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Resumen 

 

El objetivo general de la presente investigación fue conocer la relación que existe 

entre las habilidades gerenciales y desempeño laboral de un hospital nacional de 

ESSALUD, Lima 2023, fue una investigación básica con propuesta cuantitativa, 

de diseño no experimental, corte transversal de nivel correlacional. Se tuvo en 

cuenta una muestra de 128 profesionales de enfermería del servicio de 

emergencia. Para la recolección de datos se utilizó la técnica de la encuesta, y en 

la obtención de información se usó como instrumento 2 cuestionarios uno para 

cada variable donde se utilizó la escala politómica ordinal de Likert, estos 

instrumentos se validaron por juicio de 3 expertos y se obtuvo una confiabilidad de 

Alfa de Cronbach de 0,973 y 0,921 respectivamente para cada variable Los 

resultados hallados muestra un Rho= 0,268 y un p-valor=0,002. En tal sentido se 

pudo afirmar que sí existe una relación directa débil de las habilidades gerenciales 

y desempeño laboral, respecto a las hipótesis específicas también se obtuvo una 

relación directa débil con valores en las dimensiones de habilidades conceptuales 

(Rho: 0.259), habilidades humanas (Rho: 0.237) y habilidades humanas (Rho: 

0.287) con relación al desempeño laboral. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Palabras clave: Liderazgo, competencia profesional, habilidad personal, rol de la 

enfermera. 
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Abstract 

 

The general objective of the present investigation was to know the relationship that 

exists between managerial skills and work performance of a national hospital of 

ESSALUD, Lima 2023, it was a basic investigation with a quantitative proposal, of 

a non-experimental design, cross-section of correlational level. A sample of 128 

nursing professionals from the emergency service was taken into account. For 

data collection, the survey technique was used, and in obtaining information, 2 

questionnaires were used as an instrument, one for each variable where the Likert 

ordinal polytomous scale was used, these instruments were validated by the 

judgment of 3 experts and were obtained a reliability of Cronbach's Alpha of 0.973 

and 0.921 respectively for each variable. The results found show a Rho= 0.268 

and a p-value=0.002. In this sense, it was possible to affirm that there is a weak 

direct relationship between managerial skills and job performance, regarding the 

specific hypotheses, a weak direct relationship was also obtained with values in 

the dimensions of conceptual skills (Rho: 0.259), human skills (Rho: 0.237) and 

human skills (Rho: 0.287) in relation to work performance. 

 

 

 

 

Keywords: Leadership, professional competence, personal ability, role of the nurse.
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I. INTRODUCCIÓN 

En todo el mundo la función gerencial hoy en día está avanzando a pasos 

descomunales, todos quieren tener éxito, en nuestro mundo institucional hay que 

fortificar e incrementar cualidades mostrando las competitividades personales al 

máximo para llegar a un alto grado de desempeño, convivir socialmente y con un 

buen clima laboral (Bautista et al., 2020). El gerente debe saber que llegar a las 

metas planteadas no será un logro solitario, al contrario, es resultado del trabajo 

en equipo, entonces dentro de sus habilidades será reconocer, apreciar los 

aportes y cumplimiento de metas trazadas. De la misma forma las habilidades 

blandas son importantes en este proceso como tolerancia, generosidad, empatía, 

actualización constante de aprendizaje y su experiencia fomentando así, un buen 

clima laboral donde hay interés de aprender con respeto y sentimiento de 

identificación con su institución (DiGirolamo y Tkach, 2019).  

Actualmente, los excelentes gerentes no son aquellos autoritarios que 

imponen funciones, por el contrario, deben motivar a su personal reforzando su 

compromiso y pertenencia a la empresa, esto incluye la satisfacción que tienen al 

realizar su desempeño laboral (Lazzati y Matías, 2019). Las competencias 

técnicas ya no son suficientes porque para ser un líder innovador en la parte 

laboral se requiere buenas destrezas en comunicación, autogestión, dirección, 

gestión de equipos y habilidad organizacional. Un líder que asume las funciones 

de gerenciar una empresa tiene que saber motivar a sus colaboradores hasta que 

ellos desarrollen su máxima capacidad (Akshatha, 2018).  

En España, Kroupensky (2023) en la revista Forbes realizó una encuesta 

donde indicó que el 77 % de los directores ejecutivos tienen dificultades para 

encontrar las habilidades de creatividad e innovación que necesitan. De acuerdo 

con un estudio presentado por el Foro Económico Mundial el 90 % de los 

trabajadores con mejor desempeño en su labor diaria describen tener un buen 

índice de inteligencia emocional así también en un 86% de los trabajadores no 

sienten la existencia de un liderazgo en sus empresas (Colombo et al., 2019). De 

la misma forma López et al. (2021) en la encuesta del Talento según Hewitt 

encontró que tan solo el 12% del total afirmaba tener un líder que cumple con las 

metas trazadas y el 7% sí cumplen con el reconocimiento a la iniciativa y 
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motivación en su desenvolvimiento en las empresas. En Barcelona, David y 

Andrew (2023) en la revista Harvard-Deusto refiere que el gestor debe crear un 

entorno saludable de trabajo donde los colaboradores se sientan seguros, con 

confianza y de la misma forma se valore su aporte a la empresa. Los líderes 

impulsan el continúo desarrollo de las destrezas y habilidades de su grupo de 

trabajo.   

Así mismo, en Ecuador (2021) redactó en la revista Gestiopolis que todas 

las organizaciones sufren problemas de insatisfacción por pérdida de 

comunicación entre trabajadores y la ausencia de motivación por los líderes de su 

ámbito laboral, también encontró personal de salud que percibe sueldos 

inferiores, líderes que no promueven la motivación de la iniciativa, ni ofrecen el 

respaldo a sus colaboradores (Vásquez et al., 2021). La mayoría las regiones 

percibieron un aumento del personal de salud, en las zonas urbanas y deficiencia 

en la zona rural lejana, a esto se suma la migración de regiones lejanas a las 

regiones céntricas por mejores condiciones laborales. Así mismo, en América 

Latina, en una empresa tiene mucha relevancia al tomar el rol de gerenciar una 

institución ya que debe de asumir retos y encaminar a sus colaboradores 

enfrentar desafíos, transformando líderes que mantengan un buen clima laboral, 

con sus trabajadores identificados con su institución (Duche y Galdós, 2019).  

De la misma forma, el secreto del éxito para un líder con habilidades 

gerenciales tiene que ver con crear los puentes humanos hacia cada uno de los 

participantes, que conlleven a alcanzar los objetivos en una forma más positiva y 

trascendental. La Organización Panamericana de la Salud (OPS), en 2021 indicó 

que Enfermería es siempre una profesión donde su esencia es el cuidado y 

atención de la salud conllevando acciones para salvaguardar la salud y apoyar a 

las personas a enfrentar la enfermedad como también el dolor asumiendo 

autocontrol, autoconocimiento. De la misma forma, Syed (2021) indica que los 

líderes gerenciales son responsables de tratar a sus colaboradores con respeto 

y mantenerlos comprometidos. Las instituciones de salud deben dedicar más 

recursos para la actualización de sus líderes con capacitaciones para reconocer y 

valorar el trabajo de sus colaboradores, inspirarlos y alentar a desarrollar las 

competencias que necesitan.  
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Según MINSA en el 2020 la misión de los hospitales es ofrecer atención de 

salud con calidez, igualdad, equidad y respeto, pero en el Perú, las instituciones 

públicas son desacreditadas en cuanto al desempeño en la atención de salud, hay 

muchos reclamos de los usuarios por la atención que perciben, no hay empatía, ni 

buen trato, a esto se suma la gran afluencia de pacientes a los servicios críticos, 

la falta de tiempo y otros factores que hacen que esa atención sea cada vez más 

deficiente. Un hospital de ESSALUD en Lima, es uno de los hospitales con mejor 

especialización para la atención de enfermedades de alta complejidad, se ubica 

en la categoría Instituto de Salud Especializado III-2, a pesar de todas estas 

fortalezas se evidencia un personal de salud con agotamiento emocional, alta 

carga laboral, ausentismo laboral, sueldos deficientes, falta de reconocimiento 

laboral, con una opinión negativa de los usuarios de la atención de salud según 

las encuestas que se han realizado.  

Por todo esto descrito anteriormente se planteó la siguiente pregunta: 

¿Cuál es la relación existente entre habilidades gerenciales y el desempeño 

laboral del profesional enfermero de un hospital nacional de ESSALUD, Lima 

2023? Siendo los problemas específicos: a) ¿Cuál es la relación existente entre 

las habilidades conceptuales y el desempeño laboral del profesional enfermero de 

un hospital nacional de ESSALUD, Lima 2023?; b) ¿Cuál es la relación que existe 

entre las habilidades técnicas y el desempeño laboral del profesional enfermero 

de un hospital nacional de ESSALUD, Lima 2023?; c) ¿Qué relación existe entre 

las habilidades humanas y el desempeño laboral del profesional enfermero de un 

hospital nacional de ESSALUD, Lima 2023? 

Del mismo modo, la justificación teórica tuvo por finalidad ampliar los 

conocimientos teóricos de las variables: las habilidades gerenciales y el 

desempeño laboral, se ha estudiado estas variables en diversos ámbitos, pero en 

lo que refiere a enfoque de salud hay pocas investigaciones, por esto se 

consideró oportuno y relevante hacer esta investigación. De la misma forma el 

tema es muy relevante e interesante con el fin de corregir y evita posibles 

fracasos de las empresas llevando así a obtener sus logros esperados. Con 

respecto a las habilidades gerenciales se planteó la teoría de Katz y con la 

variable desempeño laboral usó la teoría de Chiavenato. Así mismo en la 

justificación práctica fue observar y establecer el cómo las competencias 
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gerenciales se relacionaron con el desempeño laboral. En este estudio se 

evidenció que el personal de enfermería es el que trabaja siempre directamente 

en la atención de los pacientes siendo ellos los principales beneficiados, los 

cuales siempre esperan una atención pertinente con eficacia y calidez.  

Con relación a la justificación metodológica fue que en una tesis tipo 

cuantitativa se tiene que realizar medición de las variables, por este motivo se 

plantean dos instrumentos de medición para las variables planteadas. Se aplicó 2 

cuestionarios el de habilidades gerenciales y desempeño laboral, los cuales 

contaron con su validación respectiva, así como también su confiabilidad con 

valores aceptables, con la finalidad de fomentar que otros investigadores accedan 

a estos instrumentos para aplicarlos en sus estudios.  

Por lo mismo, el objetivo general fue determinar la relación entre 

habilidades gerenciales y el desempeño laboral del profesional de enfermería de 

un hospital nacional de ESSALUD, Lima 2023. Por consiguiente, los objetivos 

específicos son: a) Establecer la relación entre las habilidades conceptuales y el 

desempeño laboral del profesional enfermero de un hospital nacional de 

ESSALUD, Lima 2023. b) Definir la relación entre las habilidades técnicas y el 

desempeño laboral del profesional de enfermería de un hospital nacional de 

ESSALUD, Lima 2023. c) Establecer la relación entre las habilidades humanas y 

el desempeño laboral del profesional enfermero de un hospital nacional de 

ESSALUD, Lima 2023. 

Así mismo, este tema es muy importante porque se enfoca en dirección de 

grupos de trabajo, como influir y encaminar este recurso humano para el logro de 

los objetivos planteados, entonces se planteó la hipótesis de estudio: existe 

relación entre las habilidades gerenciales y el desempeño laboral del profesional 

enfermero de un hospital nacional de ESSALUD, Lima 2023, siendo las hipótesis 

especificas: a) Existe relación de las habilidades técnicas y el desempeño laboral 

de un hospital nacional de ESSALUD, Lima 2023. b) Existe relación de las 

habilidades humanas y el desempeño laboral del profesional enfermero de un 

hospital nacional de ESSALUD, Lima 2023. c) Existe relación de las habilidades 

conceptuales y el desempeño laboral del profesional enfermero de un hospital 

nacional de ESSALUD, Lima 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En este apartado se describe los estudios similares y afines al estudio con el fin 

de analizar los aportes de otros investigadores, para así enriquecer y dar 

relevancia a la relación de las variables de este estudio.  

En los estudios internacionales tenemos a Gustriandha y Isfenti (2022) en 

Indonesia realiza una exploración donde buscó identificar si los elementos de 

seguridad y salud del trabajo tuvieron influencia sobre el desempeño laboral. Con 

respecto a la metodología fue cuantitativa, transversal y básica. Se empleó un 

cuestionario a una muestra 32 personas de la empresa. Siendo los resultados de 

impacto que la seguridad y salud no se relaciona con el desenvolvimiento laboral.  

Por otro lado, tenemos a Alvarez (2022) en Argentina analizó la correlación del 

entorno en las prácticas de enfermería respecto al desempeño laboral, siendo su 

método observacional pero también se aplicó un cuestionario a cada integrante, 

de corte transversal y retrospectivo donde los encuestados fueron 53 trabajadores 

enfermeros. Los resultados fueron que, si hay una correlación con la capacidad, 

enfoque de líder e iniciativa a las enfermeras por parte de sus docentes 

educativos con estos valores (rho=0,354). Las conclusiones fueron que las 

enfermeras percibían de forma agradable su ambiente de prácticas, pero no 

estaban cómodas con la organización de recursos humanos. También indicó que 

a las enfermeras les afectaba el rendimiento laboral si había una incapacidad por 

la gestión de liderazgo. 

De la misma forma, Sora et al. (2021) en su publicación tuvieron como meta 

estudiar la correlación de la inseguridad con el desempeño laboral.  Ellos 

aplicaron un cuestionario a la población de estudio con 145 colaboradores de 138 

empresas de España y Austria. El método fue descriptivo, básico y transversal. 

Los resultados indican que hay una relación indirecta relacionada con el 

desempeño laboral mediante 3 tipos de modelo de organización como son de 

distribución, de proceso y de interacción, así como también dependían del tipo de 

contrato. Las conclusiones fueron que se debe estudiar mejor este tipo de relación 

para esclarecer los mecanismos influyentes. 

De igual importancia, en Ecuador, Faginson (2021) en su investigación quiso 

poner en evidencia una correspondencia entre las competencias gerenciales y 

gestión administrativa. El método fue descriptivo, explicativo, correlacional donde 
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se encuesto a una muestra de 100 directores de las entidades en salud de 

diversos distritos. Siendo los resultados que hay una correspondencia positiva 

entre las variables mencionadas con respecto a las dimensiones habilidades 

personales, directivas y referente a las interpersonales que deben ser 

desarrolladas y actualizadas por el logro de una gestión administrativa eficiente. 

También, citamos en Ecuador a Castillo y Castillo (2022), realizaron un estudio 

entre las competencias gerenciales con el desempeño laboral, a fin de valorar la 

correspondencia entre estas variables. La metodología fue cuantitativa, 

experimental, transversal correlacional. Se obtuvo la muestra de 374 

colaboradores, quienes respondieron un cuestionario. En los resultados indicaron 

que las habilidades son buenas en 74% y el desempeño es adecuado en un 88%. 

También se halló (Rho = 0.838) y p = 0.000 lo que indica que existe 

correspondencia directa y fuerte entre estas 2 variables. 

En los estudios, a nivel nacional, Lizama (2021) quién realizó un estudio 

con el fin de observar la correlación entre habilidades gerenciales y desempeño 

laboral. Tuvo como metodología un enfoque cuantitativo, diseño no experimental. 

Se usó un cuestionario de 36 preguntas siendo 32 jefes, la muestra. En los 

resultados se obtuvo que las competencias gerenciales en 68.8% son altas, en 

21.9% en nivel medio y un 9.3% son catalogados bajos. En referencia del 

desenvolvimiento laboral el 71.9% es alto, así mismo, el 18.8% es medio y un 

9.3% tuvo bajo desempeño. En sus resultados se obtuvo una correspondencia 

directa alta entre las variables con un valor de Rho = 0.777** y la significancia de 

0.01. Con respecto a las dimensiones de las habilidades: conceptuales, técnicas y 

humanas, sí hay relación directa positiva con el desenvolvimiento laboral. 

Del mismo modo, en Moyobamba, Aguirre (2022) donde la finalidad de su 

estudio fue valorar la relación las destrezas gerenciales y la satisfacción 

profesional. La metodología fue tipo básica no experimental, cuantitativo, nivel 

correlacional, descriptivo, transversal. Se realizó la aplicación de un cuestionario a 

80 enfermeros. Se trabajó con el Rho de Spearman encontrando el p valor > a 

0.05 con un valor de Rho: 0.657, concluyendo que hay una relación muy directa 

moderada de las destrezas en gerencia y la satisfacción profesional, demuestra 

que, a más ampliación de pericias, la satisfacción profesional avanza. 
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De la misma forma, en Chiclayo, Guillen et al. (2022) tuvieron como objetivo 

encontrar la correspondencia entre las competencias gerenciales y el desempeño 

laboral. Esta investigación de tipo cuantitativo, diseño no experimental, corte 

transversal, descriptivo, correlacional, aquí se usó la aplicación de un cuestionario 

a los 11 coordinadores de salud. Resultando la prueba de Spearman en 0.847 

mostrando que sí hay una correspondencia de variables. También se concluyó 

que son muy buenas las competencias en 72.7% y solo buenas en 27.3%. En lo 

que respecta a la segunda variable se obtuvo un excelente desempeño en 81.1% 

y bueno en 18.2%. Así mismo, se evidenció que las áreas cognitivas, habilidades 

y destrezas son muy influyentes en el desempeño laboral. 

Otro estudio similar, es de Cabrera (2020) en Chiclayo, donde el fin fue 

conseguir la correspondencia de las destrezas gerenciales para el desempeño 

laboral, el cual fue tipo cuantitativo, no experimental, corte transversal, nivel 

correlacional, con una muestra de once organizadores de salud a los cuales se 

les aplicó un cuestionario. Respecto a las conclusiones se determinó que 

capacidades gerenciales si tienen una influencia alta en el desenvolvimiento 

laboral de los organizadores de salud, hallando un resultado de coeficiente de 

0,847. De la misma forma, determinó que su nivel de desempeño fue de bueno a 

excelente con un acumulado de 99.3%.  

Por su parte, en Huancavelica, Zambrano (2021) realizó un estudio con el 

fin de hallar la relación de las destrezas gerenciales y desempeño laboral. Este 

estudio fue tipo cuantitativo, nivel descriptivo-correlacional, diseño no 

experimental. El instrumento fue un cuestionario de cada variable de estudio a 

110 colaboradores cabe resaltar que la población fue también la muestra. En los 

resultados, referente a las habilidades directivas obtuvieron que el 50% son 

buenas, el 27% como regular y el 6.4% indicó malo, mientras que en el 

desempeño resultaron que el 33% es bueno, regular con el 21% y malo con el 

20%. En los resultados tenemos que hay una correlación directa baja con una rho 

de Spearman: 0,236, y resulto en la sig. p= 0,013 (p<0,05), lo que reveló que se 

admitió la hipótesis del estudio, es decir, la hipótesis alterna. Por lo mismo, se 

puede decir que, al mejorar los niveles de las destrezas gerenciales, mayor será 

el desenvolvimiento laboral. 
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También, tenemos a Sanchez (2021) en Iquitos, con el fin de hallar la 

relación de las competencias gerenciales con el desenvolvimiento laboral en los 

trabajadores en salud.  Se evidenció que el estudio fue básico, de diseño no 

experimental, transversal y correlacional. La muestra hallada de 102 trabajadores 

de la entidad. Para la toma de los datos se aplicó una encuesta siendo el 

instrumento un cuestionario. Fueron 2 cuestionarios, uno por cada variable de 20 

ítems. También, se obtuvo que las competencias directivas son consideradas en 

un nivel medio en 51.0%, en la categoría alta el 47.1% y con un 2.0% en nivel 

bajo, en su resultado inferencial confirmó la correlación entre las variables siendo 

directa moderada con un Rho de Spearman = 0.620 y muy notable siendo el valor 

p: 0.000.  En las dimensiones de las competencias gerenciales como técnicas, 

interpersonales y conceptuales con respecto al desempeño laboral es positiva 

moderada según el resultado de rho. 

Asimismo, en Lima, citamos a Matos (2019) que investigó sobre la relación 

de los factores psicosociales y las habilidades gerenciales. Fueron 126 

trabajadores encuestados. El método fue básica, correlacional y no experimental.  

En los resultados descriptivos, tenemos que las competencias gerenciales son en 

58 % regular, el 24% es malo y el 18% es bueno. En los resultados inferenciales 

se halló una correspondencia muy notable, inversa y negativa entre dichas 

variables teniendo como rho= - 342**, y la sig. bilateral = .000 < 0.05. Las 

conclusiones fueron la asociación es inversa negativa con los factores 

psicológicos y sociales así también con las habilidades gerenciales. 

En Lima, citamos a Vicente (2023) donde el propósito de su estudio fue 

hallar la relación de las destrezas gerenciales y el desempeño laboral. En la 

metodología se tuvo un enfoque cuantitativo, básico, diseño no experimental, nivel 

correlacional, con corte transversal. La población fue 50 colaboradoras, cabe 

resaltar que la muestra es la misma que la población. Se aplicó el cuestionario, 

obteniéndose el 14% tienen destrezas gerenciales de manera deficiente, el 36.0% 

de forma regular, el 32.0% son buenas y el 18.0% muy bueno; concluyendo que 

hay existencia de relación entre las destrezas gerenciales y el desenvolvimiento 

laboral de su personal teniendo un Rho de Spearman rs: 0,845; mostrando un 

impacto alto con una correlación buena.  Referente a los resultados de la 

correlación de las dimensiones de las competencias conceptuales, técnicas y 
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humanas con el desenvolvimiento laboral tenemos que según la rho si hay una 

correlación directa fuerte. 

En las bases teóricas, MINSA (2018) formuló PLANDES BICENTENARIO 

aprobado con RM 1337-2018/MINSA es un documento técnico que propone que 

los recursos humanos  de salud (RHUS) cuenten con competencias profesionales, 

humanas adecuadas, procesos de aprendizaje que se desenvuelven en los 

servicios de salud que aseveran la formación del trabajador durante su vida 

laboral, y le posibilita promover a cargos de categoría superior y estar preparado, 

para asumir los cambios que se producen en la organización; asimismo estas 

acciones requieren de una articulación efectiva y eficaz entre las instituciones 

prestadoras de servicios e instituciones formadoras de ciencias de la salud. Este 

proceso resulta complejo por su propia naturaleza, genera tensiones por 

presentar múltiples actores con intereses diversos además de plazos políticos, 

técnicos y administrativos asincrónicos que exigen resultados de las 

capacitaciones, en el corto plazo, a la vez que demandan cambios sustanciales 

en aspectos temáticos y metodológicos de la formación profesional y laboral de 

los Recursos Humanos en Salud. 

El Plan Nacional de Formación Profesional y Desarrollo de capacidades de 

los Recursos Humanos en Salud 2018 - 2021, PLANDES Bicentenario busca ser 

el documento rector que instituye los ejes, componentes, acciones estratégicas y 

los mecanismos de monitoreo y evaluación que admitan hacer operativa las 

directrices señaladas en los lineamientos de política de RHUS (Recursos 

humanos de salud), en relación al desarrollo de capacidades de recursos 

humanos que se encuentran trabajando en los diversas instancias de salud y de 

aquellos profesionales que se hallan en proceso de formación a nivel nacional, 

regional y local tiene como objetivo contribuir a optimizar la calidad de atención y 

cuidado de la salud a través de intervenciones eficaces y efectivas de los 

Recursos Humanos de las diversas instituciones de salud, que respondan a las 

expectativas, demandas y necesidades de la población peruana. (PLANDES, 

2018). 

El líder debe conceptualizarse con el compromiso de guiar a los 

demás, motivando a manejar sus habilidades para realizar un trabajo bueno, es 

compromiso del líder de impulsarlos y hacerles creer que tienen 
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las habilidades necesarias para poder hacer bien su trabajo. Un líder 

debe tener inteligencia emocional para poder apoyar a sus colaboradores 

y ayudarlos a hallar una estabilidad emocional, es decir, un líder que motiva a los 

demás (Peñarrieta et al., 2018). 

Katz (1974, citado por Martins et al., 2019) definieron a un líder como las 

personas que aplican sus habilidades en la gestión empresarial, con el fin de  

alcanzar un objetivo, tanto en las empresas privadas o gubernamentales, 

utilizando sus acciones en busca de promover condiciones de trabajo adecuadas 

y dirigir sus propios esfuerzos que laboren en equipo, para conseguir las metas de 

su institución pero cada uno, por ser diferente, tiene su propia personalidad e 

ideas aplicando las medidas necesarias de acuerdo con sus creencias y valores, 

por lo que es importante que la calidad de los líderes sea buena, ya que de ello 

dependerá el clima de la empresa y el logro de metas trazadas. 

Hernández-Gracia (2023) señaló que el rol del líder es monitorear el 

rendimiento del colaborador, lo que puede causar oposición e insatisfacción 

entre los supervisados, pues se necesita que el líder sea una persona segura 

para que pueda instruir adecuadamente. Los trabajadores en los hospitales 

deben valorar cuáles son las aptitudes y actitudes que les da más confianza, 

para conseguir sus objetivos en estas áreas de dirección y gestión. 

Valer (2018) indicó que las habilidades gerenciales constan de pericias, 

conocimientos y prácticas que tienen los gerentes para desarrollar actividades a 

su cargo. Según la importancia de estas habilidades, citamos a Wassem (2019) 

indicó que las pericias de los dirigentes son fundamentales para conseguir lo 

propuesto, el líder o gerente usa sus conocimientos para guiar a sus 

colaboradores además de ofrecerles un clima organizacional adecuado 

manejando todos los obstáculos. 

Estas habilidades se clasifican según Katz (1974, citado en Marín, 2020): 

Habilidades personales: la capacidad de conocerse a uno mismo y gestionar 

suficientemente las propias emociones al interactuar con todos, apoya a decidir 

en escenarios estresantes, se relaciona con talento emocional.  
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Habilidades de comunicación: la capacidad de comunicarse con otras personas 

en diferentes contextos, esto se hace en un lenguaje persuasivo y entrar en 

negociaciones con el resto de los colaboradores. 

Habilidades de orientación de personas: es sinónimo de liderazgo, las habilidades 

utilizadas para administrar grupos de recursos humanos, gestionar conflictos que 

se dan en los miembros, encomendar compromisos, promover la familiaridad 

entre compañeros, utilizar los materiales de forma adecuada. Una persona con 

habilidades personales logra sus objetivos y gestiona adecuadamente la empresa 

que dirige, por lo que es necesario ser un líder eficaz y adaptable en entornos en 

constante cambio (Ávila y Andrey, 2020). 

Katz (1974, citado por Tarazona, 2023) manifestó en su teoría que las 

habilidades gerenciales se dividen en 3 dimensiones, siendo la primera las 

habilidades conceptuales que son las habilidades que usan los gestores para 

transformar momentos abstractos en casos reales. Los dirigentes observan la 

empresa globalmente y luego la analizan en secciones.                                                                                                                                                                                                                                                  

Por otro lado, los gerentes generalmente están mejor preparados para tomar 

posiciones en las que puedan usar sus talentos para cumplir con las 

responsabilidades de su puesto; también necesitan desarrollarse siempre para ser 

responsables de recursos humanos y la institución, posición que solicita pericias 

que fortalecen sus relaciones entre ellos. Estas habilidades hacer proyectar en 

pensar estratégicamente de esa forma un gerente logre los objetivos de la 

compañía, requiere un método donde se va a acondicionar un conjunto de 

tácticas para solucionar problemas, analizando las dificultades.  

La resolución de problemas requiere un análisis previo para investigarlos y 

resolverlos. Usa el buen juicio. Las decisiones que se consideren tendrán que ser 

reales, alcanzables y ser creativo para no afectar los fines del establecimiento 

(Cedeño, 2019).  

De la misma forma, en la segunda dimensión se refirió a las habilidades 

humanas indicando que el gerente tiene habilidades para encaminar un grupo de 

personas y conseguir las metas programadas en un contexto dado, además de 

operaciones efectivas que utilicen los recursos que necesita para otorgar un buen 

servicio al cliente. Los grandes líderes siempre logran los mejores resultados en 

comparación con lo planeado, por eso son los más buscados para posiciones de 
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liderazgo, para que puedan aceptar los desafíos de la empresa en un contexto 

cambiante con sus habilidades y conocimientos brindando tranquilidad a sus 

miembros (Corpancho et al., 2023). 

En la tercera dimensión mencionó a las habilidades técnicas, según Ruíz 

(2021) sostienen que es la habilidad que requiere estar al tanto de instrucciones y 

módulos para el desarrollo de procedimientos indicados, también sostienen que la 

habilidad del gerente es aplicar sus materiales y equipos en la implementación de 

tácticas para el logro de metas proponiendo acciones específicas, para ello debe 

implementar procedimientos y acciones orientadas a la meta. Sabemos que el 

desenvolvimiento laboral suele apreciarse en la efectividad y calidez que da cada 

trabajador en su quehacer diario, en un determinado momento. Nos ayuda a 

evidenciar de qué forma se desenvuelve en su rol. 

En lo referente a desempeño laboral según Argote (2018) indicó que el 

desempeño laboral es el valor que un individuo aporta a la empresa de tantas 

maneras como sea posible durante un período de tiempo para lograr objetivos 

establecidos para que los empleados puedan medirse a sí mismos y ver el 

programa.  

Meza et al. (2023) indicaron que los colaboradores tienen sus propias 

decisiones, en la forma en que atiendes las necesidades de sus socios y de esta 

manera contribuirán en la institución; desarrollando o implementando actividades 

en el lugar de trabajo del socio, también, se considera su eficiencia para 

enfocarse directa e indirectamente en su carrera, enfocándose siempre en sus 

ideales. De igual forma, Huamachuco (2018) dijo que esta actividad se considera 

un desarrollo interior y llevados a cabo de acuerdo con sus actividades 

desarrollados a base de conocimientos y necesidades. También, indicó que son 

acciones que se realizan voluntariamente de una manera que promueven la 

implementación y logran objetivos tanto individuales como institucionales 

consiguiendo siempre las metas.  

Según Kakemam et al. (2020) definieron el 

desempeño laboral como un asunto o curso de acción para evaluar que tan 

próspera es logrando objetivos y metas laborales. En general, evaluar el 



13 

 

desempeño a nivel laboral proporciona el logro de objetivos importantes a nivel 

individual.  

Nuestro teórico Chiavenato (2014, citado por Ramírez y Nazar, 2019) 

señalan que el desempeño tiene que ver con el esfuerzo y aplicación de 

procedimientos en varios contextos del ambiente de trabajo así mismo influyen en 

las actitudes. Los incentivos laborales conducen a impulsar el desempeño laboral. 

En las dimensiones de desempeño laboral, como primera dimensión es el 

desempeño de la tarea; contiene un nivel productividad y resultados de los 

empleados y cómo estas actividades son desarrollarse de acuerdo con sus 

habilidades y capacidades cognitivas y conocimientos quien fue colocado en este 

puesto. Este espectáculo también se llama el rendimiento, se basa y se relaciona 

con tareas del trabajo específicas. Estos se especifican en el determinado 

contrato. Porque, si un empleado está decidido a lograr un alto rendimiento, 

significa cumple con los requisitos de esta tarea (Silva-Rubio, 2021).  

La segunda dimensión es el desempeño contextual, la cual se define como 

un grupo de medidas que optimizan la eficacia organizacional manteniendo un 

entorno que cumpla con los objetivos de la organización inclusive demandas 

físicas, sociales y organizacionales de los empleados. Por lo tanto, es importante 

evaluar asiduamente el cometido en este sentido para ver cómo este entorno 

puede afectar los efectos y la producción final (Ariani, 2023).  

En la tercera dimensión, que es desempeño adaptativo conceptualizado 

como la capacidad del trabajador a adaptarse a cualquier cambio en el sistema 

que rige en su trabajo (Santillán y Saavedra, 2021). Finalmente tenemos la cuarta 

dimensión: desempeño proactivo donde se evidencia la proactividad del 

trabajador, tomando iniciativa para solucionar conflictos y no se deja vencer por la 

imprevisibilidad del día (Rodríguez et al., 2018).  

También tenemos un modelo dentro de las diversas teorías de DL, la teoría 

de Campbell donde menciona ocho aspectos; que es una habilidad desarrollar 

capacidades personales para realizar ciertas tareas, la astucia de realizar tareas 

no especificadas que son concernientes con labores que no forman parte del 

trabajo, pero que el empleado espera que esto suceda, tanto la comunicación 

verbal como la escrita debe desarrollarse entre compañeros. Para poder trabajar 



14 

 

en cualquier entorno, se debe hablar de manera directa y respetando a sus 

colaboradores (González y Vílchez, 2021). 

Esto demuestra la importancia de la valoración del desempeño de los 

empleados aquí cabe señalar que la gestión del desempeño es una de las 

prácticas gerenciales más desarrolladas; sin embargo, sigue siendo frustrante 

para los administradores no conseguir las metas trazadas. Los gerentes deben 

ser conscientes, que las organizaciones que no implementen una gestión eficaz 

del desempeño son costosas, en términos de oportunidades perdidas, actividades 

desenfocadas, pérdida de motivación y moral. Por lo tanto, los críticos de la 

gestión del desempeño afirman la existencia de fallas en el sistema; mientras que 

otros defensores argumentan que los aspectos positivos son los negativos 

(Fernández et al., 2022). 

Las relaciones humanas pueden desarrollarse de diferentes maneras, 

muchas veces el ambiente laboral se vuelve insoportable para los empleados, 

pero hay otros donde el ambiente es bastante óptimo e incluso se forman 

amistades que traspasan los límites del trabajo (Morales et al., 2022). Se refiere 

a las interacciones entre el personal del establecimiento de salud y las 

interacciones entre el personal y los usuarios. La comunicación efectiva 

es fundamental, la comprensión, la empatía, el respeto y la ayuda mutua son 

fundamentales para superar las debilidades e inspirar la 

convivencia, el crecimiento humano, la calidad del trabajo y las fortalezas de los 

prestadores de servicios (Shaulska et al., 2021). 

Según Pongton y Suntrayuth (2019) los factores del DL sostienen que el 

desempeño es dependiente de varias dimensiones como el conocimiento, la cual 

indica poseer las teorías conceptuales así también prácticas para realizar un buen 

trabajo. La personalidad está incluida también donde se resalta el manejo de las 

relaciones interpersonales con su ámbito laboral y por último están las 

expectativas que son los productos que se quieren conseguir mediante el 

desempeño laboral. 
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III. METODOLOGÍA  

 

3.1. Tipo y diseño de investigación  

 

3.1.1. Tipo de investigación 

El estudio fue de tipo básico ya que se inclina a lograr un nuevo 

conocimiento de modo metódico, con la única meta de acrecentar el 

conocimiento de una situación deseada. Esta investigación también llamada 

pura, tuvo como finalidad optimizar las teorías indiscutibles, en la mejora de la 

perspicacia y entendimiento de situaciones determinadas (Hernández y Carpio, 

2019). 

3.1.2. Diseño de investigación  

Tenemos un diseño no experimental, ya que se tiene en cuenta la 

información sin manipulación ni se modifica a las variables ni sus dimensiones 

halladas. Así también no se construye ningún escenario al contrario solo se vigilan 

situaciones ya determinadas (Álvarez - Risco, 2020). 

En cuanto al enfoque es el cuantitativo, porque busca calcular una 

situación, considerar, formular en números los parámetros estudiados en una 

población donde se analiza las variables y circunstancias que se debe medir 

categorizando los valores para ser analizados (Sánchez et al., 2018). 

Según Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) indicaron que el nivel es 

correlacional porque se buscó el análisis de correlación de las variables que son 

competencias gerenciales y desempeño laboral así también porque se basa en 

determinar estándares o relaciones causales de las variables. 

Es transversal porque se tomó la información en un corte definitivo de una sola 

vez, no se realiza más recolección de los datos porque se lleva a cabo el estudio 

en un intervalo determinado y una sola vez, sólo se realiza una vez la encuesta 

(Guevara et al., 2020). 
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Figura 1 

Gráfico del diseño correlacional 

 

      V1   Donde: 

     M = Enfermeras 

M                     r   V1= Habilidades gerenciales 

     V2= Desempeño laboral 

      V2   r= relación entre variables 

 

3.2. Variables y Operacionalización 

Las variables de este estudio son: 

Variable 1: Habilidades gerenciales 

Variable 2: Desempeño laboral 

Variable 1: Habilidades gerenciales 

Definición conceptual: 

Las competencias gerenciales son destrezas, aptitudes y conocimientos 

que tiene un ente para lograr el liderazgo y cumplir un rol gerencial en una 

institución también se puede decir que una competencia gerencial es una 

capacidad que conlleva a la mejora y calidad en el trabajo (Madrigal et al., 2018). 

Definición operacional: 

 Se utilizó un cuestionario tipo Likert de 30 preguntas con las siguientes 

dimensiones: habilidades técnicas (7 ítems), habilidades humanas (10 ítems) y 

habilidades conceptuales (13 ítems). Asimismo, se definió Baremo de la siguiente 

forma:  

Malo: 30 -70 puntos 

Regular: 70-110 puntos 

Bueno:110-150 puntos 
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Indicadores: 

Se consideró en las habilidades técnicas a la planificación del trabajo, fijar 

las metas, administración efectiva del tiempo, manejo de recursos materiales y 

capacidad de negociación, de la misma forma en las habilidades humanas se 

planteó la comunicación, trabajo en equipo, toma decisiones adecuadas, solución 

de problemas y empatía. En tercer lugar, las habilidades conceptuales con la 

capacidad organizacional, anticipación a situaciones futuras, fijación de objetivos y 

creación de metas también los conocimientos y culturas – costumbres. 

Escala de medición:  

Las variables de este estudio son cuantitativas (categóricas) con su escala 

de medición ordinal. 

Variable 2: Desempeño laboral 

Definición conceptual: 

Según Chiavenato (2009, citado por López, 2018) afirmó que es la 

conducta del colaborador ante el logro de los objetivos trazados mediante la 

realización de acciones para desenvolverse en su trabajo. 

Definición operacional: 

Se usó un cuestionario tipo Likert de 20 preguntas con las siguientes 

dimensiones: desempeño de tarea (5 ítems), desempeño contextual (5 ítems), 

desempeño contextual (5 ítems), desempeño adaptativo (5 ítems) y desempeño 

proactivo (5 ítems). Asimismo, se definió baremo de la siguiente manera: 

Muy malo: 20- 36 puntos 

Malo: 36-52 puntos 

Regular: 52-68 puntos 

Bueno: 68-84 puntos 

Muy bueno: 84-100 puntos 

Indicadores: 

 Respecto a la dimensión desempeño de tarea se planteó la conducta 

administrativa también conducta social, seguida del desempeño contextual que 
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abarcó el contexto social, psicológico y organizacional, al mismo tiempo, el 

desempeño adaptativo indicado por la capacidad de enfrentar cambios y la 

flexibilidad, por último, el desempeño proactivo donde se planteó la iniciativa y 

proyección al futuro. 

Escala de medición:  

Las variables de este estudio son cuantitativas (categóricas) con su escala 

de medición ordinal. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población  

La población se define como el conjunto integrado por los elementos de 

similar o iguales características (Reynosa, 2018). 

La población para esta investigación estuvo formada por las enfermeras del área 

de emergencia con un total de 191 enfermeras.  

 

Criterios de inclusión 

− Enfermera (o) nombrado o contratado y otra forma de contrato que deseen 

participar en el llenado del cuestionario. 

− Enfermeras (os) licenciadas asistenciales. 

− Enfermeras (os) con más de 5 años de servicio. 

 

Criterios de exclusión 

− No sea contratado en el Hospital Nacional de ESSALUD. 

−    Que no desee participar o completar el cuestionario. 

− Que trabaje en el área administrativa. 

 

3.3.2. Muestra 

La muestra es un conjunto de elementos, personas o datos designados al 

azar, que representa al grupo donde se ubica y se consideran para estudiar las 

particularidades del conjunto (Arias, 2020). 

En el proceso de la obtención de la muestra se usó la formula estadística muestra 

finita, donde se consiguió un resultado de 128 profesionales de enfermería. 



19 

 

3.3.3. Muestreo 

Se define muestreo a la herramienta de investigación para establecer que 

parte de una realidad en estudio se debe explorar y analizar para hacer 

deducciones de esta (Guevara et al., 2020). 

El tipo de muestreo será probabilístico aleatorio simple de las diversas áreas que 

existen del área de emergencia, porque la selección de casos fue al azar con el 

fin de conocer la percepción de cada integrante de la muestra. 

 

3.3.4. Unidad de análisis 

La unidad de análisis está conformada por los profesionales de enfermería 

del servicio de emergencia del Hospital Guillermo Almenara en el año 2023. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 Montes et al. (2021) indicó que las técnicas son procesos por el cual se 

realiza el recojo de los datos y la información de manera ordenada y 

trascendental. 

Se va a utilizar una encuesta mediante un cuestionario al personal de enfermería 

del área de emergencia. El instrumento esta de acorde a la operacionalización de 

variables y objetivos propuestos.  Se utilizarán dos instrumentos uno para cada 

variable del proyecto. Para la variable de habilidades gerenciales se va a usar la 

ficha técnica de Competencias gerenciales quien fue validado por Chamorro 

(2019) tuvo el nombre de origen: Medidas de competencias gerenciales por José 

Mantilla con el fin de identificar las competencias gerenciales que consta de 30 

ítems a responder aplicada a una población de 80 personas administrativas, la 

cual se proyectó con una duración de 40 minutos. 

En lo que respecta a la variable desempeño laboral se tomó el cuestionario del 

tesista López (2018), la cual se aplicó a una población de enfermeras para medir 

el desempeño laboral. Este instrumento consta de 20 ítems los cuales serán 

respondidos con la escala de Likert. Con respecto a la validez, indica el grado con 

el que el instrumento llega a medir la variable o variables además las preguntas 

deben tener una comunicación directa con los fines del estudio (Álvarez-Risco, 

2020). Se logró la validez de los cuestionarios de este estudio mediante 3 jueces 

expertos, ellos realizaron el análisis de la ficha de evaluación por juicio de 
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expertos además de la matriz de consistencia obteniendo un resultado 

contundente de aplicable para ambos cuestionarios (Ver anexos: Validación de 

instrumentos). 

 Por consiguiente, se realizó el análisis de la fiabilidad conceptualizado 

como la seguridad con el cual se aceptan los datos obtenidos (Abarzúa, 2019). De 

la misma forma se realizó una prueba piloto con 20 enfermeras de la población 

escogidas al azar. Las respuestas son politómicas. Se recolectó los datos y se 

procesó la información en un sistema SPPS 25 donde se obtuvo el resultado de la 

prueba de confiabilidad del instrumento de habilidades gerenciales de 0,973 

siendo la valoración de confiabilidad excelente, de la misma forma, se obtuvo el 

resultado de la prueba de confiabilidad del instrumento del desempeño laboral un 

valor de 0,921 también aceptado como valoración excelente, concluyendo que 

ambos instrumentos son confiables para su aplicación en nuestra muestra de 

estudio. 

3.5. Procedimientos 

Respecto a los trámites a seguir, se coordinó la carta de presentación por 

parte de la universidad César Vallejo donde presenta a la investigadora del 

proyecto de tesis ante el hospital donde se aplicó el estudio, con la carta ya 

mencionada se tramitó una autorización para la aplicación del instrumento en el 

área de emergencia, la cual es evaluada por el comité de Ética del Hospital 

Guillermo Almenara, después de la aceptación por dicho comité se procedió a 

recolectar los datos, cada profesional de enfermería al azar previa explicación del 

consentimiento informado y la autorización personalizada, logró completar el 

cuestionario tanto de habilidades gerenciales y desempeño laboral después se 

llenó los datos recolectados en una base Excel para procesamiento de resultados. 

3.6. Método de análisis de datos 

 (Cabezas et al., 2018) nos indican que la estadística descriptiva nos da 

propuestas sobre cómo se debe obtener datos testimonios y conclusiones 

mediante cuadros, tablas, asimismo se dice que el fin de todo estudio es ofrecer 

pruebas verosímiles que se pueda comprobar con las hipótesis propuestas. 

Se realizó el procesamiento de los resultados con el uso de las herramientas 

estadísticas asimismo los resultados se mostrarán en tablas y gráficos a través 
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del sistema SPSS versión 27 teniendo que interpretar, por ende, analizar cada 

resultado.  

3.7. Aspectos éticos  

Este estudio fue evaluado por el Comité Institucional de Ética en 

Investigación del Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen – EsSalud para 

su respectiva aplicación del instrumento en el área del servicio de emergencia el 

cual fue aceptado y autorizado. Para el principio de autonomía, cada participante 

de este estudio firmó un consentimiento informado voluntariamente previa 

explicación del cuestionario a rellenar y  de la misma forma se conservó la 

confidencialidad de las respuestas dadas por cada integrante, además cada 

integrante se le atribuyo un código para mantener el anonimato sus datos 

personales, en el principio de beneficencia se le instruyó sobre los objetivos de 

este estudio, ya que el fin fue conseguir resultados que ayuden a definir nuevas 

estrategias en gestión de salud asimismo en el principio de justicia, no hubo 

ninguna discriminación a ningún profesional de enfermería ya que todos podían 

participar y por último, el principio de no maleficencia donde se tuvo en 

consideración que los participantes no sean expuestos a daños físicos ni 

psicológicos. 
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IV. RESULTADOS 

 
Resultados descriptivos 

 

Tabla 1 

Frecuencia de las habilidades gerenciales 

  f % 

 Malo 9 7.03% 

Habilidades Regular 69 53.91% 

Gerenciales Bueno 50 39.06% 

 Total 128 100.0% 

 

Nota: En la tabla 1 se evidencia el 60.94% percibe las destrezas gerenciales en 

un nivel malo a regular y solo el 39,06% lo percibe en una categoría buena. 

Las habilidades en gestión en los hospitales deben ser óptimas, se puede valorar 

que falta mejorar en un buen porcentaje las competencias gerenciales, ya que es 

más del 50 % que indica no siente la influencia o presencia de sus gestores, se 

tiene que trabajar en este sentido ya que la visión de todo centro hospitalario es 

llegar a la excelencia clínica centrando su estrategia en las necesidades del 

cliente, con atención de calidad y seguridad. 
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Tabla 2 

Distribución de las dimensiones de habilidades gerenciales  

 

  
Habilidades  

Técnicas 

Habilidades  

Humanas 

Habilidades  

Conceptuales 

  f % f % f % 

Malo  9 7.03% 17 13.28% 7 5.47% 

Regular 68 53.13% 70 54.69% 68 53.13% 

Bueno 51 39.84% 41 32.03% 53 41.41% 

Total 128 100.0% 128 100.0% 128 100.0% 

 

Nota: En la tabla se puede evidenciar las dimensiones de nuestra variable 

habilidad gerencial, lo que respecta a las competencias conceptuales de malo a 

regular tenemos un 58.60% y solo 41.41% es bueno. Además, en referencia a las 

competencias humanas se visualiza que el 67.97% indican que las destrezas 

humanas en los gestores son desde malo a regular, solo es buena en un 32.03% 

lo cual evidencia que se tiene que reforzar la comunicación entre ambas partes. 

Respecto a las habilidades técnicas un 60.16% indica que son de mala a 

regular, y un 39.84% indica que son buenas. 

Valorando las 3 dimensiones podemos decir que son buenas las habilidades 

en un valor menor a 50 % y que se tiene que seguir trabajando para mejorar. 

Sabemos que la buena práctica de las habilidades promueve un buen clima 

laboral, así como la satisfacción del personal de enfermería, por ende, su 

desempeño podría ser mejor y encaminarse para llegar hacia las metas trazadas. 

El manejo de las instituciones de salud depende al 100% de un buen líder o 

gestor, pero él no podría hacerlo solo, por ello él se encarga de promover y 

motivar a su equipo. 
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Tabla 3 

Frecuencias del desempeño laboral 

    f % 

 Muy Bajo 0      00.00% 

Desempeño Bajo 0 0.00% 

 Regular 4 3.13% 

laboral Bueno 40 31.25% 

 Muy Bueno 84 65.63% 

  Total 128 100.0% 

 

Nota: En la tabla se observa el 65,63% del personal de enfermería alcanzan un 

desempeño muy bueno pero que en un desempeño regular a bueno tenemos un 

acumulado de 34,83%. 

En un hospital de alta complejidad el desempeño de su personal de 

enfermería debe llegar a ser muy bueno ya que se trabaja con personas que 

acuden en situación de enfermedad aquí se tiene que tratar al paciente como un 

ente global tanto la parte física y emocional. El desempeño está en proceso de 

mejora, pero va a depender de varios factores para llegar a ser óptimo. 

El profesional puede estar muy capacitado, pero en un ser social por lo 

mismo debe tener un ambiente cálido, manejo de stress, trabajo en equipo, donde 

puede desarrollar un buen desempeño de su trabajo. Las enfermeras son un 

capital humano muy importante en los hospitales ya que ellas interactúan con los 

clientes, los escuchan, dan tratamiento e incluso orientan al familiar para el 

cuidado en casa. Por lo mismo se debe seguir analizando esta variable para 

seguir mejorando en la atención de salud. 
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Tabla 4 

Dimensiones del desempeño laboral 

  
Desempeño  

de la tarea 

Desempeño  

Contextual 

Desempeño  

Adaptativo 

Desempeño  

Proactivo 

  f % f % f % f % 

Muy Bajo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 

Bajo 0 0% 2 1.56% 0 0% 0 0% 

Regular 4 3.13% 6 4.69% 15 11.72% 13 10.16% 

Bueno 42 32.8% 26 20.3% 49 38.3% 58 45.3% 

Muy Bueno 82 64.1% 94 73.4% 64 50.0% 57 44.5% 

Total 128 100% 128 100% 128 100% 128 100% 

 

Nota: En la tabla se observa las dimensiones del desempeño laboral siendo el 

desempeño contextual el más sobresaliente con un 73.4% de forma muy bueno, 

también se observa un desempeño muy bueno en la dimensión proactiva con un 

44.5%. 

En cuanto al desempeño de la realización de la tarea tenemos un 35.93% 

con el desempeño de regular a bueno, lo cual indica que hay enfermeras que no 

están cumpliendo de manera oportuna las funciones, debiendo analizar este 

punto para hacer las mejoras y reforzar las fortalezas. 

En el desempeño adaptativo se observa que el 25.55% indica un 

desempeño adaptativo de regular a bueno. 

En el desempeño contextual indica que el 24.99% es de nivel malo a 

regular, aquí se debe hacer un análisis exhaustivo de los colaboradores para 

tomar compromisos a parte de las funciones propias, con ellos trabajar cada nudo 

problema y seguir avanzando hacia un desempeño óptimo. 
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Resultados inferenciales  

Para determinar la prueba correcta en la contratación de hipótesis se 

requiere conocer la distribución del puntaje para lo cual se hará uso de la prueba 

de Kolmogórov (Ver anexo 8: Prueba de normalidad) donde se observa que la 

significancia obtenida en su mayoría es menor que 0.05 lo cual nos indica que no 

hay un repartimiento normal a excepción de la dimensión de habilidades técnicas 

cuyo valor es mayor a 0.05. Se concluye según los resultados obtenidos, que 

tenemos que usar una prueba no paramétrica ya que no mantienen una 

distribución normal, se utilizara la correlación de Rho de Spearman, para las 

variables de competencias gerenciales y desempeño laboral.  

Contrastación de las hipótesis 

 

Hipótesis general: 

Se evalúa la hipótesis:  

• H0: No existe relación entre las habilidades gerenciales y el desempeño 

laboral del profesional enfermero. 

• H1: Existe relación entre las habilidades gerenciales y el desempeño laboral 

del profesional enfermero. 

Con nivel confianza: 95% (Alfa= 0.05) 

Tabla 5 

Correlación de la hipótesis general 

   Rho de Spearman 
Desempeño 

Laboral 

Habilidades 

Gerenciales  

Rho de Spearman  0.268 

Sig. (bilateral) 

N 

0.002 

128 

 

En la tabla se puede observar una significancia de 0.002 <0.05 entonces 

podemos decir que se admite la H1 que indica la existencia de la influencia de las 

destrezas gerenciales en el desenvolvimiento laboral. Así mismo se obtuvo un 
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coeficiente de 0.268 indicando que si existe una relación positiva débil indicando 

que a mejor aplicación de las habilidades gerenciales tendremos mejor 

desempeño laboral. 

Las habilidades gerenciales en estos tiempos son muy importantes ya que 

motivan y guían a su personal a cargo, tienen la alta responsabilidad de 

comunicar y administrar las herramientas que se necesitan para lograr un 

desempeño óptimo (Vargas y Flores, 2019). 

Contrastación de las hipótesis específicas  

Hipótesis específica 1 

H0: No existe relación de las habilidades técnicas el desempeño laboral del 

profesional enfermero  

H1: Existe relación de las habilidades técnicas y el desempeño laboral del 

profesional enfermero  

Con nivel confianza: 95% (Alfa= 0.05) 

Tabla 6 

Correlación de la dimensión Habilidades Técnicas 

   Rho de Spearman Desempeño Laboral 

Habilidades  

Técnicas 

Rho de Spearman 0.287 

Sig. 0.001 

 

En el cuadro se puede observar la significancia de 0.001 <0.05 se acepta 

H1 que indica la presencia de una influencia positiva de las destrezas técnicas en 

el desempeño laboral. 

Así mismo se obtuvo un coeficiente de 0.287 existe una relación directa débil 

deducimos que a mejor aplicación de las habilidades técnicas hay un buen 

desempeño laboral. 

Las instituciones de salud que tienen lideres con habilidades técnicas óptimas van 

a mantener una mejor respuesta ante un problema, la constante capacitación del 

líder y su equipo se verá reflejado en el logro de objetivos (Parra et al., 2021). 
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Hipótesis específica 2 

H0: No existe relación de las habilidades humanas el desempeño laboral del 

profesional enfermero  

H1: Existe relación de las habilidades humanas y el desempeño laboral del 

profesional enfermero  

Con nivel confianza: 95% (Alfa= 0.05) 

Tabla 7 

Correlación de la dimensión Habilidades Humanas 

   Rho de Spearman Desempeño laboral 

Habilidades 

Humanas 

Rho de Spearman 0.237 

Sig.  0.007 

 

En el cuadro se observa una significancia de 0.007 <0.05 se acepta H1 la 

cual indica que si hay influencia de las destrezas humanas en el desenvolvimiento 

laboral. 

De la misma forma, se obtuvo un valor del coeficiente de 0.237 indicando 

que existe una relación baja directa, se deduce que ante un gestor con destrezas 

humanas buenas se logrará un mejor desenvolvimiento laboral. 

La aplicación de las habilidades humanas de un líder a su grupo de trabajo 

es importantísima porque las personas desarrollan empatía y relaciones de 

comunicación logrando así una buena retroalimentación con su equipo (Suriaga y 

Gamboa, 2019). 
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Hipótesis específica 3  

H0: No existe relación de las habilidades conceptuales el desempeño laboral del 

profesional enfermero  

H1: Existe relación de las habilidades conceptuales y el desempeño laboral del 

profesional enfermero  

Con nivel confianza: 95% (Alfa= 0.05) 

Tabla 8 

Correlación de la dimensión habilidades Conceptuales 

   Rho de Spearman Desempeño Laboral 

Habilidades 

Conceptuales  

Rho de Spearman 0.259 

Sig.  0.003 

 

En la tabla se puede observar una significancia de 0.003 <0.05 por lo 

mismo se acepta H1 indicando que concurre una influencia directa de las 

destrezas conceptuales en el desenvolvimiento laboral. Así mismo se obtuvo un 

coeficiente de 0.259 existe una relación directa débil determinando que ante una 

buena aplicación de las destrezas conceptuales se tendrá un buen 

desenvolvimiento laboral. 

Las habilidades conceptuales son importantes porque permiten aplicar los 

conocimientos y habilidades adquiridas con actualizaciones constantes, que se 

debe ampliar al equipo de trabajo, si se sabe cómo y para que se debe realizar los 

procesos está demostrado que se consigue más objetivos (Ramírez y Zavaleta, 

2018). 
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V. DISCUSIÓN  

Este estudio tiene como fin encontrar la correlación de las variables competencias 

gerenciales y ejercicio laboral, en cual se encontró resultados descriptivos 

indicando que el 60.94% percibe las destrezas gerenciales en un nivel malo a 

regular y solo el 39,06% lo percibe en una gestión buena de la misma forma se 

estudió el desempeño laboral llegando a tener el 65,63% del personal enfermero 

alcanza un desempeño muy bueno pero en el desempeño regular a bueno 

tenemos un acumulado de 34,83% por lo cual nos indica que se debe analizara 

profundidad ambas variables para lograr una atención de calidad,  y seguridad del 

cliente. 

En los resultados similares tenemos a Castillo y Castillo (2022) en su 

estudio entre las destrezas gerenciales con el desenvolvimiento laboral, a fin de 

valorar la correlación entre estas variables tuvieron como resultados que las 

habilidades son buenas en 74% y el desempeño es adecuado en un 88%. De la 

misma forma, Matos (2019) que investigó sobre la relación de los factores 

psicosociales y las habilidades gerenciales, concluyó que las competencias 

gerenciales son en 58 % regular, el 24% es malo y solo el 18% es bueno. 

 Así también tenemos a Lizama (2021) que realizó un estudio con el fin de 

observar la correlación entre pericias gerenciales y desempeño del enfermero, en 

sus resultados obtuvo que las competencias gerenciales en 68.8% son altas, en 

21.9% en nivel medio y un 9.3% son catalogados bajos. En referencia del 

desempeño laboral el 71.9% es alto, así mismo el 18.8% es medio y un 9.3% es 

bajo desempeño. En los resultados descriptivos concordantes también tenemos a 

Zambrano (2021) hizo su estudio con el fin de instalar la correlación entre las 

competencias directivas en referencia al desenvolvimiento laboral, concluyendo 

que las competencias gerenciales son buenas en un 46,6% y el desempeño 

laboral del colaborador son buenas en un 70,7%. 

 Analizando estos resultados se puede deducir que, si hay competencias 

gerenciales altas, es decir, el personal enfermero si tiene buena opinión de sus 

gestores, sintiendo como ellos trabajan para la realización de un ambiente cálido y 

un buen clima laboral, fomentando el trabajo en equipo, reconociendo y valorando 

el desempeño de sus colaboradores. Sin embargo, siempre hay debilidades y 

amenazas que se debe corregir, a esto se suman factores externos que son de 
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larga data, sabiendo que en nuestro país tenemos un sistema de salud 

fragmentado, descentralizado con déficit de equipos de alta tecnología así como 

un reducido personal idóneo para un buen manejo de la parte gerencial, en lo 

referente al acceso de atención en salud, no se abarca a todas las zonas rurales 

por el contrario, todo esta hacinado en las zonas urbanas, por ende hay mucha 

sobrecarga laboral (Barría, 2020).  

Referente a la hipótesis general del estudio, se encontró la relación de las 

competencias gerenciales y el desempeño del enfermero, donde el estudio usó la 

correlación de Spearman y tuvo como resultado una significancia de 0.002 <0.05 

interpretando que se acepta la hipótesis de estudio, la cual, indica la existencia de 

la influencia de las habilidades gerenciales en el desempeño laboral. De la misma 

forma, se obtuvo un coeficiente de 0.268 indicando que si existe una relación 

directa débil. Por lo mismo, las competencias gerenciales son de vital importancia 

en el mundo actual ya que el gerente debe conocer, aplicar sus pericias y 

destrezas en su equipo de trabajo para llevarlo a lograr las metas trazadas. De 

forma similar, sucedió con el estudio de Castillo y Castillo (2022) quién buscó 

obtener la correspondencia entre las habilidades gerenciales y el desempeño 

laboral, hallándose un coeficiente de Spearman (Rho = 0.838) y p = 0.000 lo que 

indicó que si hay una correlación significativa, directa y fuerte entre las variables.  

De igual manera, concuerda con Lizama (2021) el cual, en su estudio 

estableció la correlación entre las variables ya mencionadas anteriormente, halló 

como resultado en su prueba de Spearman un Rho = 0.777** y la significancia de 

0.01 indicando una relación positiva alta entre las variables. Para desempeñar un 

cargo de gestión en salud, se debe tener en cuenta la gran responsabilidad por 

influenciar a su equipo de trabajo y llevarlo al cumplimiento de los objetivos 

trazados. Si tenemos un trabajador desmotivado tal vez sea porque no sienta 

valorado su desempeño, en su lugar de trabajo, por ello es importante las 

evaluaciones periódicas y así según lo que se encuentra en los resultados hacer 

las mejoras. También, afirman esta correlación, Zambrano (2021) en Cusco en su 

estudio con el fin de instalar la correlación entre las competencias directivas en 

referencia al desenvolvimiento laboral, en los resultados se usó el chi cuadrado, 

así como el Taub de Kendall apreciando innegablemente que hay una correlación 

de las variables siendo el p<0.05. Así mismo se citó a Guillen et al. (2022) en su 
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estudio tuvo como objetivo encontrar la correspondencia entre las pericias 

gerenciales y el desempeño laboral resultando un Coeficiente de Correlación de 

Spearman de 0.847 mostrando que si hay una correspondencia de variables. 

Igualmente, Cabrera (2020) en su estudio con el objetivo de conseguir la relación 

de las destrezas gerenciales en relación con el desempeño del enfermero, quien 

en sus conclusiones determinó que las competencias gerenciales si tienen una 

influencia alta en el desenvolvimiento laboral de los organizadores de salud, 

encontró un resultado de coeficiente rho: 0,847 y p:0.000 demostrando una 

relación directa fuerte entre las variables.  

De la misma forma, afirma esta hipótesis, Zambrano (2021) quien realizó 

un estudio con el fin de encontrar la correlación de las destrezas gerenciales y 

desempeño laboral. En sus resultados encontró que hay una correlación directa 

baja con una rho de Spearman= 0,236, y resulto en la sig. p valor p= 0,013 

(p<0,05), lo que indico que se acepta la hipótesis del estudio es decir la hipótesis 

alterna. Por lo mismo se puede decir que al mejorar los niveles de las habilidades 

gerenciales, mayor será el desenvolvimiento laboral. Cabe aquí resaltar que un 

buen gerente con habilidades óptimas para gestionar un grupo de trabajo debe 

capacitarse continuamente, ya que en este mundo cambiante se está innovando 

el liderazgo transformacional dejando atrás el liderazgo autocrático (Ávila y 

Andrey, 2020). La teoría de liderazgo de Katz indicó que los trabajadores deben 

estar de la mano con un guía o líder, que sepa encaminar a su equipo, pero esto 

no será fácil si no está a la vanguardia de los cambios transformacionales del 

mundo actual, cada día es cambiante, cada día hay algo nuevo y se debe 

implementar las innovaciones a las empresas; porque todo lo referente a salud y 

mejoras en la atención de la misma, va a fortalecer tanto a la parte gerencial 

como a la parte asistencial, implementando para cada área, nuevas estrategias 

para sus metas planteadas (Ribeiro et al., 2021). 

En referencia a la dimensión habilidades técnicas referente a la hipótesis 

específica 1 se halló un valor de p: 0.001 donde se acepta la hipótesis de estudio 

y una rho: 0.287 la cual indica relación directa pero débil concluyendo que si hay 

mejora en las destrezas técnicas también mejora el desempeño laboral donde 

coincidió con Sanchez (2021) que obtuvo los resultados similares con un p: 0.000 

donde indica que se admite la hipótesis de estudio con un Rho de Spearman = 
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0.620 y muy notable siendo el valor p: 0.000 que nos señala la correlación directa 

baja, concluyendo que si se incrementan las destrezas técnicas se tendrá un 

mejor desempeño.  

El desempeño laboral es el rendimiento del ejercicio laboral cuando se 

realiza sus actividades, de esta forma se puede evaluar si un trabajador es apta o 

no para un puesto laboral, es importante realizar evaluaciones periódicas ya que 

esto también beneficia al trabajador para mejorar sus oportunidades según sus 

capacidades y sus perfiles, resaltando así los líderes de grupo que van a trabajar 

y coordinar con el gestor o gerente.  De igual forma, el desarrollo de un rol laboral 

viene relacionado con factores como personales y emocionales, el clima laboral 

juega un rol resaltante, ya que un clima hostil sin empatía evita un mejor 

desempeño. 

También afirma esta correlación, Vicente (2023) quien indica que si acepta 

la hipótesis de estudio con una sig.: 0.000 y con una rho: 0.778 indicando que la 

relación directa alta, es decir al mejorar las destrezas gerenciales técnicas 

también mejorara el desempeño.  Según Peiró (2020) indica que las habilidades 

técnicas son aquellas pericias y conocimientos que van a ayudarnos a desarrollar 

tareas específicas, con relación a un puesto de trabajo, por ello es importante la 

continua capacitación y actualización de los gestores para que haga la réplica en 

su grupo de trabajo, las habilidades se consiguen mediante la práctica continua. 

En todas las instituciones se requiere que el personal tenga un manejo adecuado 

de las habilidades técnicas ya que nos enfoca a trabajar con más eficiencia, logra 

aumentar la confianza y capacidad laboral. 

En referencia a la hipótesis 2 en la dimensión habilidades humanas 

tenemos los siguientes resultados una significancia de 0.007 donde se acepta la 

hipótesis de estudio y con rho: 0.237 indicando que, si hay relación positiva débil 

donde se puede decir que, si aumentamos las destrezas humanas, el desempeño 

laboral también aumentara. De la misma forma, concuerda Faginson (2021) en su 

estudio indica que obtuvo una significancia de 0.000 aceptando la hipótesis de 

estudio y una rho: 0.717 con una relación positiva alta deduciendo que al mejorar 

las habilidades humanas también mejorara el desenvolvimiento laboral. Otro 

estudio con resultado similar es Vicente (2023) el cual tuvo el resultado de 

significancia es 0.000 admitiendo la hipótesis de estudio y una rho: 0.847 donde 
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hay una relación positiva fuerte. Así mismo, Sanchez (2021) concuerda con los 

resultados ya que obtuvo en su estudio una significancia de 0.000 aceptando la 

hipótesis del estudio y una rho: 0.548 indicando una relación positiva moderada 

afirmando ante el incremento de las habilidades humanas igualmente 

incrementará el desempeño. 

Las habilidades humanas son las que abarcan la parte social donde el 

gestor tiene la capacidad de lograr lazos y vínculos con su equipo, se tiene que 

dar la debida importancia al factor humano, las enfermeras en su labor tienen una 

grande responsabilidad tanto en la parte de atención de salud, así como la 

empatía y el trato al cliente. El logro de los objetivos va a depender de la buena 

gestión de un líder capacitado, por lo mismo debe reunir ciertas habilidades que le 

permitan seguir mejorando su institución al trabajar en el mismo sentido con sus 

colaboradores (Chen et al., 2020). 

En referencia a la dimensión habilidades conceptuales tenemos en los 

resultados una significancia de 0.003 <0.05 por lo mismo se acepta la hipótesis de 

estudio indicando que concurre una influencia directa de las destrezas 

conceptuales en el desempeño laboral. De igual manera, se obtuvo un coeficiente 

de 0.259 existe una relación directa débil determinando que ante una buena 

aplicación de las destrezas conceptuales se tendrá un buen desempeño. De la 

misma forma, concuerda con Lizama (2021) quien obtuvo en sus resultados un 

valor p: 0.000 por lo cual, también admitió la hipótesis de estudio, indicando que sí 

hay relación de las destrezas gerenciales conceptuales en relación con el 

desempeño. De la misma forma, afirmó Sanchez (2021) quien indicó una sig. de 

0.000 que indica que se acepta la hipótesis de estudio y una rho: 0.568 

determinando que la relación es directa y moderada, es decir al incrementar las 

destrezas conceptuales incrementara el desempeño del enfermero. Asimismo, 

aceptó la hipótesis, Vicente (2023) que concuerda con nuestros resultados, ya 

que él en su estudio obtuvo una sig. de 0.000 y una rho: 0.794 indicando una 

relación directa considerable, es decir al mejorar las destrezas conceptuales 

también mejorará el desenvolvimiento laboral.  

Las empresas están en constante desarrollo y cambio, esto es parte del 

éxito, estar a la vanguardia de los cambios nos lleva al éxito de la institución, por 

esto los empleados deben estar en constante capacitación y motivación para que 
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no pierdan el camino al logro de las metas. Según Lagos (2018) las destrezas 

gerenciales conceptuales son las que facilitan a los gestores a comprender 

inconvenientes complejos y organizar las soluciones de forma efectiva, se debe 

resaltar que un gerente con buenas habilidades conceptuales debe impartir sus 

conocimientos y estrategias a su equipo ya que ellos deben también estar en 

constante actualización además de acudir a capacitaciones de temas 

relacionados a su ejercicio laboral. La comunicación efectiva es una de las 

competencias del liderazgo en una institución, la cual debe ser fluida y con 

retroalimentación, es decir, el emisor debe estar seguro de que el receptor haya 

entendido el mensaje, manteniendo una constante supervisión y evaluación del 

avance del logro de metas proyectadas, analizando los problemas que pueda 

encontrar en el camino, para que pueda dar solución oportuna (Andreas, 2022). 

Al analizar las fortalezas, se puede indicar, que hay una buena percepción 

del manejo de las habilidades gerenciales de parte de los profesionales de 

enfermería, asimismo ellos indican que tienen un buen desempeño laboral en un 

buen porcentaje, pero siendo el servicio de emergencia un servicio cambiante en 

constante rotación de pacientes, se ve mucho estrés y agotamiento laboral siendo 

importante seguir estudiando las variables de este estudio para ir mejorando las 

falencias en todas las áreas del servicio, de la misma forma evaluar otros factores 

que podrían contribuir de manera negativa en el desempeño de los enfermeros 

(Chang y Wang, 2021). 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primera: Existe la relación entre las variables ya que es directa débil entre las 

habilidades gerenciales y el desempeño laboral con un valor de la 

significancia de 0.002 <0.05 y un coeficiente de Rho: 0.268. 

 

Segunda: Existe una correlación directa débil entre las habilidades técnicas y el 

desempeño laboral de los profesionales enfermeros (coeficiente de 

Spearman: 0.287 y significancia de 0.001<0.05). 

 

Tercera: Existe una correlación positiva débil entre las habilidades humanas y el 

desempeño laboral (coeficiente de 0.237 y una significancia de 

0.007<0.05). 

 

Cuarta:  Existe la correlación positiva débil entre las habilidades conceptuales y 

desempeño laboral (coeficiente de 0.259 y una significancia de 

0.003<0.05). 
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VII. RECOMENDACIONES 

  
1. Se recomienda a los gestores de salud participar en constante capacitación 

y reforzamiento de sus habilidades, así como replicar en su personal de 

salud, así también realizar monitoreos continuos sobre estas variables para 

así mejorar el impacto y opinión que tiene el usuario externo del hospital. 

2. A los jefes de servicio realizar constante actualización sobre gestión de 

recursos humanos en todas las dimensiones para realizar las mejoras 

después de un análisis situacional sobre la realidad de sus servicios. 

3. Se recomienda realizar una evaluación continua al trabajador para medir su 

desempeño en el trabajo y de la misma forma valorar el logro de las metas 

programadas, identificando los nudos problemas y dar una solución 

oportuna. 

4. Se recomienda continuar con los estudios cuantitativos también cualitativos 

con las variables de este estudio para profundizar el estudio de cada 

variable y continuar realizando las investigaciones de las variables de este 

estudio ya que son temas de alto interés e importancia. 
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ANEXOS



 

ANEXO 1: Tabla de operacionalización de variables. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

VARIABLE  

ESTUDIO 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS  ESCALA  

MEDICIÓN  

Habilidades 

gerenciales 

Las competencias 

gerenciales son 

destrezas, aptitudes y 

conocimientos que 

tiene un ente para 

lograr el liderazgo y 

cumplir un rol gerencial 

en una institución 

también se puede decir 

que una competencia 

gerencial es una 

capacidad que conlleva 

a la mejora y calidad 

en el trabajo (Madrigal 

et al., 2018). 

 

  Se utilizó un 

cuestionario tipo Likert 

de 30 preguntas con las 

siguientes dimensiones: 

habilidades técnicas (7 

ítems), habilidades 

humanas (10 ítems) y 

habilidades 

conceptuales (13 ítems). 

Asimismo, se definió 

Baremo de la siguiente 

forma:  

Malo: 30 -70 puntos 

Regular: 70-110 

puntos 

Bueno:110-150 

puntos 

 

Habilidades 
Técnicas 

• Planificación del 
trabajo. 

• Fija metas. 

• Administración efectiva 
del tiempo. 

• Manejo de recursos 
materiales. 

• Capacidad de 

negociación 

1 – 2 – 3 – 4 
– 
5 – 6 – 7. 

 

 

Escala de Likert 

 

 

 

(5) Siempre 

(4) Casi siempre 

(3) A veces 

(2) Casi nunca 

(1) Nunca 
Habilidades 
humanas 

• Comunicación 

• Trabajo en equipo. 

• Toma decisiones 
adecuadas 

• Soluciona problemas 

• Empatía 

8 – 9 – 10 – 
11 – 12 – 13 
– 
14 – 15 – 16 
– 
17. 

Habilidades  

conceptuales 

• Capacidad 
organizacional 

• Se anticipa a 
situaciones futuras. 

• Fija objetivos y crea 
metas. 

• Conocimientos  

• Culturas y costumbres. 

18 – 19 – 20 
– 
21 – 22 – 23 
– 
24 – 25 – 26 
– 
27-28-29-30 



 

 

 
VARIABLE  

ESTUDIO 

DEFINICIÓN  

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES 

ÍTEMS  ESCALA  

MEDICIÓN  

Desempeño 

laboral 

Según 

Chiavenato 

(2009, citado por 

López, 2018) 

afirmó que es la 

conducta del 

colaborador ante 

el logro de los 

objetivos 

trazados 

mediante la 

realización de 

acciones para 

desenvolverse 

en su trabajo. 

Se usó un 
cuestionario tipo 
Likert de 20 
preguntas con las 
siguientes 
dimensiones: 
desempeño de tarea 
(5 ítems), desempeño 
contextual (5 ítems), 
desempeño 
contextual (5 ítems), 
desempeño 
adaptativo (5 ítems) y 
desempeño proactivo 
(5 ítems). Asimismo, 
se definió baremo de 
la siguiente manera: 
Muy malo: 20- 36 puntos 

Malo: 36-52 puntos 

Regular: 52-68 puntos 

Bueno: 68-84 puntos 

Muy bueno: 84-100 
puntos 

 

 
Desempeño de la 
tarea  
 
 

 

• Conducta intra-rol  

• Conducta extra-rol 

1-5 Ordinal 

 

 

 

(5) Siempre 

(4) Casi 

siempre 

(3) A veces 

(2) Casi 

nunca 

(1) Nunca 

 

Desempeño 
contextual  
 
 

• Contexto social  

• Contexto psicológico  

• Contexto 
organizacional  

6-10 

Desempeño 
adaptativo 

• Capacidad para 
enfrentar cambios  

• Flexibilidad  

11-15 

 Desempeño 
proactivo  

• Iniciativa 

• Proyección al futuro  

16-20 



 

 

 

 

CUESTIONARIO SOBRE HABILIDADES GERENCIALES 

TITULO DE LA INVESTIGACION: Habilidades gerenciales y el desempeño laboral del 

profesional de enfermería de un Hospital Nacional de Lima 2023 

INSTRUCCIONES: Estimado/a profesional de la salud la finalidad de esta indagación científica es 
determinar su percepción sobre las habilidades gerenciales y desempeño laboral. Por ello, le 
invitamos cordialmente a que responda con sinceridad, agradeciéndole por su participación. 
Debes marcar con un aspa (“X“) tu respuesta por cada ítem enunciado. 
Edad: ______   Sexo: Femenino ( )         Masculino ( )   

Tiempo de Servicio:   Menos de 10 años ( )      10 años a más ( ) 
 
Instrucciones: A continuación, encontrará una serie de enunciados los cuales debe leer y marcar 
con una “X” la casilla que mejor represente su respuesta. 
 
 

N PREGUNTAS Nunca Casi 

nunca 

A veces Casi 

siempre 

Siempre 

1  DIMENSIÓN 1: Habilidades técnicas  

Los directivos tienen habilidad para difundir 

indicadores de Gestión. 

     

2  Los directivos tienen habilidad para planificar su 

trabajo 
     

3  Los directivos tienen habilidad para ejecutar su 

trabajo.  
     

4  Los directivos tienen habilidad para definir prioridades      

5  Los directivos tienen habilidad para fijar metas.      

6  Los directivos usan estrategias para la resolución de 

problemas. 
     

7  Los directivos tienen habilidad para una 

administración efectiva del tiempo. 
     

8  DIMENSIÓN 2: Habilidades humanas  

Los directivos tienen gran habilidad para comunicarse 

en forma oral y escrita. 

     

9  Los directivos tienen excelente habilidad y motivación 

por la calidad para relacionarse con los demás. 
     



 

10  Los directivos tienen excelente habilidad por promover 

el trabajo en equipo. 
     

11  Los directivos tienen iniciativa y espíritu emprendedor.      

12  Los directivos tienen habilidad para cooperar con los 

colaboradores a su cargo. 
     

13  Los directivos tienen habilidad para tomar decisiones 

adecuadas 
     

14  Los directivos tienen habilidad para manejar crisis.      

15  Los directivos tienen habilidad para solucionar 

problemas. 
     

16  Los directivos tienen habilidad de empatía con sus 

compañeros. 
     

17  Los directivos tienen excelente habilidad de coaching      

18  DIMENSION 3: Habilidades conceptuales 
 
Los directivos tienen flexibilidad del pensamiento. 

     

19  Los directivos tienen analiza situaciones desde 

diversas perspectivas. 
     

20  Los directivos tienen capacidad de mantener objetivos 

de la organización. 
     

21 Los directivos tienen aducción de problemas sin 

perjudicar a los integrantes. 
     

22 Los directivos se anticipan a situaciones futuras      

23 Los directivos tienen habilidad por definir indicadores 

de gestión 
     

24 Los directivos tienen habilidad para fijar objetivos      

25 Los directivos tienen habilidad por precisar metas      

26 Los directivos tienen excelentes conocimientos en las 

áreas funcionales de organización. 
     

27 Los directivos tienen excelente habilidad de síntesis y 

análisis. 
     

28 Los directivos tienen conocimiento de herramientas 

informáticas 
     



 

29 Los directivos tienen conocimiento de normas y 

procedimientos como guías de trabajo. 
     

30 Los directivos tienen amplios conocimientos de otras 

culturas y costumbres. 
     

 
CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

 
A continuación, se presenta una serie de opiniones vinculadas al desempeño laboral. Le 
agradeceremos nos responda su opinión marcando con un aspa en la que considere expresa 
mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni mala ya que todas son opiniones. Contesta 
según la siguiente escala:  
 

DIMENSIÓN 1: DESEMPEÑO DE LA TAREA  Nunca Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siempre 

Siempre  

1  Cumplo con la cantidad de trabajo que me asignan       

2  El trabajo asignado lo hago bien       

3  Soy preciso(a) con las indicaciones que me dan para 

hacer mi trabajo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4  Conozco lo necesario para hacer mi trabajo       

5  Puedo hacer varias cosas a la vez       

DIMENSION 2: DESEMPEÑO CONTEXTUAL       

6  Tiendo a cooperar con el trabajo de otros       

7  Soy responsable con mis funciones       

8  Facilito las buenas relaciones con mis compañeros       

9  Soy perseverante en el cumplimiento de mi trabajo       

10  Estoy comprometido con el desarrollo de todos       

DIMENSION 3: DESEMPEÑO ADAPTATIVO       

11  Manejo adecuadamente el estrés propio del trabajo       

12  Doy soluciones creativas a los problemas       

13  Manejo adecuadamente situaciones inciertas e 

impredecible  

     

14  Aprendo rápidamente y me adapto a las nuevas 

tecnologías  

     

15  Me ajusto a la diversidad cultural de colegas y 

pacientes  

     

DIMENSION 4: DESEMPEÑO PROACTIVO       

16  Encuentro y ejecuto nuevas formas de hacer mi trabajo       

17  Propongo procedimientos innovadores en bien de los 

pacientes  

     



 

18  Resuelvo problemas con los recursos disponibles       

19  Encuentro maneras de resolver situaciones de conflicto 

entre los pacientes y la institución  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

20  Tomo en cuenta las capacidades que cada persona 

tiene para el cumplimiento de los objetivos 

institucionales  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 



 

EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “CUESTIONARIO DE 

HABILIDADES GERENCIALES Y DESEMPEÑO LABORAL”. La evaluación del instrumento es de 

gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean 

utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa 

colaboración. 

1. Datos generales del juez 

Nombre del juez: PONCE LOYOLA, RUTH MARITZA 

Grado profesional: Maestría ( ) Doctorado (x  ) 

Área de formación académica: Clínica ( )  Social ( ) 
Educativa ( ) Organizacional (   x ) 

Áreas de experiencia profesional: Educativa, gerencial, asistencial 

Institución donde labora: Instituto Nacional Materno Perinatal 

Tiempo de experiencia 
profesional en el área: 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años  (    x ) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: 
(si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados 

 

Título del estudio realizado. 

 

 
2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

Nombre de la Prueba: 
Cuestionario de habilidades gerenciales 

Autor (a): 
Chamorro, J. N. (2019) 

Procedencia: 
José Elías Mantilla Villegas (2021) 

Administración: 
80 administrativos 

Tiempo de aplicación: 
15 minutos 

Ámbito de aplicación: 
Hospital nivel III 

Significación: 
El objetivo es determinar el nivel de habilidades gerenciales. 

El cuestionario se divide en 3 dimensiones: habilidades técnicas, 

humanas y conceptuales. 

La estructura es 30 ítems de la variable 1, problema politómico. 

Los resultados obtenidos fueron medidos mediante Likert con cinco 

opciones: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), 

Siempre (5).  



 

 



 



 

 



 

 

 



 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “CUESTIONARIO DE 

HABILIDADES GERENCIALES Y DESEMPEÑO LABORAL”. La evaluación del instrumento es de 

gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean 

utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa 

colaboración. 

4. Datos generales del juez 

Nombre del juez: 
Henry Figueroa Apestegui 
 

Grado profesional: Maestría (X) Doctorado (   ) 

Área de formación académica: Clínica (X)  Social ( ) 
Educativa (X) Organizacional (  ) 

Áreas de experiencia profesional: Educativa, gerencial, asistencial 

Institución donde labora: 
Hospital Guillermo Almenara 
UNMSM 

Tiempo de experiencia 
profesional en el área: 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años  (    x ) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: 
(si corresponde) 

Trabajo(s) psicométricos realizados 

 

Título del estudio realizado. 

 
5. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

6. Datos (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

Nombre de la Prueba: 
Cuestionario de habilidades gerenciales 

Autor (a): 
Chamorro, J. N. (2019) 

Procedencia: 
José Elías Mantilla Villegas (2021) 

Administración: 
80 administrativos 

Tiempo de aplicación: 
15 minutos 

Ámbito de aplicación: 
Hospital nivel III 

Significación: 
El objetivo es determinar el nivel de habilidades gerenciales. 

El cuestionario se divide en 3 dimensiones: habilidades técnicas, 

humanas y conceptuales. 

La estructura es 30 ítems de la variable 1, problema politómico. 

Los resultados obtenidos fueron medidos mediante Likert con cinco 

opciones: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), 

Siempre (5).  



 

 



 

 

 



 

 



 

Anexo: Matriz de consistencia 

TÍTULO: Habilidades gerenciales y el desempeño laboral del profesional de enfermería de un Hospital Nacional de ESSALUD, 

Lima 2023 

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES 

PROBLEMA 

GENERAL 

¿Cuál es la relación 

que existe entre las 

habilidades 

gerenciales y el 

desempeño laboral 

del profesional de 

enfermería de un 

hospital nacional de 

ESSALUD, Lima 

2023? 

 

 

OBJETIVO 

GENERAL 

Establecer la 

relación de las 

habilidades 

gerenciales y el 

desempeño laboral 

del profesional de 

enfermería de un 

hospital nacional de 

ESSALUD, Lima 

2023. 

 

HIPOTESIS 

GENERAL 

Existe relación 

entre las 

habilidades 

gerenciales y el 

desempeño laboral 

del profesional de 

enfermería de un 

hospital nacional de 

ESSALUD, Lima 

2023. 

 

VARIABLE 1: HABILIDADES GERENCIALES 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 

Habilidades 

técnicas  

• Planificación del trabajo. 

• Fija metas. 

• Administración efectiva del 
tiempo. 

• Manejo de recursos 
materiales. 

• Capacidad de negociación 

(5) Siempre 

(4) Casi 

siempre 

(3) A veces 

(2) Casi 

nunca 

(1) Nunca 

Habilidades 

humanas 

• Comunicación 

• Trabajo en equipo. 

• Toma decisiones 
adecuadas 

• Soluciona problemas 

• Empatía  

Ordinal 

 

Habilidades 

conceptuales 

• Capacidad organizacional 

• Se anticipa a situaciones 
futuras. 

• Fija objetivos y crea metas. 

• Conocimientos  

• Culturas y costumbres. 

Ordinal 

 



 

PROBLEMAS 

ESPECÍFICOS  

¿Cuál es la relación que 

existe entre las 

habilidades técnicas y el 

desempeño laboral del 

profesional de enfermería 

de un hospital nacional 

de ESSALUD, Lima 

2023? 

 

¿Qué relación existe 

entre las habilidades 

humanas y el desempeño 

laboral del profesional de 

enfermería de un hospital 

nacional de ESSALUD, 

Lima 2023? 

 

¿Cuál es la relación que 

existe entre las 

habilidades conceptuales 

y el desempeño laboral 

del profesional de 

enfermería de un hospital 

nacional de ESSALUD, 

Lima 2023? 

OBJETIVOS 

ESPECÍFICOS  

Definir la relación entre 

las habilidades técnicas y 

el desempeño laboral del 

profesional de 

enfermería de un hospital 

nacional de ESSALUD, 

Lima 2023. 

 

Establecer la relación 

entre las habilidades 

humanas y el 

desempeño laboral del 

profesional de 

enfermería de un hospital 

nacional de ESSALUD, 

Lima 2023. 

 

Establecer la relación 

entre las habilidades 

conceptuales y el 

desempeño laboral del 

profesional de 

enfermería de un hospital 

nacional de ESSALUD, 

Lima 2023. 

 

HIPOTESIS 

ESPECÍFICAS  

 

Existe relación de las 

habilidades técnicas y 

el desempeño laboral 

del profesional 

enfermero de un 

hospital nacional de 

ESSALUD, Lima 2023. 

  

Existe relación de las 

habilidades humanas y 

el desempeño laboral 

del profesional 

enfermero de un 

hospital nacional de 

ESSALUD, Lima 2023. 

 

Existe relación de las 

habilidades 

conceptuales y el 

desempeño laboral de 

un hospital nacional de 

ESSALUD, Lima 2023.  

 

VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL 

Desempeño de 

la tarea 

 

Conducta administrativa Ordinal 

 Conducta asistencial 

Desempeño 

contextual 

 

Contexto social  Ordinal 

 Contexto psicológico 

Contexto organizacional  

Desempeño 

adaptativo  

 

Capacidad para enfrentar 

cambios  

Ordinal 

 
Flexibilidad 

Desempeño 

proactivo 

Iniciativa  
 

Ordinal 

 Proyección al futuro 



 

Ficha Técnica de Instrumento 

Nombre del 

instrumento 

 Cuestionario de habilidades 

gerenciales 

Autor Chamorro, J. N. (2019) 

Adaptado por Melvi Lopez (2023)  

Objetivo 

Determinar la relación que existe entre las 
competencias gerenciales y la productividad 

laboral 

Año 2022 

Aplicación  Individual 

Unidad de análisis 80 administrativos 

Ámbito de aplicación  Hospital nivel III 

Tiempo estimado  15 minutos 

Escala de medición 
Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi 

siempre (4), Siempre (5) 

Confiabilidad  Alfa de Cronbach (0.978)  
 

Validez 

Juicio de expertos 

Mg. Sonia Romero Vela            Aplicable 
Dra. Luzmila Garro Aburto         Aplicable                   
Dr. Javier Acosta Revés            Aplicable 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Ficha Técnica de Instrumento 

Nombre del 

instrumento 
Cuestionario de desempeño laboral  

Autor 
López (2018) según modelo de Ramírez 

(2013) 

Adaptado  Melvi Lopez (2023) 

Objetivo  
Determinar si existe relación entre calidad 

de vida y el desempeño laboral 

Año 2018 

Aplicación  Individual 

Unidad de análisis enfermeras 

Ámbito de aplicación  Hospital nivel III 

Tiempo estimado  15 minutos 

Escala de medición 

Siempre [5]  

Muchas veces [4]  

A veces [3]  

Pocas veces [2]  

Nunca [1]  

Confiabilidad  Alfa de Cronbach (0.881)  

Validez 

Mg. Tr. Paca Pantigoso, Fabio   

Hay suficiencia y es aplicable 

Mg. Salazar Joaquín, Emma 

Hay suficiencia y es aplicable 

Mg. Gonzales Huapaya, Corina 

Hay suficiencia y es aplicable 

 

 



 

ANEXO: VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 

Los jueces expertos son: 

Apellidos y nombres Grado Especialidad 

Ruth Ponce Loyola Doctorado Metodóloga 

Williams Gómez Ore Magister Educacional 

Henry Figueroa Apestegui Magister Educacional 

Fuente: propia 

 

Validez del instrumento de las habilidades gerenciales 

Apellidos y nombres Resultado de aplicabilidad 

Ruth Ponce Loyola aplicable 

Williams Gómez Ore aplicable 

Henry Figueroa Apestegui aplicable 

Fuente: propia 

 

Validez del instrumento de desempeño laboral 

 

Apellidos y nombres Resultado de aplicabilidad 

Ruth Ponce Loyola aplicable 

Williams Gómez Ore aplicable 

Henry Figueroa Apestegui aplicable 

Fuente: propia 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 



 

 

 

 



 

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE HABILIDADES GERENCIALES  
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de Cronbach 

si el elemento se 

ha suprimido 

1. Los directivos tienen habilidad para difundir indicadores de 

Gestión. 
,729 ,972 

2. Los directivos tienen habilidad para planificar su trabajo ,743 ,972 

3. Los directivos tienen habilidad para ejecutar su trabajo ,805 ,971 

4. Los directivos tienen habilidad para definir prioridades ,667 ,972 

5. Los directivos tienen habilidad para fijar metas ,725 ,972 

6. Los directivos usan estrategias para la resolución de problemas. ,803 ,972 

7. Los administrativos tienen habilidad para una administración 

efectiva del tiempo 
,823 ,971 

8. Los directivos tienen gran habilidad para comunicarse en forma 

oral y escrita. 
,809 ,971 

9. Los directivos tienen excelente habilidad y motivación por la 

calidad para relacionarse con los demás 
,750 ,972 

10. Los directivos tienen excelente habilidad por promover el 

trabajo en equipo. 
,598 ,972 

11. Los directivos tienen iniciativa y espíritu emprendedor ,734 ,972 

12. Los directivos tienen habilidad para cooperar con los 

colaboradores a su cargo. 
,793 ,971 

13. Los directivos tienen habilidad para tomar decisiones 

adecuadas 
,677 ,972 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,973 30 



 

14. Los directivos tienen habilidad para manejar crisis. ,799 ,971 

15. Los directivos tienen habilidad para solucionar problemas. ,843 ,971 

16. Los directivos tienen habilidad de empatía con sus 

compañeros 
,415 ,973 

17. Los directivos tienen excelente habilidad de coaching ,786 ,971 

18. Los directivos tienen flexibilidad del pensamiento ,773 ,972 

19. Los directivos tienen analiza situaciones desde diversas 

perspectivas. 
,789 ,972 

20. Los directivos tienen capacidad de mantener objetivos de la 

organización 
,749 ,972 

21. Los directivos tienen aducción de problemas sin perjudicar a los 

integrantes 
,644 ,972 

22. Los directivos se anticipan a situaciones futuras. ,792 ,971 

23. Los directivos tienen habilidad por definir indicadores de 

gestión 
,806 ,971 

24. Los directivos tienen habilidad para fijar objetivos. ,855 ,971 

25. Los directivos tienen habilidad por precisar metas ,830 ,971 

26. Los directivos tienen excelentes conocimientos en las áreas 

funcionales de organización 
,689 ,972 

27. Los directivos tienen excelente habilidad de síntesis y análisis. ,719 ,972 

28. Los directivos tienen conocimiento de herramientas 

informáticas 
,638 ,972 

29. Los directivos tienen conocimiento de normas y 

procedimientos como guías de trabajo 
,656 ,972 

30. Los directivos tienen amplios conocimientos de otras culturas 

y costumbres 
,464 ,973 

 

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE DESEMPEÑO LABORAL 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,921 20 

 

 

 



 

 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de Cronbach 

si el elemento se 

ha suprimido 

1. Cumplo con la cantidad de trabajo que me asignan ,390 ,921 

2. El trabajo asignado lo hago bien ,634 ,916 

3. Soy preciso(a) con las indicaciones que me dan para 

hacer mi trabajo 
,631 ,916 

4. Conozco lo necesario para hacer mi trabajo ,774 ,913 

5. Puedo hacer varias cosas a la vez ,341 ,924 

6. Tiendo a cooperar con el trabajo de otros ,512 ,919 

7. Soy responsable con mis funciones ,619 ,919 

8. Facilito las buenas relaciones con mis compañeros ,640 ,916 

9. Soy perseverante en el cumplimiento de mi trabajo ,662 ,917 

10. Estoy comprometido con el desarrollo de todos ,563 ,918 

11. Manejo adecuadamente el estrés propio del 

trabajo 
,572 ,918 

12. Doy soluciones creativas a los problemas ,730 ,913 

13. Manejo adecuadamente situaciones inciertas e 

impredecibles 
,525 ,919 

14. Aprendo rápidamente y me adapto a las nuevas 

tecnologías 
,725 ,914 

15. Me ajusto a la diversidad cultural de colegas y 

pacientes 
,556 ,918 

16. Encuentro y ejecuto nuevas formas de hacer mi 

trabajo 
,617 ,916 

17. Propongo procedimientos innovadores en bien de 

los pacientes 
,729 ,914 

18. Resuelvo problemas con los recursos disponibles ,567 ,917 

19. Encuentro maneras de resolver situaciones de 

conflicto entre los pacientes y la institución 
,724 ,914 

20. Tomo en cuenta las capacidades que cada persona 

tiene para el cumplimiento de los objetivos 

institucionales 

,445 ,920 

 

 

 

 



 

PRUEBA DE NORMALIDAD 
Prueba de Kolmogorov – Smirnov 

 
  Media Desviación Estadístico Sig.  

Habilidades Gerenciales 102.05 21.47 0.110 0.001 

Hab. Técnicas 24.70 5.50 0.070 0.200 

Hab. Humanas 33.05 7.75 0.083 0.032 

Hab. Conceptuales 44.31 9.09 0.119 0.000 

Desempeño Laboral 86.74 9.43 0.125 0.000 

Desempeño de la Tarea 22.05 2.42 0.133 0.000 

Desempeño Contextual 22.30 2.78 0.192 0.000 

Desempeño Adaptativo 21.32 2.83 0.099 0.004 

Desempeño Proactivo 21.08 2.70 0.113 0.000 

Nota: elaboración en SPSS 27 

 

 

CÁLCULO DE LA MUESTRA 

Se uso la siguiente fórmula para obtener la muestra del estudio. 

  

 

N = tamaño de la población = 191 enfermeras 

Z = nivel de confianza = 1.96 

p = probabilidad de éxito o proporción esperada = 50% 

q = probabilidad de fracaso = 50% 

d = error máximo admisible en términos de proporción = 5% 

n = 128 enfermeras 



 

 

 



 

 



 

 




