos de
gestion de la institucién.

Innovacién 2. El jefe propone estrategias )
innovadoras para mejorar la calidad X X X
de atencién al usuario externo.

Organizacién 3. El jefe organiza adecuadamente su x
tiempo y las actividades a realizar en X X X
su jornada laboral.

Torna de 4. £l jefe toma decisiones acertadas ]

decisiones en concordancia con los objetivos de X X X
la institucién.

Solucién de 5. £l jefe analiza las causas de un )

Problemas problema y propone las estrategias X X X
apropiadas para solucionar los
problemas y/o conflictos.

Segunda dimensién: HABILIDAD TECNICA
Objetivos de la Dimensién:
Medir la habilidad técnica de los directivos de un hospital pablico -1 DE Lima, 2023
indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recornendacion
12 34112 34|11 23 4

Conocimiento | 6. Ud. considera que su jefe tiene

y experiencia | conocimiento y experiencia para )( )( .
ejercer eficientemente el cargo que X

aon desempefia. _ o ’ L

Manejo de 7. Ud. considera que su jefe conoce y

Herramientas | utiliza adecuadamente la plataforma X X X

Y tecnologia digital y redes sociales para
comunicar los planes y objetivos del
servicio.

Comunicacién | 8. Ef jefe brinda indicaciones y se X X X

efectiva cerciora que se entendid el mensaje.

9. El jefe escucha atentamente la )

informacién que le brindan los X X X
colaboradores.

10. El jefe realiza X
retroalimentacién X X

Adecuada a los colaboradores con

el animo de mejorar su

desempefio laboral.




Tercera dimensién: HABILIDAD HUMANA

Objetivos de la Dimensién:

Analizar la habilidad del jefe para interactuar efectivamente con sus colaboradores, con calidez y
valores sociales en un hospital pablico Ii-1 de Lima, 2023.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendacién

Comunicacién
Asertiva

12 3

1 2 34

1 23 4

11. El jefe se comunica con sus
colaboradores con respeto y claridad.

v

X

12. El jefe tiene la capacidad de
escuchar con empatia a las partes
para la solucion de los problemas
suscitados en el drea de trabajo.

¥

Liderazgo

13. El jefe inspira a superarse y a
realizar su labor con responsabilidad y
COmMpromiso.

Inteligencia
Emocional

14.El jefe respeta y valora opiniones
diferentes a la suya.

15. El jefe ante situaciones
adversas y conflictos mantiene la
calma y se comunica con tono de
voz adecuada.

X1 x| x| X

Firma del evaluador / DNI




EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: CUESTIONARIO
DE HABILIDADES GERENCIALES. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia

para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

ROSA LAURA DELGADO CERQUEN

Grado profesional: Maestria (X) Doctor  (
)
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa () Organizacional (X)

Areas de experiencia profesional:

JEFATURA — SUPERVISION DE ENFERMERIA

Institucion donde labora:

HOSPITAL MARIA AUXILIADORA

Tiempo de experiencia profesional
en
el area:

2 a 4 anos ( )
Mas de 5 afios ( X))

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si

Trabajo(s) psicométricos
realizados Titulo del estudio
realizado.

corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prusba: | CUESTIONARIO DE HABILIDADES GERENCIALES

Autora: Marleny Natividad Sarmiento Martinez

Procedencia: PERU

Administracion: .
Individual

Tiempo de aplicacion: | 10 Minutos.

Ambito de aplicacion: Hospital publico llI-1 de Lima, Peru

Significacion: | La escala estd compuesta por dimensiones con sus items
correspondientes que guardan relacion con los indicadores de
cada dimensioén. El objetivo del cuestionario es obtener, de manera
sistematica y ordenada, informacion acerca de la poblacion con la
que se trabaja, sobre las variables objeto de la investigaciéon o

evaluacion.




4. SOPORTE TEORICO: Definicién conceptual de las dimensiones

Escala/Area Subescala Definicion
(dimensiones)
Habilidades
Gerenciales Conceptual Madrigal (2009) la defini6 como las habilidades que

contempla la organizacion como un todo, permite la
coordinacién e interpretacion de las ideas, los
conocimientos y las practicas.

Técnica Madrigal (2009) la defini6 como la capacidad para utilizar a
su beneficio o para la institucion las relaciones y recursos
suficientes para elaborar las funciones especificas
asignadas que posibiliten enfrentar los problemas vy
dificultades que se presentan cotidianamente en la
organizacion.

Robbins y Coulter (2010) manifestaron que las habilidades
Humana personales consisten en la habilidad para trabajar en equipo,
de forma personal como grupal. Por lo tanto, estas
habilidades son vitales ya que los gerentes habitualmente
tienen un trato directo con sus empleados. Estas habilidades
contemplan la comunicacién, motivacion, liderazgo, direccion
e influencia para entusiasmar y generar

confianza entre los empleados. Estas habilidades se ejecutan
en todos los niveles jerarquicos.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario Habilidades Gerenciales, elaborado por Marleny
Sarmiento Martinez en el afio 2023.
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item 2. Bajo Nivel una modificacion muy grande en gl uso de
se las palabras de acuerdo con su significado
comprende o por laordenaciéon de estas.
facilmente, 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy
esdecir, - Voderado nive especfifica dealgunos de los términos del
su sintacticay item.
ggmantécaa son . El item es claro, tiene semantica y sintaxis
ecuadas. 4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion légica con la
(nocumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA . . . . e .
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial

deacuerdo) /lejana conla dimension.




relacion logica
conla dimension
o indicador que
estamidiendo.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con ladimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo

importante, es

decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicién de la dimension.

2. Bajo Niwel

El item tiene alguna relevancia, pero otro
item puede estar incluyendo lo que mide
éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

3. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES GERENCIALES

Dimensiones del instrumento:

Primera dimensién: HABILIDAD CONCEPTUAL

Objetivos de la Dimensién: Medir la habilidad conceptual de los directivos de un hospttai pubhco de
Lima, 2023 : :

Indicadores item Claridad ‘Coherencia | Relevancia | OPservaciones/

] Recomendaciones
1 R [3 [4|1]2[3 (412713 Ja | - %

.. [1. El jefe conoce las Normas del
Conocimiento \inisterio de Salud, los procesos
administrativos y documentos de
gestion de la institucion.

X X =

Innovacién 2. El jefe propone estrategias
innovadoras para mejorar la calidad V4 X X
de atencion al usuario externo.

Organizacion (3.E| jefe organiza adecuadamente su
tiempo'y las actividades a realizar en Xl P.¢ )(
su jornada laboral.

Tomade. . |4.Eljefe toma decisiones acertadas :
decisiones . len concordancia con los objetivos de X\ X )<
la institucion.

Solucionde |5 E| jefe analiza las causas de un _ . )

Problemas  |oroblema y propone las estrategias b X X
apropiadas para solucionar los !

problemas y/o conflictos.

Segunda dimensién: HABILIDAD TECNICA

Objetivos de la Dimensién: Medir la habilidad ‘técnica de los directivos de un hospltal pubhco -1 de lea
2023. :

ndicadores| - “ ftem - | Claridad " Coherencia | Relevancia | OPservaciones/

Recomendaciones

1 213 (4]1|2|3[]4[1]2]3 [4

>onocimiento 6.Ud. Considera que su jefe tiene

" experiencia. iconocimiento y experiencia para X X X
ejercer eficientemente el cargo que
desempedia.
Janejode - 17, Ud. Considera que su jefe conoce y :
ierramientas |tjliza adecuadamente la plataforma X - & A
tecnologia gigita y redes sociales para '
comunicar los planes y objetivos del
.- _[servicio.
somunicacion8. El jefe brinda indicaciones y se X{ || X %
fectiva cerciora gue se entendio el mensaje. X
9. El jefe escucha atentamente la ;
informacién que le brindan los X X X

colaboradores.

10. El jefe realiza retroalimentacion X R
adecuada a los colaboradores con el X X
animo de mejorar su desempefio
laboral. .




Tercera dimension: HABILIDAD HUMANA

Objetivos de la Dimension: Analizar la habilidad del jefe para interactuar efectivamente con sus

colaboradores, con calidez y valores sociales en un hospital publico de lima IlI-1 de Lima, 2023.

Observaciones/

diferentes a la suya.

Indicadores item Relevancia
) Recomendaciones
(Comunicacion|11.El jefe se comunica con sus 4
Asertiva colaboradores con respeto y claridad.
12. El jefe tiene la capacidad de
escuchar con empatia a las partes X
para la solucién de los problemas
; suscitados en el area de trabajo.
Liderazgo. - |13..El jefe le inspira a superarse y a
realizar su labor con responsabilidad X
ly COmpromiso.
Inteligencia - |14.El jefe respeta y valora opiniones _
Emocional X

15.El jefe ante situaciones adversas y
conflictos mantiene la calma y se .
comunica con tono de voz adecuada.

Firma del evaluador/DNI

HOSPITAL

MG ROS ok
@D & e

DEXSTPE0

RMERA SUPERVISOR~




EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: Desempefio
Laboral. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y

que los resultados obtenidos a partir

de éste sean utilizados eficientemente; aportando al

quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

EDGARD LUCAS ALVIZURI GOMEZ

Grado profesional:

Maestria ( ) Doctor X )

Area de formacién académica:

Clinica () Social ()

Educativa (X ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

JEFATURA — SUPERVISION DE ENFERMERIA

Institucion donde labora:

HOSPITALMARIA AUXILIADORA

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a4 afnos ( )
Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

(sicorresponde)

2. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Nombre de la Prueba:

Autora: [Marleny Natividad Sarmiento Martinez

Procedencia: PERU

Administracion: .
Individual

Tiempo de aplicacién: 10 minutos.

Ambito de aplicacion: Hospital publico lll-1 de Lima, Peru

Significacion: | La escala estda compuesta por dimensiones con sus items
correspondientes que guardan relacion con los indicadores de
cada dimensién. El objetivo del cuestionario es obtener, de manera
sistematica y ordenada, informacion acerca de la poblacion con la
que se trabaja, sobre las variables objeto de la investigacion o

evaluacion.




4. SOPORTE TEORICO: Definicion conceptual de las dimensiones

Definicion

Escala/Area Subescala
(dimensiones)
Desempefio Logro de metas
Laboral
Desarrollo
personal
Motivacion

Bateman y Snell (2009) “el cumplimiento de roles depende
de la capacidad de logro en el cumplimiento de tareas,
logrando las metas y los objetivos, la iniciativa, la toma de
decisiones y el liderazgo obteniendo un nivel de produccién
adecuada, cubriendo la satisfaccién del cliente” (p. 433).

Bateman y Snell (2009) mencionan que el manejo de las
personas en el equipo debe tener en cuenta necesidades
personales importantes, como el respeto, comunicacion
liderazgo y trabajo en equipo para interactuar con los
compafieros de trabajo y jefes de la organizacion.

Koontz et al. (2012) define la motivacion como los impulsos,
anhelos, necesidades, deseos y otras fuerzas similares que
los individuos mantienen en el subconsciente. Los
administradores deben crear un ambiente laboral adecuado
que impulse a sus colaboradores a actuar de la manera
deseada.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Habilidades Gerenciales, elaborado por
Marleny Sarmiento Martinez en el afio 2023.
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIPAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
se palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
facilmente, S . dificacié ifica d
esdecir, . e requiere una modificacion muy especifica de
su sintacticay 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
semantica son , El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuadas. 4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacion légica con la dimension.
desacuerdo (nocumple
COHERENCIA con el criterio)
Elitem tiene | 5 pesacuerdo (bajo El item tiene una relacién tangencial /lejana conla
relacion logica nivel dimensién.
conla dimension de
o indicador que acuerdo)
estamidiendo. - i ~
El item tiene una relacion moderada con la
3. Acuerdo (moderado dimension que se esta midiendo.
nivel)
4. Totalmente de Acuerdo| EI item se encuentra esta relacionado con la
(alto nivel) dimensioén que esta midiendo.




RELEVANCIA
El item es
esencialo

importante, es

decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro itempuede
estarincluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muyrelevante y debe serincluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 suvaloracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Niwel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

Dimensiones del instrumento:
Primera dimension: LOGRO DE METAS

Objetivos de la Dimension: Medir la dimensién del Logro de Metas de los directivos de un hospital publico I1i-1

de Lima, 2023.

Indicadores _ item Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

1 2|3

4

4

Eficiencia - [1. 4 Con qué frecuencia el jefe

* . |lcomparte y explica cambios de
directivas, haciendo el seguimiento
para cumplir el plan de trabajo seguin
su puesto?

X

X

2. ¢Con que frecuencia el jefe va mas
" lalla de los requisitos exigidos para
‘lobtener un mejor resultado de las

actividades que realiza?

Eficacia’ - - [3. ¢ Con que frecuencia el jefe
concluye los planes y tareas
haciendo uso de los recursos de la
institucion en el tiempo programado?

Produccién 4. ¢;Con que frecuencia el jefe aporta
.. [deas para el logro de metas?

- 156. ¢, Con que frecuencia el jefe se
preocupa porque las usuarias del
tervicio se sientan satisfechas,

atendiendo con cordialidad sus dudas
necesidades?

Segundé dimension: DESARROLLO PERSONAL

Objetivos de Ia‘Dimensién: Medir la dimensién desarrollo personal de los directivos de un hospital publico

de Lima, 2023.

Indicadores © item Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

1 213

4

4

6. ¢, Con que frecuencia el jefe
. [promueve el cumplimiento de tareas
Liderazgo rentre sus-colaboradores, sin

" .Inecesidad de supervision?

X

- | 7..¢Con que frecuencia Ud. percibe
el respeto de sus superiores?

Resolucién|8. 4 Con que frecuencia su jefe
de - linmediato es asertivo al resolver
conflictosiconflictos propios del servicio?

X
X
X

- 19. ¢{Con que frecuencia el | jefe

Trabajo en [promueve el trabajo en equipo

equipo. - |valorando a todos los colaboradores
- -lcomo parte integral del equipo?.

-+ [10. ¢ Con que frecuencia el jefe
. |delega funciones a los colaboradores,
- |de acuerdo con sus competencias?

Comunica- ‘|11. ¢ Con que frecuencia el jefe

ciéon . Imuestra atencion y disponibilidad
- . |para atender y escuchar a las

- |usuarias del servicio?




12. ¢ Con que frecuencia Ud. puede Xl X X
expresar a su compariero de trabajo y o
jefe inmediato sus ideas, necesudades
0-inconformidades?

Tercera dimensién: MOTIVACION
Objetivos de la Dimension: Medir la dimensiéon Motivacion de |os dlrectlvos de un hospltal publlco
11l-1, de Lima, 2023 :

Indicadores item A Claridad _»C_:o_herencia Relevancia Observagiones/

"| Recomendaciones
1 R 13 411 2(3 14 |1]12]|3 |4

Ambiente  [13. 4 Con que frecuencia los

Laboral directores promueven condiciones ,( ‘ K )( '
laborales adecuadas *para sus

colaboradores?

14 ¢ Con que frecuencia los directores
promueven el cumplimiento de los X[ X p ¢
beneficios laborales establecidos por :
ley?

15. ¢ Con que frecuencia consideras i X
que tu horario y turnos de trabajo son K '
inadecuados?

16. ¢, Con que frecuencia te sientes a
gusto en el servicio que laboras?

7~
>

Recono- 17. ¢ Con que frecuencia hay
cimiento  [incentivos por cumplimiento de
metas?

18. ¢, Con que frecuencia su jefe
reconoce el buen desempefio de sus
colaboradores?

> | < | X
>

Seguridad | 19. ¢ Con que frecuencia consideras
que tu ambiente laboral es seguro?

20. ;Con qué frecuencia la institucion

.
1T
=

Superacion |capacita al personal en temas - X|- ’(
personal relacionados con su desempefio :
laboral?

Firma del Evaluador! DNI /S ¥ 2 57 7Y/

PITAL MARIA AUXILIADORA

"é}ih"f'ix'n'i)ii’lb'é'n'é'c")}'/ic"f

151’REE134‘5R' ‘619 PEB &S

Pd.. el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003),\mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de exper(os a
emplear. Por otra parte, el numero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la-
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkés et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
‘estimacion confiable de |a validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones
de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo:con la validez de un item éste puede: ser
incorporado  al instrumento - (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados -en Hyrkds et al. ‘(209_3).\,/e,’r. :
hitps://www.revistaespacios.com/cited2017 /cited2017-23.pdf entre otra bibliografia W PR



EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: Desempefio
Laboral

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: | MONICA KARINA LUJAN RODRIGUEZ

Grado profesional: | Maestria (X ) Doctor ()

Clinica () Social ()

Area de formacion académica:
Educativa (X ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: | JEFATURA — SUPERVISION DE ENFERMERIA

Institucion donde labora: | ;. cp i1 A1 MARIA AUXILIADORA

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afnos ( )
el area: Mas de 5 afios ( X)
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

(sicorresponde)

2. Propédsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: |CUES TIONARIO DE DESEMPERO LABORAL

Autora: |[Marleny Natividad Sarmiento Martinez

Procedencia: PERU

Administracion: o
Individual

Tiempo de aplicacion: | 10 minutos.

Ambito de aplicacion: Hospital publico llI-1 de Lima, Peru

Significacion: | La escala estd compuesta por dimensiones con sus items
correspondientes que guardan relacion con los indicadores de
cada dimension. El objetivo del cuestionario es obtener, de manera
sistematica y ordenada, informacién acerca de la poblacion con la
que se trabaja, sobre las variables objeto de la investigacion o
evaluacion.




4. Soporte Tedrico: Definicion conceptual de las dimensiones

Escala/Area

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Desempefio
Laboral

Logro de metas

Desarrollo
personal
personales
Motivacion los individuos

deseada.

Bateman y Snell (2009) “el cumplimiento de roles depende
de la capacidad de logro en el cumplimiento de tareas,
logrando las metas y los objetivos, la iniciativa, la toma de
decisiones y el liderazgo obteniendo un nivel de produccién
adecuada, cubriendo la satisfaccién del cliente” (p. 433).

Bateman y Snell (2009) mencionan que el manejo de las
personas en el equipo debe tener en cuenta necesidades
importantes,
liderazgo y trabajo en equipo para
compafieros de trabajo y jefes de la organizacion.

Koontz et al. (2012) define la motivacion como los impulsos,
anhelos, necesidades, deseos y otras fuerzas similares que
mantienen
administradores deben crear un ambiente laboral adecuado
que impulse a sus colaboradores

como el respeto, comunicacion

interactuar con log

en el subconsciente. Los

a actuar de la manera

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Habilidades Gerenciales, elaborado por
Marleny Sarmiento Martinez en el afio 2023.
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item 2. Bajo Nivel unamodificacion muy grande en el uso de
se las palabras de acuerdo con su significado
comprende o por laordenacion de estas.
facilmente, . Se requiere una modificacion muy
esdecir, 3. Moderado nivel especifica dealgunos de los términos del

su sintacticay
semantica son

item.

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

relacion logica
conla dimensioén
o indicador que
estamidiendo.

de acuerdo)

adecuadas. 4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion légica con la
(no cumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA . . . . e .
E| item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial

/lejana conla dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con ladimensién que esta midiendo.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicién de la dimension.




RELEVANCIA
El item es
esencialo

importante, es

decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero ofro item
puede estarincluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe serincluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 suvaloracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

6. No cumple con el criterio

2. Bajo Niwel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

Dimensiones del instrumento:

Primera dimensién: LOGRO DE METAS

Objetivos de la Dimensién: Medir la dimension del Logro de Metas de los directivos de un hospital ptblico
1ll-1 de Lima, 2023.

Ilndicadom item Claridad Coherencia Observaciones’

Eficiencia 1. ;Con qué frecuencia el jefe comparte y
xplica cambios de directivas, haciendoel X S(

Ef‘guimiento para cumplir el plan de

bajo segtin su puesto?

2. ¢ Con que frecuencia el jefe va mas alla

de los requisitos exigidos para obtener un X >(

mejor resultado de las actividades que

realiza?

Eficacia 3. ¢ Con que frecuencia el jefe concluye los

planes y tareas X

haciendo uso de los recursos de la

institucién en el tiempo programado?

Produccién 4. ; Con que frecuencia el jefe aporta ideas X y
ara el logro de metas?

5. ¢, Con que frecuencia el jefe se )

preocupa porque las usuarias del servicio X X b |

esientan satisfechas, atendiendo con '

rdialidad sus dudas y necesidades?

>

Segunda dimensién: DESARROLLO PERSONAL
Objetivos de la Dimensién: Medir la dimensién desarrollo personal de los directivos de un hospital piblico de Lima, 2023

Observaciones /

l'"dicadu' o8 — Claridad Coherencia |Relevancia [Recomendaciones

6. ¢ Con que frecuencia el jefe promueve el
Liderazgo  |cumplimiento de tareas entre sus X
icolaboradores, sin necesidad de X Y
{supervision?

7. ¢ Con que frecuencia Ud. percibe el
respeto de sus superiores? Y

Resolucién [8. ;Con que frecuencia su jefe inmediato es|
de rtivo al resolver conflictospropios del X )( X
conflictos servicio?

9. ¢ Con que frecuencia el | jefe promueve

Trabajo en | trabajo en equipo valorando atodos los )(
lequipo laboradores como parte integral del X Y
quipo?

10. ¢, Con que frecuencia el jefe delega
[funciones a los colaboradores, deacuerdo X Y
icon sus competencias? y




comunicacion

11. ¢, Con que frecuencia el jefe muestra
tencién y disponibilidad paraatender y
scuchar a las usuarias del servicio?

12. ; Con que frecuencia Ud. puede
expresar a su compaiiero de trabajo yjefe
inmediato sus ideas, necesidades o
inconformidades?

Tercera Dimensién: Motivacion
Objetivos de la Dimensién:
Medir la dimensién Motivacién de los directivos de un hospital publico 111-1, de Lima, 2023

llndicadom

item

IClaridad

L:)bservaciones /
Coherencia levancia _[Recomendaciones

4

Ambiente
Laboral

promueven condiciones laborales
ladecuadas para sus colaboradores?

13. ¢ Con que frecuencia los directores

X

14 ¢ Con que frecuencia los directores
promueven el cumplimiento de los
beneficios laborales establecidos por ley?)

e

X

15. ¢ Con que frecuencia consideras que
tu horario y turnos de trabajo son
inadecuados?

16. ¢ Con que frecuencia te sientes a
usto en el servicio que laboras?

Recono-
cimiento

17. ¢ Con que frecuencia hay incentivos
por cumplimiento de metas?

18. ¢Con que frecuencia su jefe reconoce|
el buen desempeiio de sus
colaboradores?

Seguridad

19. ¢ Con que frecuencia consideras que
tu ambiente laboral es seguro?

Superacién
personal

20. ¢, Con qué frecuencia la institucion
capacita al personal en temasrelacionad

> P | X IX x| <
X | X | < | X x| X

con su desempeiio laboral?

Firma del Evaluador / DNI




EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: Desempeiio
Laboral. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
guehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: | ROSA LAURA DELGADO CERQUEN

Grado profesional: |  Maestria (X)) Doctor ()

Area de formacion académica:

Clinica () Social ()

Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia profesional: | JEFATURA — SUPERVISION DE ENFERM ERIA

Institucién donde labora: | 1yqpiT AT MARIA AUXILIADORA

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos ( )
el area: Mas de 5 afios ( X))
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

(sicorresponde)

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Autora:

Marleny Natividad Sarmiento Martinez

Procedencia:

PERU

Administracion:

Individual

Tiempo de aplicacién:

10 minutos.

Ambito de aplicacion:

Hospital publico llI-1 de Lima, Peru

Significacion:

La escala esta compuesta por dimensiones con sus items
correspondientes que guardan relacion con los indicadores de
cada dimensién. El objetivo del cuestionario es obtener, de manera
sistematica y ordenada, informacion acerca de la poblacion con la
que se trabaja, sobre las variables objeto de la investigacion o
evaluacion.




Escala/Area

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Desempefio
Laboral

Logro de metas

Desarrollo
personal
personales
Motivacion los individuos

Bateman y Snell (2009) “el cumplimiento de roles depende
de la capacidad de logro en el cumplimiento de tareas,
logrando las metas y los objetivos, la iniciativa, la toma de
decisiones y el liderazgo obteniendo un nivel de produccién
adecuada, cubriendo la satisfaccién del cliente” (p. 433).

Bateman y Snell (2009) mencionan que el manejo de las
personas en el equipo debe tener en cuenta necesidades
importantes, como el respeto, comunicacion
liderazgo y trabajo en equipo para interactuar con los
compafieros de trabajo y jefes de la organizacion.

Koontz et al. (2012) define la motivacion como los impulsos,
anhelos, necesidades, deseos y otras fuerzas similares que
mantienen en el subconsciente. Los
administradores deben crear un ambiente laboral adecuado
que impulse a sus colaboradores a actuar de la manera
deseada.

4. Soporte Teorico: Definicién conceptual de las dimensiones:

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario Habilidades Gerenciales, elaborado por
Marleny Sarmiento Martinez en el afio 2023.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item 2. Bajo Nivel unamodificacion muy grande en el uso de
se las palabras de acuerdo con su significado
comprende 0 por laordenacion de estas.
facilmente, ) Se requiere una modificacion muy
esdecir, 3. Moderado nivel especifica dealgunos de los términos del

su sintacticay
semantica son
adecuadas.

item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion légica con la
(no cumple con el criterio) dimension.
Cg'}{gﬁﬁ?eﬂep‘ 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial

relacion logica
conla dimension
o indicador que
estamidiendo.

de acuerdo)

/lejana conla dimensioén.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con ladimension que esta midiendo.




RELEVANCIA
El item es
esencialo

importante, es

decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicién de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estarincluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muyrelevante y debe serincluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 suvaloracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

6. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




-CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL
Dimensiones del instrumento:

Primera di

mensién: LOGRO DE METAS

) ObjethOS de la Dimension: Medir la dimension del Logro de Metas de los directivos de un hospital pablico I1l-1
de Lama 2023

Indlcadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

1

2

3

112(3 |4

23 |4

Eﬁciencia

1. ¢ Con qué frecuencia el jefe

. {comparte y explica cambios de

directivas, haciendo el seguimiento
para cumplir el plan de trabajo segin

.- {su puesto?

¥

2.-¢,Con que frecuencia el jefe va mas

- - [alla de los requisitos exigidos para -

obtener un mejor resultado de las

|actividades que realiza?

Eficacia -

3. ¢,Con que frecuencia el jefe

" fconcluye los planes y tareas

haciendo uso de los recursos de la

institucién en el tiempo programado?

Produccion

4. ¢ Con que frecuencia el jefe aporta
ideas para el logro de metas?

- -16. ¢Con que frecuencia el jefe se

“|preocupa porque las usuarias del

servicio se sientan satisfechas,
tendiendo con cordialidad sus dudas
necesidades?

Segunda dimensién: DESARROLLO PERSONAL
Objetivos de la Dlmenswn Medir la dimensién desarrollo personal de los directivos de un hospital publico
- de'Lima,-2023.

Indicaddres

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

2

3

112(3 |4

2134

Liderazgo

6. ¢ Con que frecuencia el jefe

- [promueve el cumplimiento de tareas
" lentre sus colaboradores, sin

necesidad de supervision?

X

X

7. ¢Con que frecuencia Ud. percibe

el respeto de sus superiores?

Resolucion
de iz
conflictos

8. ¢ Con que frecuencia su jefe
nmediato es asertivo al resolver
conflictos propios del servicio?

Trabajo eh’,
equipo

9. ¢ Con que frecuencia el | jefe

“lpromueve el trabajo en equipo
- |valorando a todos los colaboradores
. 'como parte integral del equnpo'7

10 ¢Con que frecuencia el jefe
.- :|delega funciones a los colaboradores,
- . |de acuerdo con sus competencias?

Comumca- .
cién

11.'(;Con que frecuencia el jefe .

. Imuestra atencion y disponibilidad
. |para atender y escuchar a las
~|usuarias del servicio?




12. ¢ Con que frecuencia Ud. puede

expresar a su compafiero de trabajoy :
jefe inmediato sus ideas, necesidades| Wil X X
o inconformidades?

Tercera dimension: MOTIVACION o e
Objetivos de la Dimensién: Medir la dimension Motivacién de los directivos de un hospital publico
I1-1, de Lima, 2023 n e Bl

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia Ob;ewgclonesl

Recomendaciones
T R[S 4112 I 2B 16T 0=

Ambiente  [13. ; Con que frecuencia los

Laboral directores promueven condiciones L
laborales adecuadas para sus X X X

colaboradores? -

14 ¢ Con que frecuencia los directores
promueven el cumplimiento de los X B 7
beneficios laborales establecidos por
ley?

15. ¢ Con que frecuencia consideras .
que tu horario y turnos de trabajo son \( X X
inadecuados?

16. ¢ Con que frecuencia te sientes a :
= 3 0 P X
gusto en el servicio que laboras?

Recono- 17. ¢ Con que frecuencia hay . : .
cimiento  fincentivos por cumplimiento de b X : 4
metas?

18. ¢Con que frecuencia su jefe
reconoce el buen desemperio de sus X X
colaboradores?

Seguridad | 19. ;Con que frecuencia consideras

que tu ambiente laboral es seguro? X| X : X
: 20. ¢ Con qué frecuencia la institucién, v ;
Superacion |capacita al personal en temas : b 4 : X %
personal relacionados con su desempefio

laboral?

Firma del Evaluador/ DNI -

HOSPITA "‘m XILIADORA
] DELGADO CERC::f v
A

ENFERMERA SUPERVISG:..
CEP 18615 RNE 2368 RNEA 11 -

P 6355 6¢

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: iR o
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un. juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindardn ‘una -
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones
de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un- item éste puede ser
incorporado  al instrumento  (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkds et  al.  (2003).Ver
hitps://www.revistaespacios.com/cited2017 /cited2017-23.pdf entre otra bibliografia E




Anexo N° 6: CARTA DE PRESENTACION

POSGRADO

BN ETraR EFSaR VR p0

“Afio de la Unidad, la Paz y el Desarrolio”

Lima, 05 de junio del 2023

Sefior (a):

Dr. Hugo Efrend Rojas Olivera

Director Ejecutivo de la Direccién Generat:
HOSPITAL MARIA AUXILIADORA

N2 de Carta : 130 —- 2023 - UCV — VA - EPG - FO6L03/J
Asunto : Solicita autorizacién para realizar investigacidn
Referencia : Solicitud del interesado de fecha: 05 de junio del 2023

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo
augurarle éxitos en la gestién de la institucion a la cual usted representa.

Luego para comunicarle que la Unidad de Posgrado de la Universidad César Vallejo
Filial Lima Ate, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones,
donde los estudiantes se forman para obtener el Grados Académico de Maestro o de
Doctor segtin el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben
elaborar, presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacion Cientifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacién:

1) Apellidos y nombres de estudiante: SARMIENTO MARTINEZ MARLENY NATIVIDAD

2) Programa de estudios : Maestria

3) Mencidn : Gestion de los Servicios de la Salud

4) Titulo de la investigacion : "HABILIDADES GERENCIALES Y DESEMPENO
LABORAL DEL EQUIPO DE GESTION DE UN HOSPITAL PUBLICO lii-1 DE LIMA, PERU
2023”

Debo sefialar que los resultados de la investigacion a realizar benefician al
estudiante investigador como también a la institucién donde se realiza la investigacion.

Por tal motivo, solicito a usted se sirva autorizar la realizacién de la investigacion
en la institucién que usted dirige.

Atentamente,

MNISTERIO DE SAL
Dra. Clemente Castilio Consuelo Del Pilar ~ HOSPITA ‘A{:‘a‘

J=fz de | Escuels de Posgrado l/(/
Campus Lime &2

U
RA

frend Rojas Olivera
LLITIVO DE LADIRECCION GENERAL
* 15869




Anexo 7: DOCUMENTO DEL COMITEDE ETICAEN INVESTIGACION

Universidad Escuela de
César Vallejo Posgrado

COMITE DE ETICA EN INVESTIGACION
Dictamen 000029-CEI-EPG-UCV-2023

La que suscribe, presidenta del Comité de Etica en Investigacién de la Escuela
de Posgrado de los Programas de Maestria, deja constancia que el proyecto de

investigacion titulado:

“Habilidades gerenciales y desempeno laboral del equipo de gestion de
un hospital publico llI-1 de Lima-Perd, 2023”7

presentado por la autora Marleny Natividad Sarmiento Martinez, y en calidad
de asesora la Mtra. Maria Soledad Alza Salvatierra, ha sido evaluado,

determinandose que la continuidad del proyecto de investigacién cuenta con un
dictamen FAVORABLE.

Lima, 27 de julio del 2023.

4

Dra. Kony Luby Duran Llaro

Presidenta del Comité de Etica en Investigacion

Programas de Maestria | Escuela de Posgrado



Anexo 8: AUTORIZACION PARA REALIZAR LA INVESTIGACION

@ PERI:} Ministerio
de Salud

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres”
Afo de la unidad, la paz y el desarrollo

San Juan de Miraflores, 11 de Agosto de 2023

OFIcIO N° 254 -2023-DG-HMA

Doctora:

Consuelo del Pilar Clemente Castillo

Jefa de la Escuela de Posgrado Campus Lima Ate
Presente.-

Asunto: AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGACION

Ref.: N° DE Carta 130-2023-UCV-VA-EPG-F06L03/J.

De mi consideracion:
Tengo el agrado de dirigirme a usted, a fin de saludarla cordialmente y en mérito al documento de
la referencia, se formiliza la autorizacion ,para la investigacion realizada en el mes de Junio 2023

en la Institucién que dirijo, de la estudiante que se menciona:

1)Apellidos y nombres de estudiante: SARMIENTO MARTINEZ MARLENY NATIVIDAD

2)Programa de estudios : Maestria
3)Mencién : Gestion de los Servicios de la Salud
4)Titulo de la investigacién : "HABILIDADES GERENCIALES Y DESEMPENO LABORAL

DEL EQUIPO DE GESTION DE UN HOSPITAL PUBLICO llI-1 DE LIMA,PERU 2023”

Sin otro particular, es propicia la oportunidad para expresarle las muestras de mi especial estima
y consideracion.

Atentamente,
MINISTERI DE SALUD
» \HOSPITAL MARIA A ORA
Iy T TN T
e DI%';CT%R GENERAL
CMP 022683  RNE 019438
© LEVJ/ru.
Cc.c.
Archivo

Av. Miguel Iglesias N°968
San Juan de Miraflores | www.hma.gob.pe - umﬁc

T(01)2171818
(01) peru



Anexo N°9: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema Objetivos Hipétesis Variable 1: Habilidades Gerenciales Escala de
Dimensiones Indicadores item Medicion
Problema general Objetivo General Hipotesis General
¢ Cual es la relacion Determinar la Existe relacion 1.Conocimiento 1,2,3,4,5 La escala de
entre las habilidades relacion que existe significativa de las 2. Innovacion medicion es en
gerenciales 'y el entre las habilidades habilidades gerenciales 1.Habilidad 3.0rganizacion base a la escala
desempefio laboral gerenciales y el vy el desempefio laboral Conceptual 4. Toma de decisiones. de Likert: Ordinal
del equipo de desempefio laboral del equipo de gestién de 5. Solucion de problemas (5) Siempre
gestion de un del equipo de gestion un hospital publico de (4) Casi siempre
hospital publico de un hospital publico Lima-2023 (3) Aveces
lll-1de Lima- 20237 -1 de Lima-2023 .
(2) Casinunca
(1) Nunca
1.Conocimiento y
experiencia. 6,7,8,9,10
2. Manejo de
2.Habilidad herramientas y
Técnica tecnologia
3.Comunicacion efectiva
3. Habilidad 1.Comunicacién asertiva  11,12,13
Humana 2.Liderazgo 14,15

3.Inteligencia emocional




Problemas Objetivos Hipétesis Variable 2 Desempefio laboral
especificos especificos especificas

Dimensiones Indicadores item Medicion

1,2,3,4,5 Cuestionario
¢Cual es la relacion Determinar la Existe relacion entre la 1.Logro de v' Eficacia estructurado en
entre la dimension relacion entre la dimension conceptual Metas base a la escala
conceptual de las dimensién de las habilidades v' Eficiencia de Likert:
habilidades conceptual de las gerenciales y Ordinal
gerenciales 'y el habilidades desempefio laboral del v" Produccion (5) Siempre
desempefio laboral gerenciales vy el equipo de gestion del (4) Casi siempre
del equipo de desempeno laboral hospital Maria (3) A veces
gestion de un del equipo de Auxiliadora, Lima-2023. (2) Casi nunca
hospital publico llI-1  gestion del hospital (1) Nunca
de Lima- 20237 Maria Auxiliadora,
Lima- 2023

¢ Cual es larelaciéon  Determinar la Existerelaciénentrela 2. Desarrollo
entre la dimension relacion entre la dimensidn técnicade Personal v' Liderazgo. 6,7,8,9,
técnica de las dimension técnica de .
habilidades las habilidades lashabilidades v Resolucion de 10,1112

gerenciales vy el
desempefio laboral
del equipo de
gestion de un
hospital publico Ill-1
de Lima- 20237

gerenciales vy el
desempefio laboral
del equipo de
gestion de un
hospital publico Ill-1
De Lima-2023.

gerencialesy
desempefio laboral del
equipode gestionde
un hospital publico l11-1
de

Lima-2023.

conflictos.

v' Trabajo en
equipo.

v" Comunicacion.




¢Cual es la relaciéon
entre la dimension
humana de las

habilidades
gerenciales y el
desempefio laboral

del equipo de
gestion del hospital

Determinar la
relacion entre la
dimension humana
de las habilidades
gerenciales y el
desempefio laboral
del equipo de
gestion del hospital

Existe relaciénentre la
dimension humanade
las habilidades
gerencialesy
desempefiolaboral del
equipode gestion del
hospital Maria
Auxiliadora, Lima-2023.

3.Motivacion

v Ambiente laboral

v" Reconocimiento
v' Seguridad

v' Superacioén

13,14,15
6,17,18
19,20

Maria  Auxiliadora, Maria Auxiliadora, personal

Lima- 2023? Lima- 2023

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION POBLACION Y MUESTRA INSTRUMENTOS METODOS DE ANALISIS
Variable1: Estadistica descriptiva

Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Basico

Diseno: No experimental, transversal

Nivel: Correlacional

Poblacioén:

500. Profesionales y técnicos CAS y
nombrados, asistenciales del senicio de
hospitalizacién de un hospital Ill -1 de
Lima.

Muestra:
60profesionales y técnicos con labor
asistencial

Muestreo:
Mediante un enfoque no probabilistico,
concretamente por conveniencia.

Habilidades Gerenciales
Técnica: Encuesta
Instrumento:
Cuestionario

Variable 2:
Desempefio laboral
Técnica: Encuesta
Instrumento:
Cuestionario

Los datos se agruparon en
niveles de acuerdo con
rangos establecidos, los
resultados se presentaron en
tablas de frecuencia y
graficos estadisticos.
Estadistica inferencial:

Prueba de hipétesis mediante

rho de Spearman.




BASE DE DATOS

ANEXO N° 10

MUESTRA PILOTO

1

3

414]13|1412|5(3(3|4]4

1131223312233 [3(3|3|3|3|3(3(2(2|2|2]2|3[3|33|3|3|1|2|2(2(2|2]|2]2

2(3|13|3|4|4(3(3(4|4|3|14|3(4(3(4|12|3|3|3(33|3|3|4|3|3[4(3|3|4|3|3|3(4|4

313[(2)11(3|3[3|3[2|3[3(3|2(3]2(2]|3(2|3(2|3(3|3(3|23|2(2]1({2]3(3]3[1]|2](1

413(2(2|2|2|1)2(2(1(1|3|3|3|3(3(3|2|3|2|2|2(2(3|3|2|3|5[32(5]2]2|1]3]|3

513111213333 (3|2|2|4|3(3(3(3|3|2|2(2(2|3|4|2|3|3[3(3(2|3|3|4]2(3(3]3

6|13(3|3|3|4|3|3|3|4,4(4|4(4/3(3|3(3|3(4|4(4|3(3|3(4|4(3|3([3|3[4]3[3]|2](1

7141314143 |4(4(4|4|4|14|4|4(4(4|4]|4]|4|4|4(4|4]|4]4

814(3(3|14|3|414(3[2(3|13|3|4|3(3(3(4|3|4|4|4(3(4|14|4|3|3[4(4(2|3|3|3|3]|2
9(312(3|3(2|4(4|4(3|3(3|3([3|3([3|4(4|4(4|3|3|3[3|3[3|3|3|3[3|3[3(4/4(4]3
1013233234 (3|3[3|3[3|3[3|3[3|3(3|2(3|3[3|3[3|3[3|3[2|2(4|42|2|3]|3

1114|1344 (4(4|3|13|43(3(4|4|4|3|4(3(4(4|14|/4|5|5(4(4(3|5|3|3|2(4(3|4|3]|3

121311321 (3|3(2|3[2|5(3|3(3|33|1(2]2(3|2(4|3[3|2(3|3[2]2[4|3[3|2[3]|3

1314144144 |5|5|4|5|5(5(5|4|5|5|5|4(4(4|14|3|5|5(5(3(3|3|2]2(1(4(5|3|4]|3

14|15|13|5|5(4(3|3|3|43(4(5|5|4|5|3[3(4(3|3|4|3|4(3(3(3|3|2|33(5(4|2]2]3

1513|133 (3(3(2|2(3|3(2|4(4|4(4)2(3|3(3|3(2|3[3|3[3|3[3|41|3[5|5|1|1|4]3

161313232 (1|3|3|2|3(2(2|1|2|2|4|4(4(4|3|2|3|3(2(3(3|4]3|3[3[3]|3

1714|3|4(4|4(4|4(3|4(3|5(4|4(4|4(3|13(4|3(4|3(4|3[4|3[4|3[3|3[4|4(3|3[3]2

1814141323 (4|4|3|4|4(5(5|4|5|4|4(4(3(4|14|3|3|3(3(4(5|4|4|3|2(5|3|4|5]|5

19| 5/5|5(5|5(5|5|5|5|5|5|[5|5|[5|5|[5|5[5|5[5|5|[5|5|[5|5|[5|5|5|5[1|5|5|5|5]|5

2004134444444 4|4|A(A4|d|4|4|4|4|4(3(4|4]|4|4|4[4(5(3]|3|3[4]2|2|2]2




2. MUESTRA DE ESTUDIO

3

1(1]5]1

2(4(3]13]2|4

41413(4]|2|5(3|3|4|4

2|13(3|3|4(4|3|3|4|4(3|4|13(4|3|4(2|3|3(3|3|3(3|3(4(3|3(4|3|3(4|3|3(34|4

3(31211(3(3|3(3(2]|3[3(3|2|3[2])2|3|2(3|2|3|3|3|3(2]|3|2(2]1]2|3|3|3|1|2]1

4 (3121222122113 |3(3|3(3(3|2|3|2|2(2|2|3(3[2|3(5(3|2[5]2|2[1]|3]|3
513(1]12|3|3|3|3|3|2(2|4|3(3[3|3(3|2|2(2|2|3(4|2|3(3|3|3(2|3(3(4|2|3(3]|3

6(3|13|3(3(4|3([3(3|4(4(4)1414(3)13(3[3(3|4[4(4|3|3(3|4]14(3]|3|3[3|4|3[3|2]1

7143|4143 |4|4|4|4|4|4|4(4|4|14(4|4|4(4]|4|4(4]|4|4

8(4|13|3(4|13|4(4|3(2(3|3|3(4|3(3(3|4(3|4|4(4|3|4(4|4|3(3|4(4(2|3(3[3]3]|2
9(1312|3(3|12|4(4]4|(3(3|3|3(3|3[3[4|4(4|4|3(3[3|3(3[3|[3[3[3|3[3|3[4[4]4]|3

101323323433 |3(3|3|3[3[3|3[3[3|2(3[3|3[3[3|3[3|3|2(2|4|4]2]|2|3]|3

1114|13(4|14|4|4|3|3|4(3|3|4(4|4|3(4(3|4(4(4|14|5(5|14|4(3|5(3|3([2|4|3(4]3]3

1213113213323 (2|5|3|3|3|3(3(1]2|2|3]|2|4(3]|3|2|(3|3|2|2(4]3[3|[2]3]|3

13/4|(4(4|4(4(5|5|4|5|5(5|5|4(5|5|5(4|4|4(4|3|5[5|5|3|3|3|2|2|1|4|5|3|4]|3

1415(3(5|5(4(3|3(3|4|3(4|5|5(4|5|3(3|4|3(3|4|3[4|3|3|3|3|2|3|3|5(4|2|2]|3

1513|13(3|3|3(2|2|3|3(2|4|4(4|412(3(3]|3[3[2]|3[3[3|3|3[3|4|1|3|5|5|1|1]4]3

163132321332 |3(2|2|1(2|2|4(4|4|4(3|2|3|3|2|3[3|4|3[3|3|3]|3

1714|1341 4|4|4|4|3|4|3|5|4(4|4|4(3(3|14(3(4|3(4(3|14|3[4|13|3|3(4|4|3[3]3]2

181414(3)12|3[4|4|13|4(4|5|5|4|5|4(4(413(4(4]|13[3[3|3|4(5|4|4|3[2|5|3|[4]|5]|5

19| 5|5(5|5[5[5|5|5|5|5({5|5|5[5|5|5[5|5|5[5|5|5[5|5|5|5|5|5|5|]1|5|5|5|5]|5

2004|134 (4|4|4(4|4|4|4(4d|4|4(4|4|4|4|4|4|3(4|4|4(4|14|14[5]3|13(3|14|2]2|2]2

2141413444 (5(5|5|5[4|5|5(4)5|4|4|4|5|5|5|5|4|5|5|4(4])4]|3[2|5|3|3|4]3

22|5|5|5|5|5|4|3|3|1]2|3|1|1|5|1|1|3|3|2|1|4|5|2|5|1|1|1|3|5]|5

23|14(413|3(3(2|4|4|3|3[3|4|12{3|4|3|5|3[2{3]3[1|3]|3|[5|5]|5]|5




2414(3|5|4(3|5|5|5|5|5(4|5|3|4|4|4,3|3(4|5|5|5|3|4|2|4|3|3|2|2(4|3|2|5]|4

25|5(4|3|3(4|5|4|4|4|4|5|5|4|4|4|4|4|3|3|4|4|5|4|14|4|5|4(3]|3|2|5|1|3[5]|3

26|5|4|3|4|4|5|3|3|4|4|5|5|5|4|4|4|4|14|4|4|5|5(4|4|5|5|5|2(2(4|5(3|4|4|4

2715(3|5|4(2|5|3|3|3|2|5|3|2|2|3(4|3|1(3|5|3(4|2|3(2|3|4(1|1|1|(5|1|2|3]|5

2814(3|4|13(3|4|3|3|3|4|4|4|4(4|14(3|3|3(4|3|3(4|3|3[4|3|3(3|3(4[5|32(3]|3

29211111331 |1f2f1)1|1f{21)1|3(3|2|3|2(4|3|2|3|3|1(3]|2|2(3|4|2|1|2]2

30/5{4|4|5|5|5(4|4|4|5|5|4(5|4|3(3|4|3|2|5(4|4|5(5|4(4(3]2|2|2]25[3]3]|3

31{3(3|14(2(2|3|1|2(4|2|5(3|3|3(3|3|2(3|4|1(2(4|3|3(5|1]|4(2(2|4|5([3]1[3(3

32(3(3)12(3(2|42|2(2]|2|2(2|2|3(2]|3|3(3|3|2(2|3|3|3(3|3|3(3(3|1(4(2]|2]2](2

33/5{4|5(4|5|5(5|4|5|5|4|4(5|4|4(4|4(4|4|5|5|4|5|5|5|4|5|4|4(4|5|4(4|4|4

34|5{5|4(5|4|5(4|5|5[4|4|5(5|5|5(4|4|4[4|5|4|[5|3|5[|4]|3[3]2|3[3|3|]2(3[3|4

35(4|4|14(3|3|2(4|4|13[2|3|3(2)2|2(3|3(2|3|3(2|2|3(2|2(2(2|3|3[4|5[2|3]|5]|3

36(4(3|3(3|4|3(4|4|5([4|5|5(3|5|5(3|3[2|5|5|5|5|5(5|4|5(5]2|1|[5|5[2|3]|5]|5

37(3|1|2(1|1|2(1|1|1f1|1|1f1)1|1f1|2(2|2|1f21|1|1f{2|3|1|({5|55[5]1(3|1]1|3

38(4(3|14(3(2|3(4(3(4|2|4(4|14|3(4|3|13(2|3|3(4|5|4|3(3|4|4(1(2]2(4(3]|3[3(2

39(4(3|13(3(3|3(4(3(3|4|3(3|4|3(3|4|4(4|5|5(4|4|3|4(3|4|3(2(3]|3(3(1]2[3(2

40(3|12|3(3|3|3(4|4(4|4|4|4|4|4|3|4|4(5|4|4(3|5(4(4|4(4(3]2|2|3|4(2]2]|4]|3

411 5(4|5|4|4(41414(3|3|3(3|13|3(3|4|3|4|5|5|5|5|5|5(5|5|5(5|5]4[5[3|5]|5(5

42(5|4|3(3|1|3(4|4(3[3|3(3(4|3|3|4|5(4|5(4(3|4|3(4|3(4(3]2|3[|2]|3[2]2]2]|2

4313(3|4|14|5(3|3|4(5|5|5(5|5|5(5|4|4|4(4|4|3(3|4|5(4|5|5(3|1]1|5(2]|5]2](3

44(3|14|(3(4|4|5|3|5(4|5|4(4|5|5|5|4(5(4|4|5[5|4|5|4|4(4|5|4|5|3|4(4|4|5]|4

4513 (111|321 )1|1(1|1|3(3|2|2(3|2|2|2|2|2|2(2|2|2(2(2]|2(2|2]|2|2(2]|2]|2]|2

46(3|13(3(3|3[4(3|12(3[3|3(3[3|3[3(2|3(3|3(4(3|33(3[3(4(3]2|2|3|4(2]2]|3]|2

47134 |5|3|4(3|14|4(4|4|4(4|14|14(4|3|3|4(4|14|3(3|3|4(3(3|3(22|3(4(2]2]3](3

48141214133 (3|14|2(2|4|4(3|3|2(2|3|2|3|3|3|3(3|3|4(4(3|2(22]|3[5(3]|3[3(3

49(412|4(3|3|2(3]|3|2|4|3|3[2|3[4|3|3(4|3|3[1]|4|3[3|3|3[3]2|3[3|4|2]2]|4]|3

50(3(4)13(2(3|3(3[2(3|3|3(3|3|2(2|3|2(2|3|2(3(4|3|3(4|3|3(2(2|2(4(2]|2|3|2

5153|3323 (2|2|3|2|2|2(2|3|3(3|]2(3|3|3(3|3|2(3|3|3(5(3|3[3|5(4|2]2]|3

52131313 (3[3|4(3|2|3[3|3|3(3|3|3[2|3(3[3|4(3|3|3(3|3(4(32|2|3]|4(2]|2]|3]|2




53/5{3|3(4|3|5(4|3|3[3|3|3(2|2|2(4|3(3|4|3(3|3|4(4|4|3(4|3(4|1|5(3[3]3]|3

salalalalalals|s|s|alalalal3|s|s|alalal3]alala|s]s]s5][s[al]3]a]s]s|5]5]5]4

55(2|3|4(4|4|5(3|3|4(4|5|5(5|4|5(4|3(4|3|4(4|5|4(4|4|5(3|4|5[1|3(1|4]4]|3

56(4(3|4(3[4|13(3|3|4(3|3|3(3|33(3|3(2(3|2(2|2|3(2|3(2(3]2(3[|1|3(4|2]2]|3

57(3(2)3(3(3|3(3[3(3|4|4(3|3|3(3|2|2(3|3|2(2(2|2|3(3|3|3(3(3|2(3(2]2[3](3

58/4|3|3(3|4|4(4|3|5|5|4|4(4|4|5(4|3(4(4|4(4(5|3|4|5|5|5|4|3[4|3|3(3|3|4

59(1(3)3(3(3|22|3(3|2|3(3|3[3(3|3|3(3|3|3(3(4|4|3(3|3[4(2(3|3(5(3|4[3](3

6044|1443 |4(3|4|13[3|3|3(4|3|3([3|]2|3|4|3(4|3|3(4|3|4[4]2|3[3]|4|3]2]3]|2




Anexo N° 11:
CONFIABILIDAD
Tabla N°1

Confiabilidad de la variable habilidades gerenciales

Dimension a

Habilidad conceptual 0.8
Habilidad técnica 0.9
Habilidad humana 0.9

Se realiz6 el andlisis unidimensional para cada una de las dimensiones del
constructo de la variable habilidades gerenciales, concluyendo que todas las
dimensiones del constructo de habilidades gerenciales cumplen con el supuesto de
confiabilidad al encontrarse dentro del rango aceptado.

Tabla N° 2

Confiabilidad de la variable desempefio laboral

Dimension a

Logro de metas 0.8
Desarrollo personal 0.9
Motivacién 0.8

En la segunda variable desempefio laboral, Se concluye que las tres dimensiones

del instrumento presentan evidencia empirica de confiabilidad.



