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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar cual es la

incidenciade las Habilidades gerenciales y la identificacion institucional en los

conflictos laborales de la Direccion de Redes Integradas de Salud, Lima Este,

2020.

La poblacién estuvo conformada por 960 trabajadores administrativos
de laDireccion de Redes Integradas de Salud, Lima Este, 2020, la muestra
fue 160 trabajadores administrativos , en las cuales se han estudiado las
variables: Habilidades gerenciales , identificacion institucional y conflictos
laborales, el método empleado en la investigacion fue el hipotético-
deductivo, esta investigacion utilizé para su proposito el tipo descriptivo,
multivariable, transaccional, disefio no experimental, enfoque cuantitativo,
gue recogio la informacion en un periodo especifico, que se desarroll6 al
aplicar los cuestionariosde Habilidades gerenciales de Ayre, ldentificacion
Institucional de Avila y Conflictos Laborales de Ames, todos con escala de
Likert, que brindaron informacién acerca de la incidencia que existente
entre las variables de estudio, en sus distintas dimensiones; cuyos

resultados se presentan grafica ytextualmente.

En cuanto al reporte del programa a partir de los datos, se tienen los
siguientes resultados donde los datos obtenidos estarian explicando la
dependencia de los conflictos laborales en funcién de las habilidades
gerencialesy la identificacion institucional. Asi mismo se tiene al valor del
Chi cuadrado es de 258,771 y p_valor (valor de la significacion) es igual a
0.000 frente a la significacidnestadistica a igual a 0.05 (p_valor < a), significa
rechazo de la hipotesis nula, losdatos de la variable no son independientes,
implica la dependencia de dos variables sobre la otra; aceptandose la
Hipdtesis General planteada.

Palabras clave: Habilidades Gerenciales, Identificacion Institucional y

ConflictosLaborales.
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Abstract
The general objective of this research was to determine what is the
incidence of managerial Skills and Institutional identification in labor conflicts

of the Directorate of Integrated Health Networks, Lima East, 2020.

The population consisted of 960 administrative workers from the
Directorateof Integrated Health Networks, East Lima, 2020, the sample was
160 administrative workers, in which the variables have been studied:
Management Skills, Institutional Identification and labor Conflicts, the
method used In the research it was the hypothetical-deductive one, this
research used for its purpose the descriptive, multivariable, transactional
cut, non-experimental design, quantitative approach, which collected the
information in a specific period, which was developed by applying the
guestionnaire of Management Skills of Ayre, Institutional Identification of
Avila and Labor Conflicts of Ames, All with a Likert scale, which provided
information about the incidence between the study variables,in their different

dimensions; whose results are presented graphically and verbatim.

Regarding the report of the program based on the data, the following
resultsare found where the data obtained would explain the dependence of
labor disputes based on managerial skills and institutional identification.
Likewise, the Chi squarevalue is 258.771 and p_value (significance value)
is equal to 0.000 compared to the statistical significance a equal to 0.05
(p_value <a), it means rejection of the null hypothesis, the data of the
variable are not independent, it implies thedependence of two variables on

the other; accepting the General Hypothesis raised.

Keywords: Management Skills, Institutional Identification and Labor Conflicts.
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Resumo

O objetivo geral desta pesquisa foi determinar qual a incidéncia de
competéncias gerenciais e identificacdo institucional nos conflitos de

trabalho da Diretoria de Redes Integradas de Saude, Lima Leste, 2020.

A populacéo foi constituida por 960 trabalhadores administrativos da
Direccdo de Redes Integradas de Saude, Lima Leste, 2020, a amostra foi
de 160 trabalhadores administrativos, nos quais foram estudadas as
variaveis: Competéncias de gestado, identificacdo institucional e conflitos
laborais, método utilizado na pesquisa foi o hipotético-dedutivo, esta
pesquisa utilizou para sua finalidade o tipo descritivo multi variaveis
transacional, desenho n&o experimental, abordagem quantitativa, que
coletou as informagBes em um periodo especifico, o qual foi desenvolvido
através da aplicacdo dos questionarios de Competéncias de Gestao Ayre,
Identificacdio Institucional de Avila e Conflitos Laborais de Ames, todos
com escala Likert, que forneceu informacfes sobre a incidéncia entre as
variaveis de estudo, nas suas diferentes dimens@es; cujos resultados sao

apresentados graficamente e textualmente.

No que diz respeito ao relato do programa com base nos dados,
obtém-se os seguintes resultados, onde os dados obtidos explicariam a
dependéncia do conflito laboral com base nas competéncias de gestao e
identificacdo institucional.Da mesma forma, o valor do Qui quadrado &
258,771 e p_value (valor de significancia) é igual a 0,000 em comparacgao
com a significancia estatistica a igual a 0,05 (p_value <a), isso significa
rejeicdo da hipotese nula, os dados do as variaveis ndo sao
independentes, isso implica a dependéncia de duas variaveis uma da

outra; aceitando a Hipétese Geral levantada.

Palavras-chave: Competéncias de Gestao, ldentificacéo Institucional e
Conflitos Laborais.



I.INTRODUCCION

A nivel internacional, por motivos de la pandemia existe una crisis econémica
global que incide directamente en la situacion laboral de los empleados afectando
también su productividad, comprendiendo en ello a toda la entidad, el desbalance
administrativo se debe a falta de comando directivo, conflictos salariales y
sindicales, insatisfaccion interna, disminucion de sus ingresos, toda la
organizacién se va colapsando y si no existe un buen manejo colapsa (Garcia,
2016, p. 4).

Actualmente se vive en una época de globalizacion muy variable, en donde
los constantes cambios existen debido a la aparicibn de nuevas tecnologias,
tendencias, cambios socioeconémicos y sociopoliticos; los cuales tienen gran
impacto en las instituciones en todos los &mbitos sociales, siendo el sector salud
uno de los de mayor involucramiento en estos cambios y avances. Esto debe ser
aceptado, afrontado y superado por todos aquellos individuos que se encuentren
involucrados en las instituciones, mas aun en las personas con cargos directivos,
jefaturales o de supervision.

La identificacion institucional es un sentido de pertenencia subjetivo y
perceptivodel trabajador, conforme se ha desarrollado su permanencia laboral se
condiciona con el ambiente institucional de tal manera que en ambientes no
adecuados existe un desapego emocional que impide la identificacion con su
entorno laboral afectando su labor, entrega y productividad (Davila, 2016, p. 2).

Es asi que las personas con este tipo de responsabilidades deben ser
capaces de manejar, de la manera mas acertada, todo tipo de situaciones que se
les presente en el quehacer diario, desde las situaciones méas simples hasta las
de mayor complejidad. En los dltimos afios la competitividad entre profesionales
de la salud ha ido incrementando, y con ello la busqueda en el desarrollo de
habilidades gerenciales ha sumado gran representatividad en este grupo de
personas, quienes buscan el mejoramiento y perfeccionamiento de sus
capacidades para poder asumir los desafios que encuentren en el camino.

Los conflictos laborales son definidos los desacuerdos laborales causados
por ladisconformidad de las relaciones laborales, siempre debe existir una razén
para ello,las situaciones que empeoran el panorama laboral son los excesos de

turnos de trabajo, bajos salarios, abusos laborales, falta de bienestar laboral.



Aun asi, la OIT (2013) lo considera normal como resultado de la convivencia
laboral ya que no se puede satisfacer a todos los empleados en sus
requerimientos , el problema es cuando los directivos no perciben la situacion
desfavorable que se esta gestando yno hacen nada por evitarlo y cuando sucede
ya el conflicto globalizado existe incapacidad para negociarlo afectando
econémicamente a la entidad, , (Abarca, 2020, p, 6)

En la Direccién de Redes Integradas de Salud, Lima Este, 2020 los directivos
motivos estar distantes los locales donde funcionan, no se tiene mucha
comunicacién directa entre las personas que conformamos la institucion, En los
hospitales o institutos especializados, en este caso un instituto oncologico, el
trabajo es arduo; la demanda de procedimientos, cuidados e intervenciones
realizadas por parte del profesional de enfermeria son innumerables. Desde ya,
un paciente oncolédgico a causa de su condicion clinica particular, necesita un
enfoque multidisciplinario y tiene que ser cuidado de una manera diferente a los
pacientes que padecen otras enfermedades (Trallero, 2021). La labor que
efectia el enfermero(a) en torno al paciente oncolégico demanda mucho
esfuerzo, conocimiento, dedicacion y responsabilidad. Jugando un rol importante
en los diferentes servicios hospitalarios, incluyendo las &reas criticas
tecnolégicas para ello, por este mismo motivo se dificulta la conformacién vy
participacion en los equipo de trabajo, no existe preocupacién por mejorar la
identificacion institucional, se suscitan conflictos laborales y sindicales por
incumplimiento de los compromisos pactados. Esto permite discutir si las
habilidades gerenciales implementadas por la direccién, esta robusteciendo su
condicién de liderazgo, de esta forma optimizar el clima laboral, se debera buscar
estrategias que permita evaluar y hacer un seguimiento, con el Gnico propésito de
mejorar capacidades necesarias para su gestion, por ello los directivos deben
estimular la mejora del comportamiento laboral en la DIRISA, de acuerdo a los
requerimiento de los usuarios internos y externos, es por eso la necesidad del
presente estudio para tener un estudio base como las habilidades gerencialesy la
identificacion institucional se relacionan con los conflictos laboralesen la Direccion

de Redes Integradas de Salud, Lima Este.

Para la formulacion se considero un Problema General bajo la interrogante:



¢Cuél es la incidencia de las Habilidades gerenciales y la identificacion
institucional en los conflictos laborales de la Direccion de Redes Integradas de
Salud, Lima Este, 20207?; Asi mismo para los Problemas Especificos se
identificaron dos interrogantes que se mencionan a continuacion: Problema
Especifico 1, ¢Cual es la incidencia de las Habilidades gerenciales y la
identificacion institucional en la dimension intrapersonal de los conflictos laborales
de la Direccion de Redes Integradas de Salud, Lima Este, 20207?; De igual
manera Problema Especifico 2, ¢Cual es la incidencia de las Habilidades
gerenciales y la identificacion institucional en la dimension extra personal de los
conflictos laborales de la Direccion de Redes Integradas de Salud, Lima Este,
20207.

Tedricamente, el presente estudio permitidé disefiar un marco tedérico sobre
habilidades gerenciales y su posible relacion con el clima organizacional de las
areas de enfermeria de un Instituto Oncolégico de Lima. Este estudio constituye
una significativa fuente de informacion para diversos autores, pretendiendo servir
de referencia para futuras investigaciones relacionadas con el tema de fondo.
Metodolégicamente este estudio permitié el uso de herramientas de recoleccion de
datos validados y actualizados. Este trabajo de investigacion se baso6 en un disefio
descriptivo correlacional y de corte transversal, teniendo como finalidad evaluar la
concordancia que existe entre las variables que componen este estudio.

Practica y socialmente esta investigacion es de mucho beneficio para los
profesionales de enfermeria porque con sus resultados se pretende valer de
evidencia para optimizar las herramientas de gestion aplicadas en el sector salud,
velando asi, por el bienestar del recurso humano no solo con mejores indices de
productividad y eficiencia sino también como actor trascendental en los cambios
gue se requieran en su ambiente laboral, previniendo posibles complicaciones
tanto de forma particular como organizacional. Y epistemolégicamente esta
investigacion brinddé un nuevo concepto de la realidad, el cual les servira a los
gerentes de salud el poder entender especificamente cuan importante es el poseer
y fortalecer las habilidades gerenciales para el posicionamiento de las instituciones
de salud, basados en un clima laboral idoneo en el que sobresalga lo mejor de

cada colaborador.



En cuanto al Objetivo General se considera Determinar cual es la
incidencia de las Habilidades gerenciales y la identificacion institucional en los
conflictos laborales de la Direccion de Redes Integradas de Salud, Lima Este,
2020; En ese sentido enel Objetivo Especifico 1, Determinar cual es la incidencia
de las Habilidades gerenciales y la identificacion institucional en la dimension
intrapersonal de los conflictos laborales de la Direccion de Redes Integradas de
Salud, Lima Este, 2020;Entonces, en el Objetivo Especifico 2, Determinar cual es
la incidencia de las Habilidades gerenciales y la identificacion institucional en la
dimension extra personal de los conflictos laborales de la direccion de Redes
Integradas de Salud, Lima Este, 2020.

En cuanto a la Hipotesis General se considera que: Las Habilidades
gerenciales y la identificacion institucional inciden significativamente en los
conflictos laborales de la Direccién de Redes Integradas de Salud, Lima Este,
2020; Asi mismo en cuanto a la Hipotesis Especifica 1, Las Habilidades
gerenciales y la identificacion institucional inciden significativamente en la
dimension intrapersonal de los conflictos laborales de la Direccion de Redes
Integradas de Salud, Lima Este, 2020.; En ese sentido en cuanto a la Hipotesis
Especifica 2, Las Habilidades gerencialesy la identificacion institucional inciden
significativamente en la Dimensidn extra personal de los conflictos laborales de

la Direccion de Redes Integradas deSalud, Lima Este, 2020.



II. MARCO TEORICO

Los antecedentes nacionales de acuerdo al autor Rodriguez (2018), quien publicé
un estudio denominado Habilidades gerenciales (HG) y desarrollo organizacional
(DO), tuvo como finalidad determinar la correlacion entre ambos elementos
nombrados, lo cual emple6 un estudio descriptivo, correlativo y no experimental.
Llegando a concluir que se observa una asociacion positivamente alta. Ademas,
Galvan (2018), en su trabajo HG y su relacién con la direccion de salud. Por lo
tanto, Ramirez (2018), investigé sobre la Identidad organizacional en Mintra, su
finalidad fue determinar que el 48% de los trabajadores tiene nivel bajo de
identificacion, el 30 medio y 22 alto; En tal sentido, Chuchon (2018), en su trabajo
Liderazgo transformacional e identidad institucional en la Institucion Educativa,
existe correlacion alta de variables; Entonces, También se encontré a Cabrera
(2020) en Truijillo, logré concluir que el nivel de competencias gerenciales que
poseen los dirigentes de salud de la Red Ferrefiafe es muy competente y
competente, constituida por el 72.7% y 27.3% respectivamente; y las
competencias gerenciales asumen una alta autoridad sobre el desempefio laboral

del trabajador de salud.

Sobre los antecedentes internacionales, el autor Goémez (2018), publicé
Competencias y habilidades gerenciales, su finalidad fue determinar, se basa en
la planificacion, organizarse, integrarse y la evaluacibn manejo de cuellos de
botella y solucionandolos; Por ello, Rodriguez (2018), public6 Habilidades
gerenciales en sanidad, los directivos deben de mejorar su proceso
comunicacional , adecuado manejo econOmico , motivaciébn y gestionar los
procesos adecuadamente; Por lo tanto, Baéz (2016), en su trabajo Evaluacion
comunicacional i sentido de pertenencia corporativa, , la identificacion se procesa
con un adecuada pertenencia mejorando las relaciones interpersonales de los
trabajadores; En tal sentido, Ledn (2016), en su trabajo Liderazgo y conflictos
laborales, en cuanto a liderazgo lo evallan adecuadamente pero la comunicacién
es su debilidad que lo acerca a conflictos; En tanto, Lopez (2020), en su trabajo,
Mediacion laboral y conflictos laborales, debe intervenirse oportunamente a los
conflictos, evaluando permanentemente la satisfaccion del trabajador y con un

adecuado clima laboral.



A nivel internacional se lograron identificar los siguientes estudios: En
Colombia Diaz y Soto (2020) concluyeron que la estructuracion de perfiles
basados en competencias definidas para la eleccion y designacion de enfermeras
que trabajan en los diferentes servicios es trascendental para el desarrollo
profesional de este grupo de trabajadores, con técnicas de preparacion y
ensefianza continua orientados a su cualificacion de acuerdo a las pretensiones
de su entorno laboral. También en Colombia, Jaramillo et al. (2020) afirmaron que
cuando los equipos de trabajo gozan de unidén y empatia, los procesos se tornan
mas claros y eficientes, puesto que prevalece el bienestar grupal por encima del
particular. Todo esto es a favor del buen trabajo de la organizacion, el éxito en
sus resultados y el buen servicio a los usuarios; quienes a fin de cuentas son los
mas favorecidos con el trato y la respuesta inmediata que reciben de la
institucion.

También Duarte (2020) de Colombia, indic6 que por medio de la formacién
de un gerente, se debe favorecer un ambiente de trabajo idoneo, concedido, en
que si bien esta claro que el entorno es el medio de desenvolvimiento de los
trabajadores para ejecutar sus actividades cotidianas, se debe tener en cuenta
que el recurso humano es componente esencial para el progreso de la
organizaciéon y por ende es necesaria su implementacion. Se encuentra a
Chavarria et al. (2020) de México, quienes concluyeron que la percepcion que
tienen los empleados estudiados, es positiva y favorable en relacion al ambiente
laboral, en el que consideran muy bueno el clima organizacional puesto que
existe una cooperacion y comunicaciéon que permite el desarrollo de equipos de

trabajo efectivos.

A su vez Laverde y Sanchez (2020) en Brasil, afirmaron que la
coordinacién de los servicios de enfermeria debe modular el rumbo y marcha en
la institucién y para eso necesita comprender y seguir las normas institucionales
a mediano y largo plazo y dominar tacticas de estimulacion y acompafamiento
para favorecer su resultado. Se encuentra a Santos et al. (2017) en México,
quienes concluyeron que el grado de percepcién del clima laboral es muy
satisfactorio en la institucion investigada personal ya que se sienten a gusto de

formar parte de ese grupo de colaboradores, considerando que funciona de



manera adecuada. También Juarez (2018) de México, concluyé que el liderazgo
y motivacion estan conectados con el buen nivel de clima organizacional y
pueden intervenir con la adaptacion en el contexto de los nuevos gestores.

Asi mismo Hernandez et al. (2017) en la Regién el Caribe, concluyeron sobre la
necesidad de vigorizar la capacidad de liderazgo y competencias en los gerentes
como factor determinante para optimizar la gestién de los servicios y que impulse
la generacion de valor en los procesos que involucren a empleados, clientes,
proveedores, accionistas y sectores relacionados. Finalmente en Colombia
Machecha (2017) afirm6 que es preponderante para los gerentes ampliar sus
habilidades de liderazgo y trabajo grupal en la proposicién y ejecucién de
estrategias y regimenes de accion que busquen la perfeccion del ambiente de

trabajo y por ende tener repercusion en la atencion al usuario

Habilidades gerenciales

Las habilidades segun la RAE (2020), proviene del latin habilitas que significa “lo
que se puede tener’ y la define como la disposicion y capacidad para algo;
también como la gracia y destreza en realizar alguna actividad. Asi mismo Knapp
(2007) la define como la facultad del individuo, obtenida por la ensefianza,
preparado de provocar resultados pronosticados con el maximo de seguridad, el

minimo de tiempo y capital, pero con certeza suprema.

Habilidades gerenciales, para Longenecker et al. (2009), se encuentra
orientada de acuerdo al cumulo de aprendizajes, comportamientos, aptitudes y
destrezas que precisa cualquier individuo para ser eficaz en una extensa variedad
de tareas gerenciales en numerosas organizaciones. Asi mismo Leyva et al.
(2017), determinaron que estas habilidades en la gerencia son cruciales en la
concretizacién de una misién eficaz de la innovacion y perfeccionamiento, en
donde la inteligencia técnica no bastaria para ser un gerente idoéneo. Las
diferencias en los modos de aprendizaje son fundamentales para la obtenciéon de
habilidades interpersonales, las cuales pueden encaminarse hacia el desarrollo
competencias de liderazgo que promuevan la creacion de estrategias de
competitividad organizacional.

Para los autores Aburto y Bonales (2011) el adiestramiento vy

perfeccionamiento de las habilidades directivas de aquellos que administran una



organizacion es primordial para el logro de metas trazadas por las instituciones en
el &mbito de su competencia. Mientras que estas habilidades alcanzan mayor
relevancia en las organizaciones, a nivel particular también se convierte en centro
de interés para el progreso profesional de cada individuo. Conforme avanza el
tiempo, el requerimiento aumenta en relacion a las habilidades de liderazgo,
motivacion, comunicacién, conduccion de conflictos y alineacién de equipos; y si
esto no cumple con las expectativas, pues se obtendran climas organizacionales
generadores de insatisfaccion.

Por otra parte Madrigal (2009) refiri6 que las habilidades que, en primera
instancia, un lider debe ostentar, son: comunicacion, la toma de decisiones y ser
consciente de los riesgos que pueda conllevar; creatividad para reformar,
planificar e improvisar; ser el lider de todo plan o mejora que se organice; el saber
gestionar su propio tiempo y el de sus colaboradores; trabajar en unidad y no
dejar la asertividad. También se encuentra a Pereda (2016) que cita a Schein
(1990); menciond que los hombres y mujeres que dominan niveles directivos de
una institucién deben poseer habilidades para lograr administrarla y enfocarla a la
obtencién de resultados, para todo esto es imperante que cada recurso humano
se sienta identificado y comprometido con la cultura de la entidad a la que
pertenece. El mencionado autor plantea que para lograr ser un gerente triunfante
se demanda poseer cuatro habilidades fundamentales: motivacion y valores,
analiticas, interpersonales y emocionales.

En este contexto, después de la revision de lecturas, se llega a la
conclusion que la habilidad gerencial forma parte inherente de cada individuo, y
gue depende de cada uno el desarrollo y fortalecimiento de las mismas, en
beneficio del mismo y de sus colaboradores; puesto que la aplicacién de ellas en
el ambito laboral generaria un impacto positivo en su vida y entorno,
proporcionando un crecimiento propio, de sus colaboradores y por ende de la
institucion a la que pertenecen.

En relacion con la definicion de habilidades gerenciales, el autor, Naranjo
(2015)afirma que son un mix entre la capacidad y el conocer y que sirven para
poder gerenciar con efectividad en una entidad; Por ello, Garcia (2017), establece
gue actitudes importantes para interrelacionar a las personas con la finalidad de

mejorarla productividad estableciendo un entorno ergonémico para los empleados



y que se motiven por ello; Por lo tanto, Ramirez (2018) concluye que son las
cualidades de un directivo para conducir a la entidad al logro de sus metas; En tal
sentido, NUfez(2017), afirma que son capacidad de manejarse a si mismo y a los
demas para un objetivo comun; Entonces, Ascéon (2019) la define como las
habilidades de una persona para dirigir la entidad , gerenciando productivamente ;
En tal sentido, Leyva(2017), define que se procesan por las decisiones acertadas

en la conduccion de laorganizacion.

Es importante tener las cualidades necesarias para gerenciar las
actividades de la entidad incluyendo el manejo de RRHH, cada paso hacia la
consecucion del objetivo conlleva un esfuerzo de liderazgo, motivacion, ejemplo
ademas de fomentarla ergonomia laboral para propiciar un clima adecuado de
trabajo, aqui prima lo
conceptual en donde se ve a la entidad globalmente y se va descomponiendo en
partes para mejorar su productividad, se necesita habilidad para conducir, tener
capacidad para comunicarse, trasmitir el mensaje de trabajo en equipo,
anticiparse a la problemética, solucionar problemas, ser innovador y constante

para consolidaruna entidad modelo de productividad, (Naranjo, 2015,p, 2)

Las HG tienen las siguientes caracteristicas: Trabajo y orden : se ensefia
con el ejemplo , comunicacion, entender y escuchar al trabajador;, Empatia:
determinacion para adecuarse en los zapatos de otro individuo, eso facilita el
entendimiento y mejora la comunicacion; Estar comprometido: Creer en lo que se
quiere, trabajar en equipo ygerencia por resultados; Resiliencia: respuesta rapida y
oportuna a lo adverso; Motivar:La motivacion garantiza el éxito en cualquier plano
que se dé, mas en una entidad que depende de sus RRHH, el trabajo cooperativo
da muy buenos resultados en tiempos minimos, (Cedefio, 2019, p, 6).

Existen diversas teorias sobre habilidades de un directivo para gerenciar:
TeoriaMyers-Briggs, con cuatro componentes y sus combinaciones para entender
las actitudes personales y su diferenciacion. Estos componentes son: externo
versus interioridad, percepcidon versus intuicibn; pensar versus sentir y
expectativa versus percibir. EI combinarlas tiene como resultante 16 clases de
actitudes, Keirsey establece que el temperamento determina la actitud, sin

posibilidad de cambiar porque las personas en si todas son diferentes de acuerdo



a sus intereses y necesidades y evalla de acuerdo a su percepcidon o su
intuicion, es en esta teoria que se sustenta esta variable, (Diaz, 2018, p ,8).

Las dimensiones de Habilidades Gerenciales segun (Ayre, A, 2019) son:
Dimension 1: Habilidades de motivacion: los procesos de induccion del personal
no conllevan aprendizaje sobre la entidad sino van también con un mensaje de
motivacion, tratando de involucrar al trabajador con la entidad con la finalidad de
mejorar su productividad, tener un entorno laboral optimo y alcanzar la finalidad
individual y colectiva; En ese sentido, Dimension 2: Habilidades de liderazgo: ser
lider es tener ganado un buen espacio entre el personal de la entidad, genera un
ejemplo y una imitaciéon al principio que después se convierte en filosofia de
trabajo, mejora el trabajo cooperativo y la consecucion del logro es colectivo asi
como mejora la mision de la entidad; Ilgualmente , Dimension 3: Habilidades de
trabajo engrupo: el trabajo cooperativo es el que mas resultados da en la realidad
pues la sumatoria de esfuerzos creatividad, capacidad y conocimiento de los
miembros del grupo se potencializan para llegar a la meta , todos son
responsables del logro y desu esfuerzo mancomunado, las ideas se incrementan,
las experiencias elevan el rendimiento; En tal sentido, Dimension 4: Habilidades
de comunicacion: el éxito de comunicarse de acuerdo con Whetten & Cameron
(2016), favorece el entenderse, tener una ruta comun versus lo hostil que genera
brechas de comunicacion y caos organizacional, en el buen sentido una entidad
que sabe comunicarse es la que es mas productiva y completa sus objetivos,
concediéndole a la comunicacion el nexoque ayuda a movilizarse y producir con

las indicaciones adecuadas , (Ayre, 2019, p,32).

De acuerdo a los conceptos de Identificacion Institucional, segun Pino
(2018), es la implicacion psicologica de la persona con su entorno laboral; Por
ello, Quaresma (2016), percepcion del ambiente laboral por el empleado es
subjetivo porlo que siente y le da conformidad; Por lo tanto, Avanza, (2017),
describe el sentido de pertenencia y apego a la entidad por sus trabajadores; En
tal sentido, Bravo (2016) afirma que el entorno laboral tiene una serie de factores
que hacen que el trabajador desarrolle su pertenencia e identificacién
institucional; Entonces, Serra (2016) lo considera el ambiente perceptivo
emocional y laboral que desarrolla apego en el empleado mejora sus

interrelaciones y su comunicacion.
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Sobre la importancia de la identificacion institucional, la percepcién de loque
sienteen relacion al apego desarrolla su sentido de pertenencia , generalmente el 50
% de los empleados cree en su entidad y esta conforme con ello , los trabajadores
restantes estan en proceso de apego y una proporcion muy baja no estiman sentir
apego , generalmente son los que tienen menos tiempo laborando pero la masa
trabajadora que cree impulsacon su accionar y ejemplo a los demés, en ese aspecto
los directivos son los llamados a desarrollar politicas y estrategias coherentes con la
comodidad, Satisfaccion, bienestar y conformidad, cuando el trabajador se siente
comprometido con la entidad es muy productivo porque sus necesidades basicas
estan cubiertas , sus aspiraciones de ascensoestan en marcha y el desarrollo de sus
capacidades esta estimulado para producir ysentirse util y parte de la organizacion,
(Huerta, 2018, p, 6)

Las caracteristicas de la identificacion institucional, son: auto concepto:
pensamiento personal de su desempefio laboral; nuevas ideas: compenetrarse
con innovaciones, desarrollo en grupo , mejorar sus valores , experimentar y
basarse en ocurrencias anteriores para aprender, Aumenta la confianza: La
capacidad de respaldo de sus pares y directivos, sensacion de apoyo desarrolla
autoconfianza; Rigidez: no suele contradecir o manifestar sus discrepancias con
el grupo, acepta lo que dicen; Fuente de recursos: estar en un grupo lo provee de
recursos de todo tipo ligados al plano laboral , se facilita sus tareas, sobre todo
en circunstancias complicadas y resolucion de los problemas , (Medina, 2016, p,
2).

Sobre la teoria de identificacion institucional, se basa en Maslow por su
teoria de las necesidades humanas, entre las cuales esta la necesidad de
pertenencia. De acuerdo a ello una vez completadas las necesidades basicas se
inclinara a querer incorporarse a una agrupacion social, en la que se va a
identificar e identificarse, con el cual se identifique y se le identifique, el humano
es netamente sociable lo que esta marcado en su conducta, buscara
socializar, seleccionara otro grupo a conveniencia esto le da experiencia en

el trato con personas, (Pontes, 2018, p, 12).

Las dimensiones de identificacién institucional de Avila, F, son: Dimensién

de Relaciones: es la actitud e relacionarse, tejer un entramado de relaciones,
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compartir, habitos y conductas, capacidad de socializar, decisiones consensuadas
, capacidadde acuerdo, discusion de ideas ; Por ello, Dimension de Retribucién:
satisfaccion del empleado para sentirse comodo es un sentimiento interno propio
de el en relacion con su trabajo pero principalmente con su entorno , le
proporciona seguridad laboral , es un compensatorio cuantitativo que recibe el
trabajadormientras desarrolla su labor ; Por ,lo tanto, Dimension de Entorno
Fisico: una ergonomia laboral en infraestructura, equipamiento y tecnologia le
brindan comodidad y seguridad en el transcurso de su labor , en ello va
comprendido su salud y las politicas de bienestar empresarial que posee la
entidad , a su vez protegido de los factores externos como el clima, etc.; En tal
sentido: Dimensién deEstabilidad, dada por las condiciones contractuales que le
permiten tener continuidad de seguir laborando, le brinda seguridad familiar,
emocional y de trabajo, es un factor motivacional importante para el desarrollo
personal del trabajador; Entonces, Dimensién de organizacion: la entidad debe de
estar provista de todo los recursos necesarios para su funcionamiento, esto le
brinda seguridad al trabajador para su desempefio y mejora toda el area de
trabajo, las relaciones y la comunicacién fluida con todos sus componentes ,
(Lisandro,2018,p, 8).

Definiendo la variable conflictos laborales, el autor Pérez (2015), afirma
gue sondiscrepancias de origen laboral por falta de coordinacién y entendimiento;
Por lo tanto, Guardia (2015), incompatibilidad de caracteres por discrepancias y
falta de compatibilidad, ; En tal sentido, Silva (2020) conflicto de interés donde
una parte quiere imponer su punto de vista , anteponiendo sus beneficios a los
del otro; Igualmente, Camacho (2017) define que es controversia por diferencias
de opiniény necesidades insatisfechas; Asimismo, Lapefia, (2015) comenta que
es incongruencia de sentimientos y actitudes por un interés propio creando

antagonismo y reclamos .

Es importante prevenir los conflictos en el trabajo por que la entidad se va a
perjudicar econdmicamente y puede llegar hasta quebrar financieramente, eso no
contradice que hay que tener serenidad y capacidad de negociacion para
continuar laborando, por ello hay que revisar oportunamente los convenios

contractuales para no dejar de cumplir lo estipulado y consensuado con los
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trabajadores, es basica la comunicacién y la relacién directa con los empleados o
los sindicatos ya que de ahiparte los temas de conflicto, generalmente se gesta
como un reclamo que va ganando adeptos y se va armando una estructura de
reclamo que hay que estudiarla con calma y en permanente dialogo, siempre
dentro de la normatividad legal para que tenga sustento técnico también,
(Albarracin, 2020, p, 4).

Los conflictos de trabajo se caracterizan por: Norma, ya que entre
personas siempre van a existir desacuerdos; Conflicto, un problema menor
generalmente si no se cuida termina en un reclamo general; Necesidad, porque
del desacuerdo se homogenizan ideas y comportamientos; Comun, es casi
obligatorio los reclamos porincumplimiento, se da en todas las entidades estatales
o privadas. Las discrepancias son comunes a todas las entidades siempre van a
existir desacuerdos, quejas, reclamos, pero eso es evitable lo contrario también
afecta a la empresa econdmicamente, pero igual como imagen de una entidad
que no cumple con sus trabajadores y que no respeta la legalidad de los
convenios, abusando de sus trabajadores y explotandolos en diversas formas,
(Villalobos, 2019, p ,6).

En relacién a la teoria que sustenta la variable y que sirve de base al
presente estudio esté la Teoria cooperativa, el quehacer de la empresa se basa
en como ellase planifica para conseguir los resultados, el conflicto surge cuando se
elige el metodo para hacerlo y no hay concordancia entre directivos y trabajadores
produciéndose unaserie de desacuerdos que conllevan paulatinamente al conflicto, a
pesar que tienen lasmismas metas difieren la forma, esta teoria sustenta que siempre
se puede llegar a unacuerdo y conciliar para el entendimiento laboral, (Lucena, 2015,
p, 6).

De acuerdo a la dimension de la segunda variable. Dimension 1
intrapersonal:Es el yo interior el que se siente afectado, el trabajador no se siente
satisfecho de sus condiciones laborales es una pelea consigo mismo que lo lleva
a exteriorizar su descontento contagiando o convenciendo a los demas,
antagonismo entre lo que sequiere y lo que se debe, su realidad laboral y social no
le agrada y quiere un cambio Igualmente, Dimension 2 extrapersonal: es todo lo
exterior que le incomoda al trabajador, intereses diferentes, no comunicarse ,

remuneraciones bajas, turnos excesivos de trabajo, metas incumplibles, falta de
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bienestar laboral, ausencia de clima organizacional adecuado, falta de convenios,
incumplimiento de los mismos, falta de legalidad, indiferencia de los directivos,
etc. (Rojas, 2018, p, 8).
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IIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo de investigacion

Dicho estudio empled una metodologia basica, porque permitié la generacion de
nuevos conocimientos o teorias cientificas, asi como la posibilidad de modificar o
complementar alguna teoria o conocimiento cientifico. Al respecto, Salinas (2010),
sefald que la investigacion basica o pura tiene una cualidad muy peculiar, pues
logra que se midan las teorias y a su vez modificarlas para que generen teorias
nuevas que ayuden en futuros estudios similares o parecidos. Por su parte,
Salinas (2010) la defini6 como aquella cuyos resultados no permiten ni ayudan a
la solucion inmediata de un problema.

Sobre el tipo de investigacion en desarrollo, de validarse la hipotesis
planteada en el mismo, generdé una nueva teoria o conocimiento cientifico,
enriqueciendo las ciencias en el campo correspondiente. Con relacion al enfoque
del estudio, se utiliz6 una metodologia cuantitativa, ya que para medir los
elementos indagados se expresé en valores numéricos. De acuerdo a los autores
Hernandez et al. (2014) precisaron que este tipo de enfoque usa el acopio de
datos para demostrar hipétesis, soportdndose en calculo numérico y la indagacion
estadistica, con el fin de establecer patrones de actuacion y validar teorias. Sobre
el mismo enfoque, manifestaron que al plantear hipétesis que puedan llegar a
generar una solucion tentativa que permita que se analicen los datos recaudados
y clasificarlos de acuerdo a su relevancia, ayudaran a inducir una solucion.
Disefio de investigacion, se empleé un estudio correlativo, ademas de ser
descriptiva y no experimenta, ya que se realizd sin efectuar ningin experimento
y sin manipular deliberadamente las variables independientes. Se observo el
evento tal como se presenté en su entorno originario, para luego ser analizado.
Al respecto, Hernandez, et al. (2014), una de las caracteristicas del disefio no
experimental es describir el comportamiento del fenomeno luego de efectuadas
las observaciones necesarias, que incluyen la aplicacion de encuestas que
contribuiran a conocer respecto de la modalidad de la gestién documental. Por su
parte, Hernandez, et al. (2014) consideré que en este tipo de estudio no hay
manipulacion de la variable independiente y que los grupos no se asignan al azar.

Es descriptivo, porque permitira la descripcion del comportamiento vy
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caracteristicas principales de las variables en estudio. Al respecto, Hernandez, et
al. (2014), el disefio descriptivo describe ciertas peculiaridades relevantes de
grupos de fendmenos uniformes, valiéndose de juicios sistematizados que dejen
instaurar el aspecto o la conducta de los elementos indagados, brindando
informacion organizada y semejante a la de otras fuentes. Sobre el mismo punto,
segun Sampieri (2011), es descriptivo porque describen las caracteristicas,
atributos y rasgos de las personas, comunidades u otro fenomeno sometido a

observacion.

El nivel del disefio es correlacional, porque medid las tres variables del
estudio, fijando el nivel de correlacién, sin aspirar brindar explicacion detallada de
causa - efecto; el objeto investigado Unicamente indaga grados de correlacion y
valora los elementos indagados. De acuerdo a Hernandez, et al. (2014), en este
tipo de investigacion, se recaudan datos de la muestra de estudio para ser
procesadas por un sistema estadistico que brinda datos numéricos relevantes,
que permiten al investigador brindar una conclusion final de acuerdo a grado
asociativo de los elementos indagados. Sobre el mismo disefio, segun Sampieri
(2011), estos estudios tienen como fin la medicion del nivel asociativo entre una o

mas variables, midiéndolas, para luego cuantificarlo, analizando su vinculacion

3.2.Variables y Operacionalizacion.

Variable
Variable Habilidades Gerenciales: Variable Independiente Variable Identificacion
Institucional: Variable Independiente Variable Conflictos Laborales: Variable
dependiente Operacionalizacion.
La variable habilidades gerenciales se medira a través de sus dimensiones
para medir la variable identificacion institucional se considerara las dimensiones:
retribucién, entorno fisico, estabilidad y retribucion; para la variable conflicto

laborales las dimensiones intrapersonal y extra personal.
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3.3. Poblacion, muestra 'y muestreo.

Poblacion
Lo sefialado por (Research Methodology, 2015, p2) la poblacion esta conformada
por Individuos con las mismas propiedades y observados en un mismo lugar,
integrada por 960 empleados de la DIRISA, Lima Este, 2020.

Tabla 1

Distribucion de la poblacion

Oficina Cantidad
Recursos humanos 30
Planeamiento 40
Estrategia sanitaria 30
Promocion de la salud 20
Oficina de investigacion 15

Area de vacunas 25

Total 160

La muestra es la seleccion de una porcién de poblacién para estudio, (Delice,
2019, p, 2).

N = Poblacién o universo

Z = Valor del nivel de confianza

p = Proporcién de individuos que poseen las caracteristicas del estudio

g = Proporcién de individuos que no poseen las caracteristicas del estudioe =
Porcentaje o margen de error

Los valores de la formula son los siguientes:N= 420

Z= 95% --- 1,96
p=50% --- 0,5
q=50% - 0,5
E= 5% --- 0,05

n = (1,962*0.5*0.5.*420) / (0.5%0,5 (420 -1) + (1. 962" 0.5*0.5) = 160

Donde n (Tamafo de la muestra) = 160
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La muestra fue 160 trabajadores administrativos de la DIRISA, Lima Este,
Muestreo

Es probabilistico, porque permite adelantarse al calculo de individuos. Muestreo
aleatorio simple porque cualquiera de los elementos puede ser seleccionados,
(Banerje, 2015, p, 8).
Criterios de seleccion.

Se consider6 a todos los trabajadores que se encuentran laborando en la
Direccionde redes integradas de Salud que sean personal estable, ademas estas
personas cuentan con las propiedades para ser encuestadas, (Adrish, 2019.p.2).
Criterios de inclusion

Fueron considerados por ser trabajadores administrativos de la DIRISA,
Lima Este, 2020, que son voluntarios a la encuesta y que asistieron el dia de la
encuesta.

Criterios de Exclusion.

No ser trabajadores administrativos de la DIRISA, Lima Este, 2020, ya que
no fueron encuestados, los que no asistieron el dia de la encuesta y que estén de

vacaciones o en licencia.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos.

Técnicas
Consideradas los diferentes procesos para recoger datos. (De Aguiar, 2016). No

obstante, se aplico a la poblacion de 160 trabajadores administrativos.

Encuesta
Es el conjunto de items para obtener data en base a las caracteristicas de la

variable aencuestar, (Canals, 2017, p. 4).

) Instrumentos
Items con dimensiones e indicadores de la variable, (Canals, 2017.p.2). Escala

de Likert tres 0 mas respuestas o politdmicas. (Saket, 2015, p, 2). Se aplicaron
los instrumentos de Habilidades gerenciales de Ayre, Identificacidon Institucional

de Avila y Conflictos Laborales de Ames, todos con escala de Likert.
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Validacion del instrumento
La medicidn se realiza por medio de diversos criterios, los cuales son:

Pertinencia: Items relacionadas con la teoria. Relevancia: Relacionada con las
dimensiones. Claridad: Facil comprension, (Tagerdoost ,2016. p.2).

Los cuestionarios de habilidades gerenciales, identificacion institucional vy
conflictos laborales, fueron llevados a cabo por medio de un grupo de

profesionales, todos ellos de la Escuela de Postgrado de la UCV.

Tabla 2

Expertos que validaron los cuestionarios
Expertos Grado Suficiencia Aplicabilidad
Mildred Ledesma C. Dr. Si Es aplicable
Maritza Guzméan M. Dra. Si Es aplicable
Carlos Ruiz. O. Dr. Si Es aplicable

Confiabilidad

Se logra cuando se obtienen resultados similares en aplicacion repetida del
instrumento. (Hernandez et al, 2014.p.122). Se mide por medio de repeticiones
de los fenbmenos indagados, en donde mientras mas se realicen en secuencia

mas fiable sera su aplicacién (Middelton, 2019).

Empleando el Alfa de Cronbach en la prueba piloto, la misma que conté con
la participacion de 30 trabajadores administrativos, el instrumento uso la escala
de Likert (politomicas), luego se pasd a Excel para finalmente procesarlo con
programaSPSS Version26.0.

Tabla 3
Confiabilidad de los instrumentos

Cuestionario Alfa de N de items
Cronbach
Habilidades gerenciales ,896 25
Identificacion institucional ,987 40
Conflictos laborales ,972 30

Siendo el coeficiente de Alfa de Cronbach de Habilidades gerenciales, 896,
de Identificacion institucional ,987 y para conflictos laborales de, 972; se

evidencia que los tres instrumentos tiente una fuerte confiabilidad.
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3.5 Procedimientos

Es la descripcion simple de la toma de datos, (Campbell, 2019, p,2) se
solicitd a la direccion de redes integrales de salud el permiso respectivo para
aplicar los instrumentos quien luego de evaluar el proyecto en la oficina de
investigacion dio elvisto bueno para su aplicacion a través de las jefaturas de los
diferentes departamentos enviando un e-mail a todos los participantes de la
muestra, los encuestados brindaron sus consentimiento informado participando
voluntariamente y respondiendo a las preguntas del cuestionario.

Se aplicaron los cuestionarios a 160 trabajadores administrativos de la
DIRISA, Limapara lo cual se coordiné con los jefes quienes se encargaron de enviar
las encuestas en Google form a cada uno de los entrevistados a través de sus
correos electrénicos para que puedan responder en su tiempo disponible, cada
sesion fueron de 60 minutos y de 08 dias habiles.

3.5 Procedimientos
Se efectud un plan piloto a fin de calcular la confiabilidad de los instrumentos en
30 alumnos de caracteristicas similares de la muestra de estudio, que fueron
seleccionados al azar, a quienes se aplicaron los cuestionarios con escala tipo
Likert sobre las variables Habilidades gerenciales, Identificacion institucional y
Conflictos laborales

3.6. Método de anélisis de lainformacion.
Se llama asi a la obtencion de la data el proceso de su andlisis, (Durcevic, 2019,
p.2)
Método Estadistico: estadistica descriptiva y estadistica inferencial
Estadistica descriptiva.
Estandariza la data para su entendimiento en tablas y graficos, (Kenton,2019.p.2),

para lo cual utilizamos tablas y gréaficos.

3.7. Aspectos éticos
En dicho estudio se encuestaron a todos los participantes, mismos que fueron

protegidos de su identidad, luego se procedio a dar las conclusiones pertinentes y
objetivas que dieron sus hallazgos positivos (Artal, 2018). En la toma de datosde
las encuestas se respetd la confidencialidad de las personas encuestadas, asi

como se utilizaron los datos en sus analisis correspondientes
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

4.1.1. Habilidades gerenciales.

Tabla 4.

Distribucién de frecuencias de la variable Habilidades gerenciales. en la Direccion
de Redes Integradas de Salud, Lima Este, 2020;

Niveles Frecuencia Porcentaje %
Baja prevalencia 26 16,3
Mediana prevalencia 86 53,8
Alta prevalencia 48 30,0
Total 160 100,0

Porcentaje

Bajaprevalencia  Mediana prevalencia  Alta prevalencia

Habilidaces gerenciales

Figura 1 Niveles de las habilidades gerenciales

De acuerdo a los hallazgos obtenidos; las habilidades sociales se encuentran en
una baja prevalencia, lo cual representan un 16,3%, mediana prevalencia el

53.8% y alta prevalencia el 30,0%.
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4.1.2. Dimensiones de habilidades gerenciales
Tabla 5

Distribucién de frecuencias de las dimensiones de habilidades gerenciales en la

Direccion de Redes Integradas de Salud, Lima Este, 2020.

Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje %
Habilidades de motivacion Baja prevalencia 54 33,8%
Mediana prevalencia 52 32,5%
Alta prevalencia 54 33,8%
Habilidades de liderazgo Baja prevalencia 31 19,4%
Mediana prevalencia 85 53,1%
Alta prevalencia 44 27,5%
Habilidades de trabajo en grupo Baja prevalencia 48 30,0%
Mediana prevalencia 68 42,5%
Alta prevalencia 44 27,5%
Habilidades de Comunicacion Baja prevalencia 46 28,7%
Mediana prevalencia 85 53,1%
Alta prevalencia 29 18,1%

600%

Habhilidades gerenciales
50.0% W Hakilidades de mativacian.
W Habilidades de liderazgo

M Habilidades de trabajo en grupo
B Habilidades de Comunicacion

400%

300%

Porcentaje

200%

100%

0%
Baja prevalencia Mediana prevalencia Alta prevalencia

Habilidades gerenciales

Figura 2: Niveles de las dimensiones de habilidades gerenciales

En relacion a los hallazgos obtenidos; en la dimensién Habilidades de motivacion,
el 33,8% perciben una baja prevalencia, un 32,5% de mediana prevalencia y un
33,8% de alta prevalencia. En la dimensién habilidades de liderazgo un 19,4%

perciben una baja prevalencia, un 53,1% mediana prevalencia y un 27,5% alta
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prevalencia. En la dimensién habilidades de trabajo en grupo un 30,0% perciben
baja prevalencia, un 42,5% mediana prevalencia y un 27,5% alta prevalencia. En
la dimension habilidades de Comunicacion, un 28,7% perciben baja prevalencia,

un 53,1% mediana prevalencia y un 18,1% alta prevalencia.

4.1.3. Identificaciéon Institucional
Tabla 6.
Distribuciébn de frecuencias de la variable Identificacién Institucional en la

Direccion de Redes Integradas de Salud, Lima Este, 2020.

Niveles Frecuencia Porcentaje %
Baja 26 16,3
Media 82 51,2
Alta 52 32,5
Total 160 100,0

Porcentaje

32 50%

Baja Media Alta

Identificacion Institucional

Figura 3: Niveles de la Identificacion Institucional
En relacion a los hallazgos encontrados; la Identificacion Institucional evidencia

como baja, lo cual representa un 16,3%, media un 51,2% y alta un 32,5%.
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4.1.3. Dimensiones de Identificacion Institucional
Tabla 7

Distribucién de frecuencias de las dimensiones de Identificacion Institucional en la

Direccion de Redes Integradas de Salud, Lima Este, 2020.

Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje%
Relaciones Baja 27 16,9%
Media 75 46,9%
Alta 58 36,3%
Retribucion. Baja 46 28,7%
Media 59 36,9%
Alta 55 34,4%
Entorno Fisico Baja 22 13,8%
Media 79 49,4%
Alta 59 36,9%
Estabilidad Baja 10 6,3%
Media 100 62,5%
Alta 50 31,3%
Organizacion Baja 58 36,3%
Media 62 38,8%
Alta 40 25,0%
Identificacion
Institucional
B Relaciones
B Retribucidn.
W Entoma Fisico
B Estatilidad
[ Crganizacién

Identificacion institucional

0% 10,0% 20,0% 30,0% 400% 50.0%

Porcentaje

Figura 4: Niveles de las dimensiones de identificacidn institucional
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En relacién a los hallazgos encontrados; en la dimensién Relaciones, un 16,9%

perciben bajo, un 46,9% medio y un 36,3% alto. En la dimensién Retribucién un

28,7% perciben bajo, un 36,9% medio y un 34,4% alto. En la dimension Entorno

Fisico un 13,8% perciben bajo, un 49,4% medio y un 36,9% alto. En la dimension

Estabilidad, un 6,3% perciben bajo, un 62,5% medio y un 31,3% alto. Por ultimo,

en la dimension Organizacién, un 36,3% perciben bajo, un 38,8% medio y un

25,0% alto.
4.1.4. Conflictos laborales
Tabla 8.

Distribucion de frecuencias de la variable conflictos laborales en la Direccion de

Redes Integradas de Salud, Lima Este, 2020.

Niveles Frecuencia Porcentaje %
Baja 33 20,6
Media 72 45,0
Alta 55 34,4
Total 160 100,0

Porcentaje

Baja Media Alta

Conflictos laborales

Figura 5: Niveles de conflictos laborales

De acuerdo a los hallazgos obtenidos; los conflictos laborales manifiestan como

baja, lo cual lo representan el 20,6%, medio un 64,6% Yy alta un 34,4%.
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4.1.5. Dimensiones de conflictos laborales

Tabla 9
Distribucion de frecuencias de las dimensiones de conflictos laborales en la

Direccion de Redes Integradas de Salud, Lima Este, 2020.

Dimensiones Niveles Recuento Porcentaje %
Intrapersonal Baja 30 18,8%
Media 75 46,9%
Alta 55 34,4%
Extra personal Baja 16 10,0%
Media 98 61,3%
Alta 46 28,7%

50,0%

0.0% Conflictos

laborales

[ intrapersonal
W Etrapersonal

00%

Porcentaje

200%

100%

i3

Baja IMedia Alta

Conflictos laborales

Figura 6: Niveles de las dimensiones de conflictos laborales

De acuerdo a los hallazgos obtenidos; en la dimension Intrapersonal, un 18,8%
perciben baja, un 46,9% medio y un 34,4% alta. En la dimension extra personal
un 10,10% manifiestan baja, un 61,3% medio y un 28,7% alta.

Prueba de normalidad

Hipétesis de normalidad

Ho: La distribucién de la variable de estudio no difiere de la distribucion normal.Ha:
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La distribucion de la variable de estudio difiere de la distribucion normal.
Regla de decision;
Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipétesis Nula (Ho)

Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipdtesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Tablal0

Pruebas de normalidad

Kolmogor ov-Smirnov?2

Estadistico gl Sig.
Habilidades Gerenciales ,273 160 ,000
Habilidades de motivacion ,270 160 ,000
Habilidades de liderazgo ,264 160 ,000
Habilidades de trabajo en grupo 278 160 ,000
Habilidades de Comunicacion ,260 160 ,000
Identificacion Institucional ,324 160 ,000
Relaciones ,320 160 ,000
Retribucion ,332 160 ,000
Entorno fisico ,328 160 ,000
Estabilidad ,330 160 ,000
Organizacion ,339 160 ,000
Conflictos Laborales ,289 160 ,000
Intrapersonal 275 160 ,000
Extrapersonal ,292 160 ,000

Se logra evidenciar en los datos obtenidos se correlacionan significativamente p =
0.000 < ,05. En tal sentido, se niega la hipétesis nula y se afirma que se presenta

una asociacion significativa entre ambas variables.
4.2. Resultados inferenciales
Hipotesis General

H1: Las Habilidades gerenciales y la identificacion institucional inciden
significativamente en los conflictos laborales de la Direccion de Redes
Integradas de Salud Lima Este, 2020.
HO: Las Habilidades gerenciales y la identificacion institucional no inciden
significativamente en los conflictos laborales de la Direccion de Redes
Integradas de Salud Lima Este, 2020.
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4.2.1 Prueba de la bondad de ajuste
Tabla 11.
Prueba de ajuste de los modelos de la habilidades gerenciales e

identificacion institucional en conflictos laborales de la Direccion de
Redes Integradas de Salud Lima Este, 2020.

Habilidades gerencialesy  Modelo

identificacién institucional Logaritmo de la
en: verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Conflictos laborales Sélo interseccién 102,035

Final 61,705 40,329 4 000

Dimension intrapersonal.  Sélo interseccion 148,556

Final 33,895 114,662 4 000
Dimension extra personal  Sélo interseccién 195511

Final 57,211 138,300 4 000

Funcion de enlace: logit

En la tabla se observan los datos de ajuste y las estimaciones de
pardmetros. El contraste de la Chi-cuadrado muestra una alta
significatividad para el ajuste de nuestro modelo, indicando que las
variables habilidades gerenciales y identificacién institucional en vy
formacién investigativa en conflictos laborales. Y sus dimensiones estan
asociadas. (p-valor Sig = 0,000).

Prueba de la bondad de ajuste

Tabla 12;

Prueba de bondad de ajuste de habilidades gerenciales e identificacién

institucional en conflictos laborales de la Direccién de Redes Integradas de Salud

Lima Este, 2020.

Habilidades gerenciales y

identificacion institucional en: Chi-cuadrado al Sig.
Conflictos laborales Pearson 16.902 12 153
Desvianza 17,246 12 , 141
Dimensién intrapersonal. Pearson 4.878 8 771
Desvianza 6,500 8 ,591
Dimension extra personal Pearson 38534 12 750
Desvianza 33,987 12 ,871

Funcion de enlace: logit
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En tal sentido, se observa en los datos obtenidos no se niega la hipétesis nula, ya
que arroj6 p = 1.000 < ,05. En consecuencia, los resultados demuestran

dependencia de una variable sobre la otra.

Prueba de variabilidad del Pseudo R cuadrado

Tabla 13:

Prueba de variabilidad del Pseudo R? de habilidades gerenciales e identificacion
institucional en conflictos laborales de la Direccién de Redes Integradas de Salud
Lima Este, 2020.

Habilidades gerenciales y identificacion institucional en:  Coxy Snell  Nagelkerke McFadden

Conflictos laborales ,223 254 ,120
Dimension intrapersonal. 512 576 326
,579 ,655 ,401

Dimension extra personal
Funcién de enlace: Logit.

En opinién de dicha prueba, se presenta una dependencia de los conflictos
laborales, donde se toma como variabilidad al Nagalkerke, lo cual indica que los
conflictos laborales dependen del 92% del manejo de las habilidades gerenciales

y la identificacion institucional.

Hipotesis General

H1: Las Habilidades gerenciales y la identificacion institucional inciden
significativamente en los conflictos laborales de la Direccion de Redes Integradas
de Salud Lima Este, 2020.
HO: Las Habilidades gerenciales y la identificacion institucional no inciden
significativamente en los conflictos laborales de la Direccion de Redes Integradas
de Salud Lima Este, 2020.
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Tabla 14

Prueba paramétrica de Habilidades gerenciales y la identificacion institucional en
los conflictos laborales de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Este,
2020.

Intervalo de confianza al 95%

Desv. Limite
Estimaciones de pardmetro EstimacionError Wald gl Sig. inferior Limite superior
Umbral [CONFLABOR = -3,146 417 56,8621 ,000 -3,964 -2,328
1]
[CONFLABOR = -,725 335 4,689 1 ,000 -1,381 -,069
2]
Ubicacion[HABGEREN=1] -,922 ,501 3,390 1,000 -1,903 ,059
[HABGEREN=2] -,144 417 2,119 1,000 -961 ,673
[HABGEREN=3] 02 . 0

[IDENTINST=1] -2,153 451 22,7811 ,000 -3,038  -1,269
[IDENTINST=2] -1,473 428 11,8561 ,001 -2,311 -634
[IDENTINST=3] 02 . . 0

Funcion de enlace: Logit.
a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

Los resultados de la tabla 14, teniendo en cuenta el puntaje Wald en los seis
niveles de habilidades gerenciales y la identificacion institucional el mas bajo que
es 2,119 > 4 el cual es el inicio de corte ordinal, se evidencia que se presenta que
incide, tomando en consideracion que p: 0,000 < a: 0,05 se niega la hipétesis nula
y se afirma que las habilidades gerenciales y la identificacion institucional incide
significativamente en los conflictos laborales; en donde Wald 56,862 > 4 y p:
0,000 < a: 0,05.

Hipotesis especifica 1

H1: Las Habilidades gerenciales y la identificacion institucional inciden
significativamente en la dimension intrapersonal de los conflictos laborales de la
Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Este, 2020.

HO: Las Habilidades gerenciales y la identificacion institucional no inciden
significativamente en la dimension intrapersonal de los conflictos laborales de la

Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Este, 2020.
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Tabla 15.

Prueba paramétrica de Habilidades gerenciales y la identificacidn institucional en
la dimension intrapersonal de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima
Este, 2020.

Intervalo de confianza al 95%

Estimaciones de Desv. Limite

pardmetro EstimacionError Wald gl Sig. inferior Limite superior

Umbral [INTRAPER =1]-4,133 ,529 61,156 1 ,000 -5,169 -3,097
[INTRAPER = 2] -1,668 427 15,287 1 ,000 -2,504 -,832

Ubicacion[HABGEREN=1] -6,811 ,958 50,572 1 ,000 -8,689 -4,934
[HABGEREN=2] -4,335 ,692 39,250 1 ,000 -5,691 -2,979
[HABGEREN=3] 02 . . 0 . . .
[[IDENTINST=1] 1,877 147 6,321 1 ,000 ,414 3,341
[IDENTINST=2] ,540 ,606 8,793 1 ,000 -,648 1,727
[IDENTINST=3] 02 0

Funcién de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

Los resultados de la tabla 15, teniendo en cuenta el puntaje Wald en los seis
niveles de habilidades gerenciales y la identificacion institucional el mas bajo que
es 6,321 > 4 el cual es el inicio de corte ordinal, se evidencia que se presenta que
incide, tomando en consideracién que p: 0,000 < a: 0,05 se niega la hipdtesis nula
y se afirma que las habilidades gerenciales y la identificacion institucional incide
significativamente en los conflictos laborales; en donde Wald 56,862 > 4 y p:
0,000 < a: 0,05.

Hipotesis especifica 2

H1: Las habilidades gerenciales y la identificacion institucional inciden
significativamente en la dimension extra personal de los conflictos laborales de la
Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Este, 2020.

HO: Las habilidades gerenciales y la identificacion institucional no inciden
significativamente en la dimension extra personal de los conflictos laborales de la

Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Este, 2020.
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Tabla 16.

Prueba paramétrica de Habilidades gerenciales y la identificacidon institucional en
la dimension extra personal de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima
Este, 2020.

Intervalo de confianza al 95%

Estimaciones de Estimaci6 Desv.

parametro n Error Wald gl Sig. Limite inferior Limite superior

Umbral [ESTRAPER = 1] -6,201 ,739 70,415 1 ,000 -7,649 -4,752
[ESTRAPER = 2] -2,425 ,548 19,609 1 ,000 -3,498 -1,351

Ubicaci [HABGEREN=1] -6,366 ,815 61,059 1 ,000 -7,963 -4,769

on [HABGEREN=2] -5,032 ,723 48,408 1 ,000 -6,450 -3,615
[HABGEREN=3] 02 . . o . . .
[IDENTINST=1] -,828 489 2869 1 ,000 -1,786 ,130
[IDENTINST=2] -,096 498 5,037 1 ,000 -1,072 ,879
[IDENTINST=3] 02 0

Funcién de enlace: Logit.
a. Este pardmetro esté establecido en cero porque es redundante.

Los resultados de la tabla 16, teniendo en cuenta el puntaje Wald en los seis
niveles de habilidades gerenciales y la identificacion institucional el mas bajo que
es 2,869 > 4 el cual es el inicio de corte ordinal, se evidencia que se presenta que
incide, tomando en consideracion que p: 0,000 < a: 0,05 se niega la hipétesis nula
y se afirma que las habilidades gerenciales y la identificacion institucional incide
significativamente en los conflictos laborales; en donde Wald 56,862 > 4 y p:
0,000 < a: 0,05.
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V. DISCUSION

Rodriguez (2018), quien afirma que los modelos sanitarios en todo el mundo han
crecido gradualmente, en donde se vuelven mas complejas que requieren que la
gestion de los actores de manera efectiva, sean organizados y crean la
efectividad de la atencidbn médica, lo cual depende de tal capacidad de acuerdo
con la orientacién, los métodos de gestion, el conocimiento del sector de la salud
y otras habilidades para ampliar los demonios de las organizaciones de salud. En
ese sentido Galvan (2018), opina que el area sanitaria en el pais peruano
representa graves deficiencias que contrarresta la luz de la mala atencion de la
poblacién. Los gerentes no han desarrollado habilidades y capacidades para
administrar la atencion médica adecuadamente. Por lo tanto, finalmente entienden
el idioma de gestionar o administrar a sus empleados responsables de lograr
objetivos. Los pacientes no estan satisfechos con las infinitas colas, debido a la
falta de medicamentos, a una infraestructura rara y la falta de personal médico,
nada que ver con la calidad de los expertos en Peru, que se reconocen a nivel
internacional. Por su parte, Ramirez (2018) destaca que la habilidad gerencial
mejora el accionar del jefe, brindan mas apoyo mental y técnico ante situaciones
dificiles, y facilitan la moral de comparieros y compafieras de trabajo. A nivel de la
red de salud, los formuladores de politicas carecen de liderazgo y sus habilidades
de gestibn no se encuentran bien capacitadas, puesto que efectivamente los
conflictos laborales existentes en la organizaciones dependen de una serie de
variables administrativas, siendo comolo es en estos estudios que depende de las
habilidades sociales y de la identificacion institucional que lo afectan a influyen
siendo que es necesario fortalecer estas variablescomo queda demostrado en las

regresiones logisticas ordinales calculadas.

Igualmente, lo que corrobora lo planteado por Chuchon (2018), explica que
la identidad institucional es la base para que los trabajadores hagan suyo los
objetivos y las metas que la organizacion registra en la mision y la vision
institucional, por lo tanto, cuando los actores no se identifican con su institucién,
es poco probable que todos los procesos alcancen a desarrollar un trabajo

eficiente y eficaz. La pérdida de identidad institucionalpor parte de ellos se debe a
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muchos factores, tales como la ineficiencia del personal directivo en la conduccion
y gestion de la institucién, la controversia o discrepancias entre los actores, el
escaso reconocimiento del personal directivo de la labor que realiza el trabajador,
los estilos de gestion que no prioriza la gestion del talento humano;, de igual
manera coincide en afirmar que la dimension extrapersonal de conflictos laborales
efectivamente depende de la habilidades gerenciales de los gestores y de la
identificacion institucional que estos tienen sobre su propia organizacion,
coincidiendo estadisticamente en los resultados de las regresiones logisticas
calculadas en donde se demuestra incidenciasporcentuales de variabilidad de un

99% lo cual resulta importantisimo en cuanto su fortalecimiento.

Asi mismo, lo que corrobora lo planteado por Gomez (2018), que concluye
que el gerente y lider de hoy necesita desarrollar las habilidades, la disciplina y
los conocimientos que les permitan llevar a sus equipos a la vanguardia,
posicionarse en puestos de la mas alta calidad, lograr los resultados y el
verdadero cambio organizacional que requiere la organizacion. Igualmente, Baéz
(2016) tiene en cuenta la identidad de la compafiia, incluidas sus actividades
diarias y que sus partes interesadas han otorgado desde el momento del disefio
un conjunto de funciones y propiedades que les definen la naturaleza. En ese
sentido, Ledn (2016), opina que saber tener un buen clima laboral es muy
importante porque este es un trabajo que todos realizan todos los dias, en tal
sentido, en el campo de los recursos humanos es necesario mediar
adecuadamente los conflictos laborales que se puedan presentar por diversas
razones, y es necesario considerar el surgimiento de cada oportunidad, cuél es la
mejor manera de liderar, saber enfrentar estas situaciones contribuye a la
armonia, el ambiente, la produccion y la convivencia de la empresa, para el
desarrollo del jefe y de todos, siendo que en todas investigaciones las habilidades
gerenciales acompafadas de la identificacion institucional juegan un papel
importante al momento de afrontar los conflictos internos en las organizaciones, lo
que igualmente coincide con lo planteado por Lopez (2020) prevenir y resolver
problemas de trabajo son muy importantes para mantener relaciones laborales
fijas y de fabricacion. Los procesos conflictivos proporcionan a las partes

involucradas con los recursos para las negociaciones colectivas y el
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fortalecimiento de las alianzas sociales. Teniendo en cuenta que el conflicto es
urgente e inevitable en las relaciones laborales, el establecimiento de
procedimientos y resolucion efectivos de prevencion en conflicto es necesario
para minimizar la incidencia y las consecuencias en el conflicto en el lugar de
trabajo, uno de los cuales se refuerza por las habilidades de gestion y la
identidad.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se evidencia una incidencia significativa de habilidades gerenciales e
identificacion institucional en los conflictos laborales de la Direccion de
Redes Integradas de Salud Lima Este, 2020.. (Wald 56,862 > 4 y p: 0,000
<a:0,05)

Segunda: Se evidencia una incidencia significativa de habilidades gerenciales e
identificacion institucional en la dimensién intrapersonal de la Direccion
de Redes Integradas de Salud Lima Este, 2020.. (Wald 61,156 > 4 y p:
0,000 < a: 0,05)

Tercera: Se evidencia una incidencia significativa de habilidades gerenciales e
identificacion institucional en la dimension extra personal de la Direccion
de Redes Integradas de Salud Lima Este, 2020.. (Wald 70,415 > 4 y p:
0,000 < a: 0,05)
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VIl. RECOMENDACIONES.

Primera: Se aconseja al Director de Redes Integradas de Salud, Lima Este
promover la aplicacion de las habilidades Gerenciales para el beneficio
de la identificacion institucional y disminucion de los conflictos laborales
en la entidad, incentivando el progreso para lograr que el personal

administrativo desarrolle sus habilidades.

Segunda: Se recomienda al Director de Redes Integradas de Salud, Lima
organizar un programa de coaching para mejorar los aspectos
intrapersonales de los conflictos, motivando a una identificacion

institucional, coordinacion con los servicios de psicologia
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VIl. PROPUESTA

De acuerdo con el diagnostico obtenido en el estudio, se proponen propuestas y
acciones que coadyuven a los objetivos planteados para logara la finalidad del

trabajo deinvestigacion y que se establecen de la siguiente forma:

1. Mejora del proceso de desarrollo de competencias gerenciales.

La necesidad de una adecuada direccion gerencial en las Instituciones de salud
de la localidad, trae consigo la mejora de la calidad en materia sanitaria,
debiendo adoptarse las acciones oportunas a fin de que tanto directivos como
docentes posean las mejoresherramientas para un mejor desempefio laboral; lo
gue en gran medida es responsabilidad de los directivos de todos los niveles de
salud, quienes deberan orientarsu trabajo considerando al usuario, como el centro
de este proceso y el constructor de sus propias competencias y capacidades, la
gestién de competencias por parte de los directivos es mas compleja y selectiva,
requiere una continua capacitacion y actualizaciéon tanto en el é&rea del
conocimiento administrativo como en el area de salud. El directivo sanitario actual
no puede conformarse con cursar sélo un posgrado, sino que debe desarrollar su
capacidad investigadora en aras del enriquecimiento del baricentro teméatico de
sus catedras, publicaciones, ponencias, desarrollando asi competencias
complementarias entre si, se constata que existe una red administrativa funcional
con objetivos estratégicos claros expresados en su mision, vision y politica de
sostenibilidad, las cuales comparten el desarrollo de una sociedad necesitada de
capitalhumano competitivo que cumpla con la resolucion de problemas de salud.
De ahi la importancia de desarrollar sus capacidades. Sin embargo, la propuesta
no soélo busca desarrollar y explotar las competencias gerenciales, sino a través
de su o6rgano capacitador interno también generar constantemente congresos,

cursos y jornadas de actualizacion de desarrollo personal y laboral.
2. Socializacion de la Soluciéon de Conflictos.

Si pensamos en un grupo de directivos resolviendo un reto que es comun a su
problematica, la cantidad de soluciones que van surgiendo a partir de su
creatividad soninnumerables. Se encuentran trabajando a partir de la dinamica de

comprender el reto, elaborar propuestas, seleccionar las mas adecuadas y
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probarlas. Si este reto ademas es grupal, el proceso varia ya que entran en
escena, la argumentacion de las propuestas a los demas, el consenso para elegir
las mejores y los intercambios verbales durante laaccion. Es a través de estos
procesos de toma de decisiones y de didlogo como poco apoco se van acercando

a una solucion eficaz.

3. Mejora de las relaciones interpersonales en directivos de salud.

Siendo conscientes de que no es posible encontrar una comunidad sanitaria que
se encuentre marginada del conflicto de pares, es necesario mirar una de las
probleméticasmas sentidas en las instituciones estatales de salud, en lo que tiene
gue ver con las relaciones interpersonales, dado que mientras esta situacion esté
presente la labor sanitaria estara minada de obstaculos, por ello conviene que los
esfuerzos de formacion de toda la comunidad sanitaria estén permeados por
componentes de pacifismo y armonia, razon suficiente para que en cada
institucion exista un proyecto que le dé sentido y trascendencia a las buenas
relaciones interpersonales de manera real en el diario acontecer. En
consecuencia, el ambiente de salud se transformara como resultado de actores
motivados por alcanzar relaciones interpersonales amenas y respetuosas, se
recomienda: Interpretar las necesidades propias de la poblacién sanitaria a
intervenir y asi contar con la cooperacidén y motivacion de esta, lo que redundara
en resultados realesy confiables en el momento de la evaluacion. Socializar de
manera rigurosa la estrategiacon los trabajadores que asisten al grupo objeto,
ademas de garantizar la continuidad de la implementacién, y paralelamente
incluir la estrategia en el curriculo para facilitar el seguimiento que garantice la
coleccion de informacion en el momento de registrar los resultados. A pesar del
desentendimiento de muchos directivos, para con el proceso de formacion de sus
trabajadores, es necesario persuadirlos de la necesidad de brindar
acompafiamiento a los usuarios y entrar en un vinculo tal que permita hacerles
conscientes de lo importante de su influencia en la resolucion de sus problemas de
salud,en consecuencia la conveniencia de que estos reciban charlas en el tema de
convivencialaboral, para que desde su rol directivo brinden apoyo a la gestién que

se pretende a nivelde la comunidad de salud.
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4. Talleres de mediacion

Han sido disefiados con el objetivo fundamental de potenciar valores en la
poblacién a través de acciones y estrategias que posibiliten el fortalecimiento
del yo interior. Se trabaja con la cultura de la esperanza para revertir todo
aquello negativo que puede perturbar al ser humano y asi ofrecer una base
resiliente sélida para vivir con tranquilidad; son factores que resultan defensores
para los seres humanos, mas alla de los efectos nocivos de la adversidad. Asi
Melillo, citado por (Barranco, 2009), los describié: La autoestima consistente:
Resultado del cuidado afectivo por un adulto significativo, suficientemente
sensible y capaz de dar una buena respuesta; La introspeccion: Es la técnica de
examinarse a si mismo y darse una contestacion honorable; La independencia:Es
saber establecer limites entre uno mismo y el contexto con dificultades; la
capacidad de conservar distancia emocional y material sin caer en la
incomunicacion; La capacidad derelacionarse: Destreza para constituir lazos y
confianza con otras personas, para balancear la propia insuficiencia de amistad
con la condicion de manifestarse a los demas; La iniciativa: Es reclamar y
colocarse a prueba en quehaceres gradualmente mas rigurosos; ElI humor: Es
hallar la comedia en la propia desdicha; La creatividad: Es la capacidad de
establecer el orden, belleza y propdésito a partir del desconcierto y el desorden;
El altruismo (moralidad): Es el resultado de ampliar el deseo propio de felicidada
todos los semejantes y la capacidad de comprometerse con causas axiologicas;
La capacidad de pensamiento critico: Es el resultado de todos los anteriores y
gue permite estudiar criticamente los motivos y compromisos del infortunio que
se soporta, cuando es la sociedad en su conjunto la que se enfrenta la
adversidad. Esto se consigue a partirde reprochar la concepcién de adaptacion
positiva. Estos talleres sirven como estrategia para trabajar las cualidades
expuestas anteriormente con los educandos mediante experiencias concretas

surgidas en la institucién
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Anexo 1: Matriz de Consistencia
TITULO: HABILIDADES GERENCIALES E IDENTIFICACION INSTITUCIONAL EN LOS CONFLICTOS LABORALES DE LA DIRECCION DE REDES
INTEGRADAS DE SALUD, LIMA ESTE, 2020.

AUTOR: MG. TORRES SOSA DENNIS JHONY.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

\VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA PRINCIPAL

¢, Cudl es la incidencia de
las Habilidades gerenciales
y la identificacion
institucional en los
conflictos laborales de la
Direccion de Redes
Integradasde Salud, Lima
Este, 2020?

PROBLEMAS
SECUNDARIOS

¢, Cudl es la incidencia de
las Habilidades gerenciales
y la identificacion
institucional en la dimensién
intrapersonal de los
conflictos laborales de la
Direccion de Redes
Integradas deSalud, Lima
Este, 2020?

¢, Cudl es la incidencia de
las Habilidades gerenciales
y la identificacion
institucional en la dimensién
extrapersonal de los
conflictos laborales de la
Direccion de Redes
Integradas deSalud, Lima
Este, 2020?

OBJETIVO GENERAL
Determinar cudl es la
incidencia de las
Habilidades gerenciales y la
identificacion institucional
en los conflictos laborales
de la Direccion de Redes
Integradas deSalud, Lima
Este, 2020.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS
Determinar cudl es la
incidencia de las
Habilidades gerenciales y la
identificacion institucional
en la dimension
intrapersonal de los
conflictos laborales de la
Direccion de Redes
Integradas deSalud, Lima
Este, 2020.

Determinar cudl es la
incidencia de las
Habilidades gerenciales y la
identificacion institucional
en la dimension
extrapersonal de los
conflictos laborales de la
direccionde Redes
Integradas de Salud,Lima
Este, 2020.

HIPOTESIS GENERAL

\Variable 1: HABILIDADES GERENCIALES

Las Habilidades Dimensiones Indicadores ftems Escalas Niveles o rangos
gerenciales y la Habilidades Remunerativas ~ [1-6 Nunca (1) Alta prevalencia
identificacion institucional de Calidad de vida Casi nunca (2) [93-125
inciden significativamente motivacion. laboral A veces (3) Mediana
en los conflictoslaborales Participacion Casi siempre (4) Prevalencia59-
de la Direccion de Redes |[Habilidades Empoderamiento  [7-13 Siempre (5) 02
Integradas de Salud, Lima| de Comprension Baja prevalencia
Este, 2020. liderazgo Inspiracion 25-58
HIPOTESIS Habilidades Formacién 14-18
ESPECIFICAS detrabajo [Normatividad
- engrupo Desempefio
Las Habilidades Habilidades Comunicacion 19-25
gerenciales y la de Dialogo
identificacion institucional |comunicacién Relaciones
inciden significativamente \y/ariaple 2: IDENTIFICACION INSTITUCIONAL.
en la dimensidn Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles o rangos
intrapersonal de los _ —
conflictos laborales de la [Relaciones Aceptaplon Del 01 al 10 Nunpa Q) Alta ;48-200
Direccion de Redes Com_odldad Casi nunca (2) Me_dla 94-147
Integradas de Salud, Lima - Confianza. A veces (3) Baja 40-93
Este, 2020. Retribucion. Satisfaccion Del 11 al 20 Casi siempre (4)
Las Habilidades Remuneracion Siempre (5)
gerenciales y la Entorno Fisico IAdecuacion Del 21 al 25
identificacién institucional Dificultad
inciden significativamente [Estabilidad Desemperio Del 26 al 30
en la dimension Permanencia
extrapersonal de los Organizacion Conocimiento Del 31 al 40
conflictos laborales de la Entendimiento
Direccion de Redes \Variable 3: CONFLICTOS LABORLAES
Integradas de Salud, Limajsinansiones Indicadores ftems Escalas Niveles o rangos
Este, 2020. Intrapersonal IntenciénSolucién Del (01) al  [Nunca (1) Alta 30-70
Esfuerzo (15) Casinunca (2) |Media 71-111
IA veces (3) Baja 112-150
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Extrapersonal

Negociacion
Solucién Posicion

Del (16) al
(30)

Casi siempre (4)
Siempre (5)

TIPO Y DISENO DE

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

INVESTIGACION
TIPO: BASICO POBLACION: DESCRIPTIVA:
Esta investigacion es basica, \Variable 1: Habilidades ITablas de contingencia, Figuras

segun Zorrilla (1993, p. 43) este
tipo de investigaciones se
denomina también pura o
fundamental, busca el progreso
cientifico, acrecentar los
conocimientos  teoricos,  sin
linteresarse directamente en sus

posibles aplicaciones o
consecuencias practicas; es mas
formal y persigue las

generalizaciones con vistas al
desarrollo de una teoria basada
lenprincipios yleyes.

DISENO: No experimental

Segln Hernandez (2010), el
diseno se refiere al plan o
estrategia  concebida  para
obtener la informacion
deseada. La investigacion se
realizd bajo el disefio de
regresion logistica, no
lexperimental, , Mertens (2005)
citado en Hernandez (2010)
sefiala que la investigacion no
experimental es apropiada para
variables que no
puedenodebensermanipuladas.

Constituida por 420
trabajadores administrativos
de la Direccion de Redes
Integradas de Salud, Lima Este,

2020

MUESTREO: Probabilistico

Tamafio de muestra: 160
trabajadores  administrativos
de la Direccion de Redes
Integradas de Salud, Lima
Este, 2020.

METODO: Hipotético
Deductivo

ENFOQUE: Cuantitativo

gerencialesadministrativa.

[Técnicas:

- Encuesta

- Fichaje

- Anélisis estadistico
Instrumentos: Cuestionario

\Variable 2: Identificacion
Institucional.

ITécnicas:
- Encuesta
- Fichaje
- Andlisis estadistico
Instrumentos:  Cuestionario sobre:

Identificacion Institucional.

\Variable 3: Conflictos laborales.

[Técnicas:

- Encuesta

- Fichaje

- Andlisis estadistico
Instrumentos: Cuestionario

DE PRUEBA:

Prueba hipotesis

Para Torres (1997) “La hipdtesis es un planteamiento que establece una
relacion entre dos o mas variables para explicar y, si es posible, predecir
probabilisticamente las propiedades y conexiones internas de los fendmenos o
las causas y consecuencias de un determinado problema” p.(129)

REGRESION LOGISTICA

Fernandez (2011),

Forma parte del conjuntode métodos estadisticos que caen bajo tal
denominacion y es la varianteque corresponde al caso en que se valora la
icontribucion de diferentes factores en la ocurrencia de uneventosimple. En
general, laregresion logistica es adecuada cuando la variable de respuesta’Y
les polifonica (admite varias categorias de respuesta, tales como mejora mucho,
lempeora, se mantiene, mejora, mejora mucho), pero es especialmente Gtil
len particular cuando solo hay dos posiblesrespuestas (cuando la variable de
respuesta es dicotomica), que es el caso mas comun. La RL es una de las técnicas
lestadistico-inferenciales mas empleadas en la  produccion  cientifica
contemporanea. (p. 1).
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Anexo 2. Operacionalizacion de variables

Operacionalizacion de la Variable Habilidades gerenciales.

Definiciéon Conceptual Definicion Operacional Indicadores Escala de Medicién
. s . . . Remunerativas Nunca (1)
Variable Labilidad aegq]glodn é)perac_lolnal. Lad_ 'varlable Calidad de vida Casi nunca (2)
abilidade Habilidades Gerenciales se medira con un ;,ocq A veces (3)

s Gerenciales: Garcia  (2017), cuestionario de 25 preguntas, a través de Participacion Casi siempre (4)

establece que son las accioneslas dimensiones: Motivacion, Liderazgo, Siempre (5)
fundamentales en el desarrollo de las Trabajo en grupo y comunicacién, con los Empoderamiento
relaciones personales para trabajar, rangos: Alta prevalencia, 93-12; Comprension
guiar, persuadir y/o motivar a otras Mediana Prevalencia, Inspiracion
personas a lograr la consecucion de 59-92; Baja prevalencia,25-58
los objetivos empresariales, buen Formacion
clima laboral, e incluso el Normatividad
mejoramiento de la productividad y la Desempefio
perdurabilidad de lasempresas.
Comunicacion
Dialogo
Relaciones
Operacionalizacion de la Variable Identificacion Institucional.
Definicién Conceptual Definicién Operacional Indicadores Escala de Medicién
) s . . Aceptacion Nunca (1
Variable Definicion  operacional: La  variable Corr?odidad Casi nu(nga 0)
Identificaci6 Identificacion Institucional se medira conun g fianza A veces (3)

n Institucional: Pino (2018), surge de cuestionario de 40 preguntas, a través de
la antigua practica (aun presente) del las dimensiones: Relaciones, Retribucion, gasisfaccion Siempre (5)
contrato psicoldgico con el empleado, Entorno Fisico, Estabilidad y Organizacion, gemuneracion

orientado a crear fidelidad porcon los rangos: Alta, 148- 200; Media, 94-

Casi siempre (4)

«agradecimiento» y 147; Baja, 40-93 Adecuacion
«dependencia» y no por cohesion e Dificultad
identificacion

Desempefio

Permanencia

Conocimiento
Entendimiento

Fuente: Elaboracion Propia. 2020.
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Operacionalizacion de la Variable Conflictos Laborales.

Definicién Conceptual Definicién Operacional Indicadores Escala de Medicién

Definicion  operacional: La variable l@emfifrtos
Laborales se medird con un cuestionaBoludi&n 30
preguntas, a través de las dimensiones: IntEsfienzonal

Variable

Conflicto
s Laborales: Pérez (2015), afirma que
es un enfrentamiento

y extrapersonal, con los rangos: Alto (110- 150);

Nunca (1)

Casi nunca (2)
A veces (3)

Casi siempre (4)
Siempre (5)

de Medio, ‘ Negociacion
posiciones que surgen entre varias o (70-109); Bajo, (30-69) SOIL_JC_'(,m
un grupo de personas, porque el Posicion

comportamiento de una perjudica al
logro de objetivosde la otra
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ANEXO: 3

Instrumentos de recoleccion de datos
Encuesta de Habilidades Gerenciales

Estimados Trabajadores:

Los siguientes cuestionarios acerca de los items indicados los cuales han sido
elaborados con fines de investigacion cientifica, en ellos se pretende recoger de
manera andnima informacién muy importante, por lo que le agradeceré se sirva dar
respuesta a cada uno de los items de manera anonima, con sinceridad y de
manera personal, marcando con una (X) la respuesta que crea conveniente de las
siguientes escalas lickert, recuerde no hay respuestas correctas o incorrectas,
todas son valederas, le agradeceré mucho marcar todos cada uno de los items a fin

de evitar los valores perdidos.

A continuacion, recogeremos algunos datos para caracterizar a la muestra: Sexo:

Masculino ( ) Femenino ()

Edad:

Tiempo de servicios en el sector publico: afios

Condicion laboral: Nombrado ( ), Contratado ( ), Otro

iMuchas gracias por su tiempo!
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Encuesta de Habilidades Gerenciales

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador, la presente encuesta tiene el propésito de recopilar
informacién sobre habilidades gerenciales. Le agradeceremos leer atentamente y marcar con un (X)
la opcion correspondiente a la informacion solicitada, la presente es totalmente anénima y su
procesamiento es reservado, por lo que le pedimos sinceridad en su respuesta, En beneficio de la

Nunca 1
Casi nunca 2
A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5
DIMENSION: HABILIDADES DE MOTIVACION 1 2 3 4 5
1 ¢, Considera usted que en el INS motiva o premia
a lostrabajadores para mejorar su desempefio?
2 ¢, Considera usted que existe iniciativa e interés de

crecimientoprofesional y capacitacién por parte del jefe
de area o equipo?

3 ¢ Piensa usted que se promueve acciones para
optimizarel desemperio laboral?

4 ¢, Cree usted que los jefes de area o equipomotivan alpersonal
a su cargo?

5 ¢ Piensa usted que ha observado motivacién para

efectuar algunas actividades del trabajo que antes te
resultabainteresante?

6 ¢, Considera usted que motivar a los que les rodean,

transmite ganas de hacer un buen trabajo?
DIMENSION: HABILIDADES DE LIDERAZGO 1 2 3 4 5
7 ¢, Cree usted que el jefe de area o equipo posee

creatividadpara plantear alternativas de solucion,
cuando existe un conflicto?

8 ¢, Percibe usted algun tipo de agravio por parte del
jefe dearea o equipo hacia su persona o algin
compafiero de trabajo?

9 ¢,.Considera usted que tiene la capacidad de
liderazgoadecuado en su equipo de trabajo?

10 |¢Piensa usted que el INS respeta la funcion de cada
area oequipo que la conforman?

11 |¢Considera que como jefe o trabajador al ejercer un
liderazgoimpone su voluntad ante las personas?

12  |¢Cree usted que como jefe o trabajador toma
decisionesunilaterales, es decir, sin someterlas a
opinion de las demas?

13  |¢Considera usted que se delega autoridad y se
involucraa los trabajadores en la toma de
decisiones?
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DIMENSION: HABILIDADES DE TRABAJO EN GRUPO

14 ¢, Considera usted que cuando encuentra errores en los procesos,
evita recalcar el problemay se enfoca en la solucion?

15 ¢ Percibe usted el interés de la opinién en su equipo de
trabajo, aun cuando no esta de acuerdo con ellos?

16 ¢, Cree usted que los jefes y trabajadores brindan su tiempo
para realizar trabajos fuera de su horario de oficina?

17 ¢ Percibe usted que cuando programan agasajos y capacitaciones
se observa una buena asistencia de los
trabajadores?

18 ¢, Considera usted que ofrece mejor resultados trabajar

bajo presion?

DIMENSION: HABILIDADES DE COMUNICACION

19 ¢ Piensa usted que su Jefe de Area o Equipo mantiene
una comunicacion asertiva con su equipo de trabajo?

20 ¢, Considera usted que cuando se genera algun conflicto
en el INS se soluciona proponiendo alternativas?

21 ¢ Estima usted a otras personas para que le ayuden en la
toma de decisiones?

22 ¢, Cree usted que conoce las funciones que debe
desempefiar dentro del INS?

23 ¢, Considera usted buscar acuerdos en los que beneficien
ambas partes del conflicto?

24 ¢, Percibe usted que los trabajadores del INS conocen los
procedimientos administrativos que deben seguir en caso de alguna
dificultad?

25 ¢, Cree usted que los canales de comunicacion son

suficientes para comunicarse entre los trabajadores?
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Encuesta de Identificacion Institucional.

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador, la presente encuesta tiene el propdsito de recopilar
macién sobre identificacién institucional. Le agradeceremos leer atentamente y marcar con un (X)
pcion correspondiente a la informacion solicitada, la presente es totalmente andnima y su
esamiento es reservado, por lo que le pedimos sinceridad en su respuesta, En beneficio de la
ra de las politicas de gestion institucional.

R

unca

es

iempre

pre

N° |DIMENSIONES / items

DIMENSION: RELACIONES 1 2 3 4 5

Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones

Soy aceptado por mi Grupo de Trabajo

Los miembros del Grupo son distantes conmigo

Mi Grupo de Trabajo me hace sentir incomodo

El Grupo de Trabajo valora mis aportes

Mi Jefe crea una Atmosfera de confianza en el Grupo de Trabajo

El Jefe es mal Educado.

Mi Jefe generalmente apoya las decisiones que tomo.

Las 6rdenes impartidas por el Jefe son arbitrarias

O|O| O N|O| U W[N]

[EnY

El Jefe desconfia del Grupo de Trabajo.

DIMENSION: RETRIBUCION 1 2 3 4 5

11 [Entiendo bien los Beneficios que tengo en la Institucion

12 Los Beneficios de Salud que recibo en la Institucién satisfacen mis
Necesidades.

13 |Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial

14  |Mis aspiraciones se ven frustradas por las Politicas de la Institucion

15 |Los servicios de Salud que recibo en la Institucién son deficientes

16 [Realmente me interesa el futuro de la Institucion

17 Recomiendo a mis amigos la Institucién como un excelente sitio de
trabajo.

18 |Me avergiienzo decir que soy parte de la Institucion

19 [Sin remuneracion no trabajo Horas Extra.

20 [Seria mas feliz en otra Institucion

DIMENSION: ENTORNO FiSICO 1 2 3 4 5

21 |Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo

22  [El ambiente Fisico de mi Sitio de Trabajo es adecuado.

23 El entorno Fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que
desarrollo.

24 [Es dificil tener acceso a la Informacion para realizar mi trabajo

25 [Lailuminacién del Area de trabajo es deficiente

DIMENSION: ESTABILIDAD 1 2 3 4 5

26 La Institucién despide al personal sin tener en cuenta su
desempefio.

27 |La Institucion brinda Estabilidad Laboral
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28

La Institucion contrata personal por Terceros.

29

La permanencia en el cargo depende de preferencias personales

30

De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo.

DIMENSION: ORGANIZACION

31

Entiendo de manera clara y precisa las metas de la Institucién.

32

Conozco bien como la empresa esta logrando sus metas

33

IAlgunas tareas a Diario asignadas tienen poca relacion con las
metas

34

Los funcionarios no dan a conocer los logros de la Institucion

35

Las metas de la Instituciéon son poco entendibles

36

El Trabajo en equipo con otros servicios es bueno.

37

Los otros servicios responden bien a mis necesidades laborales.

38

Cuando necesito informacion de otros servicios la puedo conseguir
facilmente.

39

Cuando las cosas salen mal los Servicios son rapidos en culpar a
otros.

40

Los Servicios resuelven problemas en lugar de responsabilizar a

otras.
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Encuesta de Conflictos Laborales.

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador, la presente encuesta tiene el proposito de recopilar
informacién sobre conflictos laborales. Le agradeceremos leer atentamente y marcar con un (X) la
opcion correspondiente a la informacién solicitada, la presente es totalmente andénima y su
procesamiento es reservado, por lo que le pedimos sinceridad en su respuesta, En beneficio de la

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

g B WO N[ ~

Siempre

N° DIMENSION INTRAPERSONAL

1 |Intento buscar una situacién de compromiso

.2 |Intento tener en cuenta todo lo que concierne a mi y al otro

3 [En general soy firme en lo que atafie a la consecucion de mis
objetivos

.4 |Suelo intentar calmar mis sentimientos y preservar la relacion

5 [Intento encontrar una solucion a los problemas para evitarlos.

6. |A veces sacrifico mis propios deseos por los deseos de otras
personas.

7. |Intento hacer lo que es necesario para evitar tensiones inutiles

8. |Intento evitar crear situaciones desagradables para mi mismo

9. [Intento ganar tiempo para pensar

10 |Intento posponer el problema hasta que he tenido cierto tiempo
para pensarlo otra vez

11 |Generalmente soy firme al perseguir mis objetivos




12. |Hago algunos esfuerzos por hacer las cosas a mi manera

13 |Intento hacer todo lo necesario para cortar las tensiones

14. [Siempre tiendo a plantear una discusién directa sobre el
problema

15 |Intento mostrar los beneficios y lo I6gico de mi postura
DIMENSION EXTRAPERSONAL

16. |A veces dejo a los otros que asuman la responsabilidad de
resolver el conflicto

17 |Més que negociar las cosas en las que no estamos de acuerdo,
intento dar importancia a las cosas en las que los dos estamos de
acuerdo

18 [Busco la ayuda de los otros para que funcione una solucion

19. |Noinsisto en algunos puntos con mis compafieros a cambio de
conseguir otros

20 [Siento que las diferencias entre la gente no siempre merecen
que uno se preocupe por ellas

21. |Intento obtener todos mis objetivos y solucionar todo lo que me
preocupa inmediatamente antes que mis compafieros.

22 [Suelo intentar calmar los sentimientos de los otros y calmar la
relacion

23. |A veces evito tomar posiciones que crean controversia on mis
comparieros

24. |Le dejo al otro mantener algunas de sus posiciones, si él me
deja mantener algunas de las mias

25. [Propongo una posicion intermedia a mis compafieros

26. |Presiono a mis comparfieros para que se haga lo que yo quiera

27. |Yo les digo mis ideas y pregunto por las suyas

28 [Intento convencer a la otra persona de las ventajas de mi postura

29. [Sile hace feliz a la otra persona, le puedo dejar mantener sus
puntos de vista

30. [Intento encontrar una solucién justa de pérdidas y ganancias

para ambos
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Anexo 4
Validaciéon de instrumentos

Validacion del Cuestionario de Habilidades gerenciales

Dimensiones

Pertinencia

Relevancia

Claridad

Sugerencias

DIMENSION: HABILIDADES DE
MOTIVACION

Si

No

Si

No

Si

No

Sugerencias

¢(Considera usted que en el INS motiva
o premia a los

trabajadores para mejorar su
desempeno?

. Considera usted que existe
iniciativa e interés de crecimiento
profesional y capacitaciéon por parte
del jefe

de drea o equipo?

¢Piensa usted que se promueve
acciones para optimizar
el desempeno laboral?

;,Cree usted que los jefes de drea o
& ]

equipo motivan al

personal a su cargo?

¢ Piensa usted que ha observado
motivacién para

efectuar algunas actividades del
trabajo que antes te resultaba
interesante?

¢ Considera usted que motivar a los que
les rodean,

transmite ganas de hacer un buen
trabajo?

DIMENSION: HABILIDADES DE
LIDERAZGO

No

No

No

¢ Cree usted que el jefe de
darea o equipo posee
creatividad para plantear
alternativas de solucién,
cudndo existe un conflicto?

i Percibe usted algiin tipo de agravio
por parte del jefe de

drea o equipo hacia su persona o algin
compaiiero de trabajo?

¢ Considera usted que tiene la
capacidad de liderazgo
adecuado en su equipo de trabajo?

¢ Piensa usted que el INS
respeta la funcién de cada drea
0 equipo que la conforman?

11

¢ Considera que como jefe o
trabajador al ejercer un
liderazgo impone su voluntad
ante las personas?

¢(Cree usted que como jefe o
trabajador toma decisiones
unilaterales, es decir, sin someterlas
a opinién de las

demads?
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. Considera usted que se delega
autoridad y se involucra a los
trabajadores en la toma de decisiones?

DIMENSION: HABILIDADES DE
TRABAJO EN GRUPO

i Considera usted que cuando
encuentra errores en los
procesos, evita recalcar el
problema y se enfoca en la
solucién?

¢ Percibe usted el interés de la opinién
en su equipo de

trabajo, aun cuando no estd de acuerdo
con ellos?

. Cree usted que los jefes y
trabajadores brindan su
tiempo para realizar trabajos
fuera de su horario de
oficina?

¢ Percibe usted que cuando
programan agasajos y
capacitaciones se observa una
buena asistencia de los
trabajadores?

18

(Considera usted que ofrece mejor
resultados trabajar
bajo presién?

DIMENSION: HABILIDADES DE
COMUNICACION

¢ Piensa usted que su Jefe de Area o
Equipo mantiene

una comunicacion asertiva con su
equipo de trabajo?

. Considera usted que cuando se genera
algin conflicto

en el INS se soluciona proponiendo
alternativas?

(Estima usted a otras personas para
que le ayuden en la
toma de decisiones?

|8}
|8}

. Cree usted que conoce las funciones
que debe
desempenar dentro del INS?

23

(Considera usted buscar acuerdos en
los que beneficien
ambas partes del conflicto?

24

,Percibe usted que los trabajadores del
INS conocen los procedimientos
administrativos que deben seguir en
caso de alguna dificultad?

25

¢ Cree usted que los canales de
comunicacién son

suficientes para comunicarse entre los
trabajadores?
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X]

15 de octubre 2020.

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: MILDRED JENICA LEDESMA CUADROS

DNI: 09606465

Especialidad del evaluador: METODOLOGA

No aplicable [ ]

1 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

2 Pertinencia: Si el item pertenece a la dimensién.

3 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Validacion de la Encuesta de Idenficacion Institucional.

Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias

N° DIMENSIONES / items

DIMENSION: RELACIONES Si No Si No Si No
1 Los miembros del grupo tienen en cuenta mis

opiniones X X X
2 Soy aceptado por mi Grupo de Trabajo = % -
3 Los miembros del Grupo son distantes conmigo % % "
4 Mi Grupo de Trabajo me hace sentir incomodo % % %
5 El Grupo de Trabajo valora mis aportes X X X

Mi Jefe crea una Atmésfera de confianza en el
6 .

Grupo de Trabajo >3 X X
7 El Jefe es mal Educado.
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X X X
8 Mi Jefe generalmente apoya las decisiones que

tomo. X X X
9 Las 6rdenes impartidas por el Jefe son arbitrarias % % %
10 | El Jefe desconfia del Grupo de Trabajo. X X X

DIMENSION: RETRIBUCION Si No Si No Si No
11 Entiendo bien los Beneficios que tengo en la

Instituciéon X X X

Los Beneficios de Salud que recibo en la
12 B g 5 7

Institucion satisfacen mis Necesidades. X X X
13 | Estoy de acuerdo con mi asignacién salarial - % -
14 Mis aspiraciones se ven frustradas por las Politicas

de la Institucién X X X
15 Los servicios de Salud que recibo en la Institucién

son deficientes X X X
16 | Realmente me interesa el futuro de la Institucién % % %
17 Recomiendo a mis amigos la Institucién como un

excelente sitio de trabajo. X X > 4
18 Me avergiienzo decir que soy parte de la

Institucién X X X
19 | Sin remuneracién no trabajo Horas Extra. ” % %
20 | Seria mas feliz en otra Institucién 2 % =

DIMENSION: ENTORNO FISICO Si No Si No Si No
51 Dispongo del espacio adecuado para realizar mi

trabajo X X X
22 El ambiente Fisico de mi Sitio de Trabajo es

adecuado. X X X
23 El entorno Fisico de mi sitio de trabajo dificulta la

labor que desarrollo. X X X
24 Es dificil tener acceso a la Informacién para

realizar mi trabajo
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X X X
25 La iluminacién del Area de trabajo es deficiente - % %
DIMENSION: ESTABILIDAD Si No Si No Si No
26 La Institucién despide al personal sin tener en
cuenta su desempeio. x X X
27 | La Institucién brinda Estabilidad Laboral x X x
28 La Institucién contrata personal por Terceros. - % -
29 La permanencia en el cargo depende de
preferencias personales X X X
30 De mi buen desempeno depende la permanencia
- en el cargo. X ¢ X
DIMENSION: ORGANIZACION Si No Si No Si No
31 Entiendo de manera clara y precisa las metas de la
N Institucién. X X X
32 Conozco bien como la empresa esta logrando sus
metas X X X
33 Algunas tareas a Diario asignadas tienen poca
- relacién con las metas X X X
34 Los funcionarios no dan a conocer los logros de la
- Instituciéon X X X
35 | Las metas de la Institucién son poco entendibles = = =
36 El Trabajo en equipo con otros servicios es bueno. x X X
37 Los otros servicios responden bien a mis
necesidades laborales. X X X
38 Cuando necesito informacién de otros servicios la
puedo conseguir facilmente. X X X
30 Cuando las cosas salen mal los Servicios son
rdapidos en culpar a otros. X X X
40 Los Servicios resuelven problemas en lugar de
responsabilizar a otras. x p 3 X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENCIA
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Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ |

15 de octubre 2020.

Apellidos y nombres del juez evaluador: MILDRED JENICA LEDESMA CUADROS

DNI: 09606465

Especialidad del evaluador: METODOLOGA

s~ —

ucw, TS

Do, Mildred Jenica Ledesaa Cuadros

Conflictos Laborales.

No aplicable [ ]

DIEMENSIONES
Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
N° DIMENSION INTRAPERSONAL
Si No Si No Si | No

1 Intento buscar una situaciéon de compromiso X X X

2 Intento tener en cuenta todo lo que concierne a X X X
mi y al otro

3 En general soy firme en lo que ataiie a la X X X
consecucién de mis objetivos

4 Suelo intentar calmar mis sentimientos y X X X
preservar la relacién

S5 Intento encontrar una solucién a los problemas % X X
para evitarlos.

6. A veces sacrifico mis propios deseos por los X X X
deseos de otras personas.

75 Intento hacer lo que es necesario para evitar X X X
tensiones inttiles

8. Intento evitar crear situaciones desagradables X X X
para mi mismo

9 Intento ganar tiempo para pensar X X X

10 Intento posponer el problema hasta que he 3 X X
tenido cierto tiempo para pensarlo otra vez

11 Generalmente soy firme al perseguir mis X x X
objetivos
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12. Hago algunos esfuerzos por hacer las cosas a X X x:
mi manera

13 Intento hacer todo lo necesario para cortar las X X X
tensiones

14. Siempre tiendo a plantear una discusién X X X
directa sobre el problema

15 Intento mostrar los beneficios y lo l6gico de X X X
mi postura
DIMENSION EXTRAPERSONAL " . 4

Si No Si No Si No

16. A veces dejo a los otros que asuman la X 5.3 X
responsabilidad de resolver el conflicto

17 Mais que negociar las cosas en las que no X X X
estamos de acuerdo, intento dar importancia a
las cosas en las que los dos estamos de acuerdo

18 Busco la ayuda de los otros para que funcione X X X
una solucién

19. No insisto en algunos puntos con mis X X X
companeros a cambio de conseguir otros

20 Siento que las diferencias entre la gente no X X X
siempre merecen que uno se preocupe por ellas

21. Intento obtener todos mis objetivos y X X X
solucionar todo lo que me preocupa
inmediatamente antes que mis companeros.

22 Suelo intentar calmar los sentimientos de los X X X
otros y calmar la relacién

23. A veces evito tomar posiciones que crean X X X
controversia on mis compaferos

24. Le dejo al otro mantener algunas de sus X X X
posiciones, si €l me deja mantener algunas de
las mias

25. Propongo una posicion intermedia a mis X X X
companeros

26. Presiono a mis compaieros para que se haga X X X
lo que yo quiera

27 Yo les digo mis ideas y pregunto por las X X X
suyas

28 Intento convencer a la otra persona de las X X X
ventajas de mi postura

29. Si le hace feliz a la otra persona, le puedo X X X

dejar mantener sus puntos de vista
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30. Intento encontrar una solucién justa de X X X
pérdidas y ganancias para ambos

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
15 de octubre 2020.

Apellidos y nombres del juez evaluador: MILDRED JENICA LEDESMA CUADROS

DNI: 09606465

Especialidad del evaluador: METODOLOGA

1 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
2 Pertinencia: Si el item pertenece a la dimensién.
3 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

uev et

Drn.l Mildred Jenica Ledesram Cuadros
i

et S o o

Validacion del Cuestionario de Habilidades gerenciales

Dimensiones Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
&%fgi‘g%NMBILIDADES e Si No Si No | Si No Sugerencias
1 (Considera usted que en el INS motiva
o premia a los X X X
trabajadores para mejorar su
desempeno?
2 . Considera usted que existe
iniciativa e interés de crecimiento
profesional y capacitacién por parte A - X
del jefe
de drea o equipo?
3 ;Piensa usted que se promueve
acciones para optimizar - % -
el desempeiio laboral?
4 (Cree usted que los jefes de drea o
equipo motivan al % % %
personal a su cargo?
5 ¢ Piensa usted que ha observado
motivacién para x x x
efectuar algunas actividades del
trabajo que antes te resultaba
interesante?
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(Considera usted que motivar a los que
les rodean,

transmite ganas de hacer un buen
trabajo?

DIMENSION: HABILIDADES DE
LIDERAZGO

No

No

No

(Cree usted que el jefe de
area o equipo posee
creatividad para plantear
alternativas de solucién,
cudndo existe un conflicto?

(Percibe usted algiin tipo de agravio
por parte del jefe de

drea o equipo hacia su persona o algtn
compainero de trabajo?

(Considera usted que tiene la
capacidad de liderazgo
adecuado en su equipo de trabajo?

10

,Piensa usted que el INS
respeta la funcién de cada area
0 equipo que la conforman?

11

(Considera que como jefe o
trabajador al ejercer un
liderazgo impone su voluntad
ante las personas?

(Cree usted que como jefe o
trabajador toma decisiones
unilaterales, es decir, sin someterlas
a opinién de las

demas?

13

(Considera usted que se delega
autoridad y se involucra a los
trabajadores en la toma de decisiones?

DIMENSION: HABILIDADES DE
TRABAJO EN GRUPO

No

No

No

14

(Considera usted que cuando
encuentra errores en los
procesos, evita recalcar el
problema y se enfoca en la
solucién?

15

(. Percibe usted el interés de la opinién
en su equipo de

trabajo, aun cuando no estd de acuerdo
con ellos?

16

(Cree usted que los jefes y
trabajadores brindan su
tiempo para realizar trabajos
fuera de su horario de
oficina?

17

¢ Percibe usted que cuando
programan agasajos y
capacitaciones se observa una
buena asistencia de los

trabajadores?

18

,Considera usted que ofrece mejor
resultados trabajar
bajo presiéon?
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DIMENSION: HABILIDADES DE
COMUNICACION

¢Piensa usted que su Jefe de Area o
Equipo mantiene

una comunicacién asertiva con su
equipo de trabajo?

i Considera usted que cuando se genera
algin conflicto

en el INS se soluciona proponiendo
alternativas?

,Estima usted a otras personas para
que le ayuden en la
toma de decisiones?

22

¢ Cree usted que conoce las funciones
que debe
desempeiniar dentro del INS?

¢, Considera usted buscar acuerdos en
los que beneficien
ambas partes del conflicto?

24

i Percibe usted que los trabajadores del
INS conocen los procedimientos
administrativos que deben seguir en
caso de alguna dificultad?

i Cree usted que los canales de
comunicacién son

suficientes para comunicarse entre los
trabajadores?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]

15 de octubre del 2020.

Aplicable después de corregir [ |

Apellidos y nombres del juez evaluador: RUIZ ORBEGOSO CARLOS

DNI: 02808431

Especialidad del evaluador: TEMATICO

Mgtr. Carlos E. Ruiz O.
DNI 02808431

No aplicable [

1
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Validacion de la Encuesta de ldenficacion Institucional.

Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
N° DIMENSIONES / items
DIMENSION: RELACIONES Si No Si No Si No
1 Los miembros del grupo tienen en cuenta mis
opiniones X b2 %
2.4 Soy aceptado por mi Grupo de Trabajo X X X
3 Los miembros del Grupo son distantes conmigo % % %
4 Mi Grupo de Trabajo me hace sentir incomodo < % %
S5 El Grupo de Trabajo valora mis aportes X X X
6 Mi Jefe crea una Atmésfera de confianza en el
Grupo de Trabajo X X X
7 El Jefe es mal Educado.
X X X
] Mi Jefe generalmente apoya las decisiones que
tomo. X X X
9 Las 6rdenes impartidas por el Jefe son arbitrarias 2 % %
10 | El Jefe desconfia del Grupo de Trabajo. X X <
DIMENSION: RETRIBUCION Si No Si No Si No
11 Entiendo bien los Beneficios que tengo en la
Institucion X X X
12 Los Beneficios de Salud que recibo en la
Institucién satisfacen mis Necesidades. X X X
13 | Estoy de acuerdo con mi asignacién salarial X X X
14 Mis aspiraciones se ven frustradas por las Politicas
de la Institucién X X X
15 Los servicios de Salud que recibo en la Institucién
son deficientes X X X

72



16

Realmente me interesa el futuro de la Institucién

X X X
17 Recomiendo a mis amigos la Institucién como un
excelente sitio de trabajo. X X X
18 Me avergiienzo decir que soy parte de la
Institucién X X X
19 | Sin remuneracion no trabajo Horas Extra. . % %
20 | Serifa mds feliz en otra Institucién
X 2 X
DIMENSION: ENTORNO FISICO Si No Si No Si No
21 Dispongo del espacio adecuado para realizar mi
trabajo >< 3 X
22 El ambiente Fisico de mi Sitio de Trabajo es
adecuado. X X X
23 El entorno Fisico de mi sitio de trabajo dificulta la
- labor que desarrollo. X X X
24 Es dificil tener acceso a la Informacién para
realizar mi trabajo X x X
25 | La iluminacién del Area de trabajo es deficiente = . <
DIMENSION: ESTABILIDAD Si No Si No Si No
26 La Institucién despide al personal sin tener en
cuenta su desempeno. X X X
27 | La Institucién brinda Estabilidad Laboral - - %
28 La Institucién contrata personal por Terceros. = = <
29 La permanencia en el cargo depende de
preferencias personales >3 X X
30 De mi buen desempeio depende la permanencia
en el cargo. X X >
DIMENSION: ORGANIZACION Si No Si No Si No
31 Entiendo de manera clara y precisa las metas de la
- Institucién. X X X
32 Conozco bien como la empresa estd logrando sus

metas
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X X X
33 Algunas tareas a Diario asignadas tienen poca
o relacién con las metas X p 3 > 4
34 Los funcionarios no dan a conocer los logros de la
- Institucién X X X
35 | Las metas de la Institucién son poco entendibles X X X
36 El Trabajo en equipo con otros servicios es bueno. - % 2
37 Los otros servicios responden bien a mis

necesidades laborales. X X X
38 Cuando necesito informacién de otros servicios la

puedo conseguir facilmente. X X X
39 Cuando las cosas salen mal los Servicios son
- rapidos en culpar a otros. X X X
40 Los Servicios resuelven problemas en lugar de

responsabilizar a otras. X x X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]
15 de octubre del 2020.

Apellidos y nombres del juez evaluador: RUIZ ORBEGOSO CARLOS

DNI: 02808431

Especialidad del evaluador: TEMATICO

'_.‘___‘_,_g—f —

Mgtr. Carlos E. Ruiz O.
DNI 02808431

Validacion de la Encuesta de Conflictos Laborales.

No aplicable [ ]

DIEMENSIONES
Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
N° DIMENSION INTRAPERSONAL
Si No Si No Si | No
1 Intento buscar una situacién de compromiso X X 3
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2 Intento tener en cuenta todo lo que concierne a X X X
mi y al otro

3 En general soy firme en lo que atainie a la X X X
consecucion de mis objetivos

4 Suelo intentar calmar mis sentimientos y X X X
preservar la relacién

5 Intento encontrar una solucién a los problemas X X x:
para evitarlos.

6. A veces sacrifico mis propios deseos por los X X X
deseos de otras personas.

7 Intento hacer lo que es necesario para evitar X X X
tensiones initiles

8. Intento evitar crear situaciones desagradables X X X
para mi mismo

9: Intento ganar tiempo para pensar X X X

10 Intento posponer el problema hasta que he X X X
tenido cierto tiempo para pensarlo otra vez

11 Generalmente soy firme al perseguir mis X X > <
objetivos

12. Hago algunos esfuerzos por hacer las cosas a X X X
mi manera

13 Intento hacer todo lo necesario para cortar las X X X
tensiones

14. Siempre tiendo a plantear una discusién X X X
directa sobre el problema

15 Intento mostrar los beneficios y lo l6gico de X X X
mi postura
DIMENSION EXTRAPERSONAL . " 5

Si No Si No Si No

16. A veces dejo a los otros que asuman la X X X
responsabilidad de resolver el conflicto

17 Mais que negociar las cosas en las que no X X X
estamos de acuerdo, intento dar importancia a
las cosas en las que los dos estamos de acuerdo

18 Busco la ayuda de los otros para que funcione X X X
una solucién

19. No insisto en algunos puntos con mis X X X
compaiieros a cambio de conseguir otros

20 Siento que las diferencias entre la gente no X X X

siempre merecen que uno se preocupe por ellas
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21 Intento obtener todos mis objetivos y
solucionar todo lo que me preocupa
inmediatamente antes que mis companeros.

22 Suelo intentar calmar los sentimientos de los
otros y calmar la relacién

23 A veces evito tomar posiciones que crean
controversia on mis companeros

24. Le dejo al otro mantener algunas de sus
posiciones, si él me deja mantener algunas de
las mias

23, Propongo una posicion intermedia a mis
compaiieros

26. Presiono a mis compaieros para que se haga
lo que yo quiera

2. Yo les digo mis ideas y pregunto por las
suyas

28 Intento convencer a la otra persona de las
ventajas de mi postura

29. Si le hace feliz a la otra persona, le puedo
dejar mantener sus puntos de vista

30. Intento encontrar una solucién justa de
pérdidas y ganancias para ambos

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENCIA

Opiniéon de aplicabilidad: Aplicable [ X]

15 de octubre del 2020.

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: RUIZ ORBEGOSO CARLOS

DNI: 02808431

Especialidad del evaluador: TEMATICO

Mgtr. Carlos E. Ruiz O.
DNI 02808431

No aplicable [ ]
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Validacion del Cuestionario de Habilidades gerenciales

Dimensiones

Pertinencia

Relevancia

Claridad

Sugerencias

DIMENSION: HABILIDADES DE
MOTIVACION

Si

No

Si

No

Si

No

Sugerencias

. Considera usted que en el INS motiva
o premia a los

trabajadores para mejorar su
desempeno?

N

. Considera usted que existe
iniciativa e interés de crecimiento
profesional y capacitaciéon por parte
del jefe

de drea o equipo?

(,Piensa usted que se promueve
acciones para optimizar
el desempenio laboral?

. Cree usted que los jefes de area o
equipo motivan al
personal a su cargo?

(,Piensa usted que ha observado
motivacion para

efectuar algunas actividades del
trabajo que antes te resultaba
interesante?

(Considera usted que motivar a los que
les rodean,

transmite ganas de hacer un buen
trabajo?

DIMENSION: HABILIDADES DE
LIDERAZGO

No

No

No

(Cree usted que el jefe de
drea o equipo posee
creatividad para plantear
alternativas de solucién,

cuando existe un conflicto?

(Percibe usted algin tipo de agravio
por parte del jefe de

drea o equipo hacia su persona o algin
compainero de trabajo?

(. Considera usted que tiene la
capacidad de liderazgo
adecuado en su equipo de trabajo?

10

(Piensa usted que el INS
respeta la funcién de cada drea
o equipo que la conforman?

11

. Considera que como jefe o
trabajador al ejercer un
liderazgo impone su voluntad
ante las personas?

(Cree usted que como jefe o
trabajador toma decisiones
unilaterales, es decir, sin someterlas
a opinién de las

demas?

77



. Considera usted que se delega
autoridad y se involucra a los
trabajadores en la toma de decisiones?

DIMENSION: HABILIDADES DE
TRABAJO EN GRUPO

i Considera usted que cuando
encuentra errores en los
procesos, evita recalcar el
problema y se enfoca en la
solucién?

i Percibe usted el interés de la opinién
en su equipo de

trabajo, aun cuando no estd de acuerdo
con ellos?

i Cree usted que los jefes y
trabajadores brindan su
tiempo para realizar trabajos
fuera de su horario de
oficina?

¢ Percibe usted que cuando
programan agasajos y
capacitaciones se observa una
buena asistencia de los
trabajadores?

18

¢ Considera usted que ofrece mejor
resultados trabajar
bajo presién?

DIMENSION: HABILIDADES DE
COMUNICACION

;Piensa usted que su Jefe de Area o
Equipo mantiene

una comunicacién asertiva con su
equipo de trabajo?

¢/ Considera usted que cuando se genera
algin conflicto

en el INS se soluciona proponiendo
alternativas?

21

, Estima usted a otras personas para
(Est ted tras pe P
que le ayuden en la

toma de decisiones?

|8}
|8}

.Cree usted que conoce las funciones
que debe
desempenar dentro del INS?

¢, Considera usted buscar acuerdos en
los que beneficien
ambas partes del conflicto?

24

i Percibe usted que los trabajadores del
INS conocen los procedimientos
administrativos que deben seguir en
caso de alguna dificultad?

25

. Cree usted que los canales de
comunicacién son

suficientes para comunicarse entre los
trabajadores?
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
15 de octubre 2020.

Apellidos y nombres del juez evaluador: DR. DIAZ DUMONT JORGE

DNI: 06698815

Especialidad del evaluador: METODOLOGO

1 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
2 Pertinencia: Si el item pertenece a la dimension.
3 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

NG - Ca,
CATEDRATICO DE LA ESCUSLA OE FOS Y -
DWNi: osEe98s15 A

Validacion de la Encuesta de Idenficacion Institucional.

Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
N° DIMENSIONES / items
DIMENSION: RELACIONES Si No Si No Si No
1 Los miembros del grupo tienen en cuenta mis
opiniones X X X
2 Soy aceptado por mi Grupo de Trabajo - - -
3 Los miembros del Grupo son distantes conmigo 5 % 5
4 Mi Grupo de Trabajo me hace sentir incomodo < X X
5 El Grupo de Trabajo valora mis aportes % % %
6 Mi Jefe crea una Atmoésfera de confianza en el
Grupo de Trabajo X X X
7 El Jefe es mal Educado.
X X X
8 Mi Jefe generalmente apoya las decisiones que
tomo. X X X
9 Las 6rdenes impartidas por el Jefe son arbitrarias
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X X X
10 | El Jefe desconfia del Grupo de Trabajo. - % -
DIMENSION: RETRIBUCION Si No Si No Si No
1 Entiendo bien los Beneficios que tengo en la
Institucién X X X
12 Los Beneficios de Salud que recibo en la
Institucion satisfacen mis Necesidades. X X X
13 Estoy de acuerdo con mi asignacioén salarial % % %
14 Mis aspiraciones se ven frustradas por las Politicas
de la Institucién X . < X
15 Los servicios de Salud que recibo en la Instituciéon
son deficientes X % X
16 | Realmente me interesa el futuro de la Institucién % % 5
17 Recomiendo a mis amigos la Institucién como un
excelente sitio de trabajo. X X X
18 Me avergiienzo decir que soy parte de la
Instituciéon X X X
19 | Sin remuneracién no trabajo Horas Extra. = . <
20 | Seria mas feliz en otra Institucién
X X >4
DIMENSION: ENTORNO FISICO Si No Si No Si No
21 Dispongo del espacio adecuado para realizar mi
trabajo X p 3 X
22 El ambiente Fisico de mi Sitio de Trabajo es
adecuado. X X X
53 El entorno Fisico de mi sitio de trabajo dificulta la
labor que desarrollo. X X X
24 Es dificil tener acceso a la Informacién para
realizar mi trabajo X X X
25 | La iluminacién del Area de trabajo es deficiente - = -
DIMENSION: ESTABILIDAD Si No Si No Si No
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26 La Institucién despide al personal sin tener en
- cuenta su desempeno. X X X
27 | La Institucién brinda Estabilidad Laboral x x x
28 | La Institucién contrata personal por Terceros. % % "
59 La permanencia en el cargo depende de

preferencias personales X X X
30 De mi buen desempeiio depende la permanencia
= en el cargo. x X X

DIMENSION: ORGANIZACION Si No Si No Si No
31 Entiendo de manera clara y precisa las metas de la
- Institucion. X X X
32 Conozco bien como la empresa estd logrando sus
- metas X X X
33 Algunas tareas a Diario asignadas tienen poca
o relacién con las metas X X X
34 Los funcionarios no dan a conocer los logros de la
- Institucién X: X X
35 | Las metas de la Institucién son poco entendibles % % =~
36 | El Trabajo en equipo con otros servicios es bueno. X X X

Los otros servicios responden bien a mis
37 . )

necesidades laborales. X X X
38 Cuando necesito informacién de otros servicios la

puedo conseguir facilmente. X X X
39 Cuando las cosas salen mal los Servicios son

rdpidos en culpar a otros. X X X
40 Los Servicios resuelven problemas en lugar de

responsabilizar a otras. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]

15 de octubre 2020.

Apellidos y nombres del juez evaluador: DR. DIAZ DUMONT JORGE

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]
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DNI: 06698815
Especialidad del evaluador: METODOLOGO

1 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
2 pPertinencia: Si el item pertenece a la dimensién.
3 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

/7
e T
A~
[ 1] o Esssiea:
Dr: CDiaz Daonon:
CATEORATICS DE LA e O P e -

Validacion de la Encuesta de Conflictos Laborales.

DIEMENSIONES
Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
N° DIMENSION INTRAPERSONAL
Si No Si No Si No

1 Intento buscar una situacién de compromiso X X X

2 Intento tener en cuenta todo lo que concierne a X X X
mi y al otro

3 En general soy firme en lo que atane a la X X >3
consecucién de mis objetivos

4 Suelo intentar calmar mis sentimientos y X X X
preservar la relacién

5 Intento encontrar una solucién a los problemas X X X
para evitarlos.

6. A veces sacrifico mis propios deseos por los X X X
deseos de otras personas.

Z; Intento hacer lo que es necesario para evitar X s X
tensiones indtiles

8. Intento evitar crear situaciones desagradables X 5.3 X
para mi mismo

9 Intento ganar tiempo para pensar X X X

10 Intento posponer el problema hasta que he X x X
tenido cierto tiempo para pensarlo otra vez

11 Generalmente soy firme al perseguir mis X x X
objetivos

12. Hago algunos esfuerzos por hacer las cosas a X X X:
mi manera
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13 Intento hacer todo lo necesario para cortar las | x X X
tensiones

14. Siempre tiendo a plantear una discusién X X X
directa sobre el problema

15 Intento mostrar los beneficios y lo lI6gico de X X X
mi postura
DIMENSION EXTRAPERSONAL . . ”

Si No Si No Si No

16. A veces dejo a los otros que asuman la X X X
responsabilidad de resolver el conflicto

17 Mais que negociar las cosas en las que no X X X
estamos de acuerdo, intento dar importancia a
las cosas en las que los dos estamos de acuerdo

18 Busco la ayuda de los otros para que funcione X X X
una solucién

19. No insisto en algunos puntos con mis X X X
companeros a cambio de conseguir otros

20 Siento que las diferencias entre la gente no X X X
siempre merecen que uno se preocupe por ellas

21. Intento obtener todos mis objetivos y X X X
solucionar todo lo que me preocupa
inmediatamente antes que mis companeros.

22 Suelo intentar calmar los sentimientos de los X X X
otros y calmar la relacién

23. A veces evito tomar posiciones que crean X X X
controversia on mis compaiieros

24. Le dejo al otro mantener algunas de sus X X X
posiciones, si €l me deja mantener algunas de
las mias

25. Propongo una posicién intermedia a mis X X X
companeros

26. Presiono a mis companeros para que se haga X X X
lo que yo quiera

27. Yo les digo mis ideas y pregunto por las X X X
suyas

28 Intento convencer a la otra persona de las X X X
ventajas de mi postura

29. Si le hace feliz a la otra persona, le puedo X X X
dejar mantener sus puntos de vista

30. Intento encontrar una solucién justa de X X X
pérdidas y ganancias para ambos

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENCIA
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Opiniéon de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
15 de octubre 2020.

Apellidos y nombres del juez evaluador: DR. DIAZ DUMONT JORGE

DNI: 06698815

Especialidad del evaluador: METODOLOGO

1 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
2 pertinencia: Si el item pertenece a la dimensién.
3 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién
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ANEXO 5

Carta de presentacion a Institucion

” Afio de la universalizacién de la salud”

Lima SJL, 07 DE NOVIEMBRE DEL 2020

Carta P. 722 - 2020 EPG — UCV LE

SENOR(A) DR.
HECTOR MALAVERRY
Director del Policlinico Pablo Bermudez EsSalud.

Asunto: Carta de Presentacion del estudiante SANDOVAL MELENDRES ILTO BACILIO.

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a ILTO BACILIO SANDOVAL MELENDRES.
identificado(a) con DNI N.°41431927 y cddigo de matricula N° 7000922265; estudiante del
Programa de DOCTORADO EN EDUCACION quien se encuentra desarrollando el Trabajo
de Investigacion (Tesis):

Estilo de manejo de conflictos, relaciones interpersonales en la toma de

decisiones de trabajadores del Policlinico Pablo Bermidez, Lima, 2020

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucién a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar
informacién necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

svﬂaN —
2" -
UL —

Dr,&ﬁl Delgado Arenas
UNIDAD DE POSGRADO
FILIAL LIMA — CAMPUS LIMA ESTE

07.11.20

"“'»,

20
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