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Resumen

La presente tesis se enmarco en la linea de investigacion Direccion de los servicios
de Salud. El objetivo de la investigacién fue describir el nivel de relacion entre las
habilidades gerenciales y el desempefio laboral en los trabajadores de los
establecimientos de salud de la Micro-Red Punchana, Iquitos, 2021. La
investigacion fue de tipo basico, con disefio no experimental, de corte transversal,
correlacional. La poblacién estuvo conformada por los trabajadores de la Micro-Red
Punchana. La muestra estuvo conformada por los 102 trabajadores de la entidad.
La técnica utilizada para la recolecciéon de informacion fue la encuesta y el
instrumento fue el cuestionario. El cuestionario para medir la variable habilidades
gerenciales estuvo compuesto por 20 items y el cuestionario para medir la variable
desempefio laboral se utiliz6 un cuestionario con 20 items. Se utilizé el software
estadistico SPSS version 25 para procesar los datos. Los resultados de la
investigacion determinaron que la relacion existente entre las variables habilidades
gerenciales y el desempeiio laboral es moderada determinada por rho de

Spearman = 0.620 y es significativa dado que el valor p calculado es 0.000.

Palabras clave: habilidades gerenciales, desemperio laboral, profesionales
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Abstract

The present thesis was framed in the line of investigation Direction of the services
of Health. The objective of the research was to describe the level of relationship
between managerial skills and job performance in workers in the health
establishments of the Micro-Red Punchana, Iquitos, 2021. The research was of a
basic type, with a non-experimental design, cross-sectional, correlational. The
population was made up of workers from the Micro-Red Punchana. The sample
consisted of 102 workers from the entity. The technique used to collect information
was the survey and the instrument was the questionnaire. The questionnaire to
measure the managerial skills variable consisted of 20 items and the questionnaire
to measure the job performance variable was used a questionnaire with 20 items.
The statistical software SPSS version 25 was used to process the data. The results
of the research determined that the relationship between the variables managerial
skills and job performance is high or strong determined by Spearman's rho = 0.620

and is significant given that the calculated p-value is 0.000.

Keyword: managerial skills, job performance, professionals
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l. INTRODUCCION

En este mundo globalizado y de consecuente aumento de la competitividad ha
hecho que las organizaciones requieran un cambio, incluidas las instituciones de
salud, estas organizaciones han comenzado a revisar sus modelos de gestion y a
buscar la calidad del servicio, especialmente en el ambito administrativo y
organizativo (Qader et al., 2021). En la actualidad, las organizaciones de todo el
mundo estadn aceptando y tratando de lograr los desafios, metas y objetivos que
enfrentan a una velocidad muy rapida. Ahora, viendo que hoy existe un nuevo
modelo de gestidn, esto permite que los gerentes sean instruidos y que posean
innumerables habilidades para reconocer los resultados de las actividades que
lideran y lograr las metas institucionales a alcanzar en el futuro el éxito inmediato

de la organizacion (Bencheva y Stoeva, 2019).

El sistema de salud en todo el mundo se esta desarrollando gradualmente y
se estd convirtiendo en una estructura cada vez mas dificil. Se necesitan
profesionales que sean capaces de administrar eficazmente sus instituciones de
trabajo; y que sus decisiones estén relacionadas con sus habilidades de liderazgo,
estrategias y otras competencias relacionadas con la optimizacion de la gestion de
los centros de salud (Hernandez et al., 2018). El entorno social y econémico actual,
junto con otros componentes, afectan la salud de las personas y del publico en
general, y es relevante el uso de habilidades de gestibn por parte de los

responsables de los procedimientos de saneamiento (Hosny et al., 2018).

La competencia es un conjunto de habilidades relacionadas con la
experiencia, la emocion y el conocimiento; la capacidad de gestién estd mas
relacionada con el campo. Los profesionales con habilidades de gestion
basicamente lo obtienen en base a la experiencia, lo que se refleja en el habito
orientado a resultados (Torabi et al.,, 2021). En la actualidad, las habilidades
gerenciales y la gestion del capital humano se han convertido en los requisitos
basicos de los gerentes, y su relevancia también se refleja en el aspecto de salud,
pues la pésima gestion de recursos humanos y materiales tendra un enorme
impacto en la poblacién, por las entidades del sector deben tener tales capacidades
(Teo et al., 2019). Cada uno de los servicios de salud dependen de la solucion de

problemas y dificultades y del éxito de las habilidades que puedan poseer los



gerentes y tener una vision comdn con la empresa. Estos gerentes deben ser
facilitadores para conseguir los objetivos de la organizacion y buscar una mejora
efectiva del personal (Fanelli et al., 2020).

En América Latina esto no es de extrafar, porque algunos paises estan
interesados en mejorar la gestion del gerente y optimizar su proceso, dandole el
poder de desarrollar y realizar cambios exitosamente; los valores actuales cambian
y se desarrollan rpidamente, y los recursos son cada vez son mas escasos. Por lo
tanto, es cada vez mas importante comprender que los empleados son la inversion
o el activo mas importante de cualquier organizacion (Van Lill y Agolla, 2013). Por
el contrario, en Ecuador, el 56% de los jefes de las instituciones de salud estan bien

gestionados y el 44% estan satisfechos (Rodriguez y Mendoza, 2017)

En el Estado Peruano, generalmente se cree que los profesionales de la
salud estan cansados, agotados, faltos de creatividad y, a menudo, de mal humor,
incapaces de realizar actividades relacionadas con el cuidado del paciente, lo que
resulta en actividades o tareas diarias tediosas. En el sistema de salud, los
profesionales se dan cuenta de que los talentos que deben intervenir deben estar
en proporcién directa a la calidad que obtienen en la preparacion y formacién para
el pleno desempefio de las actividades en los servicios de sanitarios. También hay
que tener en cuenta que, si bien son personal de enfermeria, comparten una
gestion eficaz del servicio a nivel de enfermeria y administrativo con otros
profesionales, lo que suele convertirlos en el expresar del equipo (Fuentes et al.,
2019).

En la realidad local en la Micro-Red Punchana, Iquitos, se observa,
resistencia y lentitud al cambio, y la realizacion de las metas es moderada, rara vez
se preocupan y cooperan con las necesidades de los colegas, y su participacion e
iniciativa en la toma de decisiones. Esto se refleja en la baja tasa de cumplimiento
de diferentes metas estratégicas de salud, y la observacion de que el desarrollo de
las funciones y actitudes del personal cambia cada vez que ocurre una nueva
situacion, y la observacion de que el desarrollo de funciones cada vez que se asigna
un nuevo responsable. a la micro red, en ocasiones, las actitudes de las personas
estan cambiando. Se suele encontrar que el responsable carece de capacidad para

estimular el trabajo en equipo, carece de conocimientos funcionales, es incomodo



para planificar actividades y no se interesa por los empleados por su trabajo. La

situacion puede deberse a la falta de habilidades gerenciales.

Por tal motivo, es necesario dar respuesta a la pregunta de investigacion
¢,De qué manera se relaciona las habilidades gerenciales y el desempefio laboral
en los trabajadores de los establecimientos de salud de la Micro-Red Punchana,
Iquitos, 20217 Los problemas especificos son: a) ¢De qué manera se relaciona la
dimension habilidades técnicas y el desemperio laboral en los trabajadores de los
establecimientos de salud de la Micro-Red Punchana, Iquitos, 2021? b) ¢De qué
manera se relaciona la dimension habilidades interpersonales y el desempefio
laboral en los trabajadores de los establecimientos de salud de la Micro-Red
Punchana, Iquitos, 2021? y c) ¢De qué manera se relaciona la dimension
habilidades conceptuales y el desempefio laboral en los trabajadores de los

establecimientos de salud de la Micro-Red Punchana, Iquitos, 20217

Este trabajo se justifico por las siguientes razones: Tedrico porque amplié
conocimiento tedrico sobre las variables habilidades gerenciales y el desempefio
laboral. Practica, porque sus resultados fueron en beneficio de la entidad objeto de
estudio, ademas de servir como antecedentes a futuras indagaciones. Y por ultimo
metodolégico porque el estudio utiliz6 cuestionarios como herramienta de
recoleccion de informacion. Estas herramientas han dado buenos resultados en
otras encuestas realizadas a personas distintas. El desarrollo de la investigacion
puso a prueba los instrumentos. Los resultados producidos por estos instrumentos
nos permitieron diagnosticar y comprender el desempefio de un grupo de

trabajadores importantes.

Para dar respuesta a las interrogantes, se plantea el objetivo general de la
investigacion: Describir el nivel de relacién entre las habilidades gerenciales y el
desempefo laboral en los trabajadores de los establecimientos de salud de la
Micro-Red Punchana, Iquitos, 2021. Los objetivos especificos son: a) Describir el
nivel de relacion entre la dimension habilidades técnicas y el desempeiio laboral en
los trabajadores de los establecimientos de salud de la Micro-Red Punchana,
Iquitos, 2021, b) Describir el nivel de relacion entre la dimensién habilidades
interpersonales y el desempefiio laboral en los trabajadores de los establecimientos

de salud de la Micro-Red Punchana, Iquitos, 2021 y c) Describir el nivel de relacion



entre la dimension habilidades conceptuales y el desempefio laboral en los
trabajadores de los establecimientos de salud de la Micro-Red Punchana, Iquitos,
2021.

La hipotesis general planteada sera: Las habilidades gerenciales se
relaciona directa y significativamente con el desempefio laboral en los trabajadores
de los establecimientos de salud de la Micro-Red Punchana, Iquitos, 2021. Las
hipotesis especificas son: a) La dimension habilidades técnicas se relaciona directa
y significativamente con el desempefio laboral en los trabajadores de los
establecimientos de salud de la Micro-Red Punchana, Iquitos, 2021, b) La
dimensién habilidades interpersonales se relaciona directa y significativamente con
el desempefio laboral en los trabajadores de los establecimientos de salud de la
Micro-Red Punchana, lquitos, 2021 y c) La dimensidn habilidades conceptuales se
relaciona directa y significativamente con el desempefio laboral en los trabajadores

de los establecimientos de salud de la Micro-Red Punchana, lquitos, 2021.



Il. MARCO TEORICO

En los antecedentes de investigacion internacionales, se encontré a Paarima et al.
(2020) quien estudio los efectos de las competencias de enfermeras gestoras en la
eficacia de la asistencia sanitaria mediante un disefio transversal cuantitativo para
evaluar las habilidades de gestién de los directores de enfermeria en las unidades
hospitalarias. La muestra de este estudio fue de 121 directores de enfermeria de
10 hospitales en el este de Ghana, y se aplicé el modelo de habilidades de Katz
para la recopilacion de datos. Los resultados muestran que las enfermeras gerentes
utilizan mas sus habilidades técnicas, seguidas de sus habilidades interpersonales
y finalmente sus habilidades conceptuales, concluyendo asi que las enfermeras
gerentes requieren el conocimiento y la capacidad para aplicar habilidades
técnicas, humanas y conceptuales en el desempefio de sus funciones gerenciales,

y que ninguna competencia en particular es ideal para cada situacion.

Por su parte, Pérez (2020) estudiod sobre las habilidades directivas y clima
organizacional. La indagacion surge de un interés en comprender y enfatizar las
habilidades de gestion que se pueden realizar. Se conté con el apoyo de 36
personas, a quienes se les aplicod un cuestionario, los resultados indicaron que las
habilidades desarrolladas por los directivos son las de formacion de equipo y
comunicacion. Es decir que un 75% de la poblacion encuestado demostré estar en
un alto grado de satisfaccion con las ideas y emociones de sus jefes. Asimismo, se
demostré que el 63.9% indicaron que estan conforme con el trabajo que realizan
los directivos de la entidad. Concluyendo que cuando se habla de participar en un
equipo, es necesario prometer que los miembros participen en situaciones que

ayuden a lograr las metas y las responsabilidades compartidas entre ellos.

En ese sentido Paredes (2017) en su tesis sobre habilidades directivas en el
desarrollo administrativo, orientada a diagnosticar la afinidad entre las habilidades
de gestion del capital humano. Los tipos de métodos utilizados son cuantitativos,
descriptivos, tipos relacionados y disefios no experimentales. La poblacion esta
conformada por 300 empleados y de los 192 directivos como muestra. Las
herramientas utilizadas son cuestionarios. En cuanto a los resultados, se observo

que se alcanzd un nivel significativo de 0,005 entre la variable dependiente y la



independiente, donde se concluyd que existe una relacion significativa entre las

habilidades y los procesos de gestion.

Asimismo, Pereda (2016) en su trabajo sobre el andlisis de las habilidades
directivas en la localidad de Cérdoba, Espafia, presenté como proposito examinar
el valor de las habilidades directivas en el dominio publico. En su método, se basa
en la descripcion cuantitativa a nivel de interpretacién porque utiliza datos de
cuestionarios, acepta obtener inferencias logicas sobre la especificidad de las
habilidades de gestion designadas y evalla una muestra de 27 directores. La
conclusion es que quienes tienen mejores habilidades de gestion tienen una mayor
ventaja competitiva, porque el entorno de trabajo actual es diverso y conlleva una
gran demanda. Las entidades de salud necesitan personal bien capacitado y con
capacidad de gestion para apoyar y avanzar en la atencion en los diferentes

servicios y procesos de salud.

En los antecedentes nacionales se tiene a Contreras (2021) cuyo estudio
tuvo el propdésito de establecer la asociacidn entre las habilidades gerenciales y el
desempefio laboral, corresponde a una investigacion del tipo basica, con un disefio
no experimental, correlacional, de corte transversal. La poblacion empleada se
conformé por 206 trabajadores, la muestra utilizada estuvo conformada por 134
colaboradores y el muestreo fue no probabilistico. Como técnica se empled la
encuesta y como instrumentos dos cuestionarios, uno para cada variable.
Observamos que: Hay una asociacion significativa, directa y moderada entre las
habilidades gerenciales y la dimension establecimiento de metas, con un
coeficiente de Spearman de 0,524 y con un sig. de 0,01. Hay una relacion
significativa, directa y moderada entre las habilidades gerenciales y la dimension
clima organizacional, con el coeficiente de Spearman de 0,460 y con un sig. de
0,01. Las conclusiones son que, la asociacién entre las habilidades gerenciales y
el desempefio laboral de las autoridades de la provincia de San Martin, 2020, es
significativa, positiva, moderada, con un coeficiente estadistico de Spearman de
0,485 y con un nivel de significancia de 0,01; asimismo, un coeficiente de

determinacion de R2=2675, equivalente al 26%.

Ortiz (2020) quien estudié habilidades gerenciales y clima organizacional,

cuyo proposito fue conocer el vinculo entre estas dos variables, el método de



investigacion es de disefio no experimental, descriptivo, de relevancia y transversal,
trabajando el muestreo censal. Trabajé con dos cuestionarios. El resultado verificd
que no hay asociacion alguna entre las habilidades gerenciales y el clima laboral.
Donde los resultados fueron una correlacion positiva, directa, débil, de Rho = 0.246,

con un valor p= 0.052 (p>,005) rechazando la hipétesis propuesta.

En cuanto a Matos (2019) investigd sobre factores psicosociales y
habilidades gerenciales, con el propésito de describir los factores psicosociales que
se relacionan con las Habilidades Gerenciales. La muestra estuvo formada por 126
trabajadores. La indagacion fue de basica, no experimental, correlacional y
cuantitativo. La encuesta y los instrumentos fueron la técnica e instrumentos de
recoleccion de datos. Segun el andlisis se tuvo como resultado una relaciéon
significativa inversa y negativa entre las variables siendo el estadistico de rho=-
342**, y la sig. bilateral = .000 < 0.05. La conclusion es que esta presente una
asociacion significativa inversa y negativa entre los factores psicosociales y las

habilidades gerenciales en la Red Integrada de Lima-Sur del MINSA.

En ese sentido, Pari (2019) estudi6 las competencias gerenciales y
desemperio laboral, con la finalidad de comprobar el vinculo entre las variables. La
investigacion es cuantitativa, descriptiva, relevante y aplicada, y el disefio es no
experimental y transversal. La poblacién pertenece al tipo censal y esta formada
por 109 profesionales de la salud. Se utilizan dos instrumentos para la recopilacion
de datos. El andlisis descriptivo y el andlisis de correlacion demostraron un Rho =
0,952, que se interpreta como una asociacion directa significativa entre variables,
p = 0,000 es menor que 0,05; aceptando la hipoétesis alternativa, demuestra
efectivamente que los trabajadores de la salud indican que hay una relacion

significativa entre la capacidad de gestion y el desemperio laboral.

Asimismo, Flores (2018) determiné el efecto de las habilidades gerenciales
en el desemperio laboral de los colaboradores de la salud. El estudio se realizo bajo
un meétodo cuantitativo, hipotético-deductivo, con disefio no experimental
correlacional. Como muestra de investigacion, se cont6 con 97 servidores de salud.
Los resultados indicaron una relacion directa significativa, el valor del coeficiente
de correlacion Pearson es 0.4694. Segun la escala, la relacion se considera regular.

Por lo tanto, cuantas mas habilidades gerenciales Cuanto mayor sea el desempefio



laboral, mejor sera el rendimiento en el trabajo, por lo tanto, dado el coeficiente de
determinacion R 2 = 0.2199, el impacto de las habilidades gerenciales en el
desempeiio laboral es del 22%. Con la finalidad de optimizar los procesos
considerados criticos, incentivando la participacion constante y activa del jefe y
personal de Salud.

Por su parte, Reyes (2018) quien estudié sobre habilidades gerenciales y
desempenio laboral, cuyo propdsito fue conocer la asociacion existente entre las
variables. Se trabajé con 177 trabajadores. La indagacion se desplegd por medio
de un disefio no experimental, descriptivo y afin. Utilizamos una base de datos
adquirida a través de dos instrumentos estandarizados. En los resultados se
encuentra que el nivel de habilidad gerencial es bueno, que es del 63,3%, y el
desempeifio laboral es bueno, siendo el 68,4%. La conclusién a que llego el autor
es que indica que hay un vinculo directo y fuerte entre las habilidades gerenciales

y el desempefio laboral con una rho=0.777 y la significancia es 0.000.

La fundamentacion de la variable se considero la teoria de Robert Katz. en
1974, segun afirma el autor, “Cada gerente debe desarrollar tres tipos de
habilidades gerenciales: técnicas, sociales o humanas (relacionadas con las
personas) y conceptuales, también llamadas estratégicas. o intelectual ". La
habilidad es "la habilidad, elegancia y destreza para realizar algo", pero la habilidad
limita la accién (habilidad técnica) o al desempefio especifico, por lo que es
fundamental comprender como se adquiere estas habilidades (Garcia y Bras,
2017).

En cuanto a la conceptualizacion de las habilidades gerenciales, son los
talentos y habilidades que poseen los directores o gerentes de una empresa u
organizacion con el fin de desarrollar y alcanzar mejor las metas de la organizacion.
Sobre el particular, Whetten y Cameron (2016) indican que son las capacidades,
roles, funciones y acciones que realizan los gerentes, guiandolos para lograr los
resultados esperados en base a los recursos de planificacion y gestion y plazos
establecidos. Ademas, las habilidades de gestion son actividades de

comportamiento identificables y observables realizadas por humanos.

Chiavenato (2011) sefal6é que son funciones que le permiten al sujeto
trabajar de manera efectiva para lograr metas corporativas y personales. De



manera similar, Griffin (2011) define las habilidades gerenciales como la habilidad
y conocimiento de una persona para ejecutar actividades de liderazgo y
coordinaciéon como gerente o lider de un grupo de trabajo u organizacion. Dichas
habilidades pueden ser distantes, metddicas, ejecutivas, sistematicas, Habilidades
interpersonales, idealizacién, comunicacion valiosa y fluida, acuerdo firme y
habilidades en el dominio del tiempo. El gerente debe tener las cualidades que le
permitan administrar y controlar el grupo de trabajo (Custddio et al., 2019).

En lo que a ellos respecta, Martinez et al. (2016) conceptualizar la habilidad
como la capacidad de un individuo para realizar una especifica actividad; de esta
manera, en un entorno empresarial, se calculan las habilidades gerenciales
estimadas en base a la capacidad y calificaciones para administrar, implementar
medidas, negociar y resolver problemas; el término anterior simboliza todas las
funciones de gestion de las empresas (publicas y privadas) se denominan tareas
de primer nivel. Asimismo, el conocimiento esta relacionado con el propésito de
realizar actividades, como el medio ambiente, la infraestructura y la planificacion de
estrategias para promover el crecimiento y desarrollo empresarial (Suleiman et al.,
2017).

Del igual manera, Madrigal (2009) menciond que las habilidades directivas
actlan junto con las personas, por lo que es importante que las personas combinen
conocimientos y habilidades para convertirse en un ejecutivo o gerente eficaz.
Desde la perspectiva de Mondy (2010), €l cree que, al nombrar competencia, debe
significar con inclinacién técnica, relacionada con las habilidades interpersonales o

la realizacién de negocios.

Las habilidades son un grupo de habilidades, atributos, talentos y, en
algunos casos, conocimientos, son caracteristicas personales. El término habilidad
se refiere a la dotacién inicial y las detrezas de un individuo para una serie de
requisitos necesarios para realizar tareas relacionadas con el trabajo (que se
pueden traducir al espafiol como habilidades) (Tsolakidis et al., 2020). Asimismo,
las habilidades estan directamente relacionadas con las personas, y con las que

vayan adquiriendo para el trabajo (Prada, 2016).

Segun Lussier y Achua (2016) sefialan las caracteristicas que distinguen las

habilidades gerenciales y las distinguen de otro tipo de caracteristicas y practicas



de gestion. Las habilidades gerenciales se derivan del desempefio porque son
ejercicios realizados por los sujetos y tienen un impacto positivo. De manera similar,
son controlables, porque el desempefio de estos comportamientos esta controlado
por el individuo, y son comportamientos que el individuo puede mantener y
monitorear por si mismo. Otro aspecto que debe destacarse es que las habilidades
de gestion se adquieren y desarrollan con frecuencia, es decir, para mejorar y
potenciar su desempefio en base a la préactica y la retroalimentacion. Ademas,
sefalaron claramente que estas habilidades estan interrelacionadas y que los
gerentes deben tener multiples habilidades para mejorar juntos, que no son simples

conductas repetitivas, sino respuestas complejas (Maurya y Sharma, 2017).

Se consider6 a Katz (1955) para estudiar las dimensiones, ademas
menciond que todo gerente debe poseer tres habilidades, a saber: Como primera
dimensién estan las habilidades técnicas, estan asociadas con la capacidad para
realizar tareas especificas utilizando métodos y procedimientos. Esta capacidad se
establece en el centro de aprendizaje y se adquiere en el transcurso de la
experiencia de la vida profesional. Estas habilidades son diferentes para todos los
gerentes y deben adquirirse y alinearse con el area de desemperio laboral de cada
gerente. Son importantes para el mecanismo de trabajo puesto que le otorgan
herramientas para comprender y participar en el trabajo de los subordinados, y
ajustar el modelo de direccionamiento de acuerdo con las necesidades y

requerimientos del personal de las areas de trabajo (Pérez, 2021).

La segunda dimensiébn esta las habilidades interpersonales estan
relacionadas con la disposicidén de una persona para interactuar de manera efectiva
con los demas, y debido a estas habilidades, hace que se desemperfie bien en el
equipo de trabajo. Del mismo modo, estas habilidades les permitirAn conectarse
con los empleados de la empresa, las comunidades y comprender la naturaleza
humana. Cuando los gerentes ejercen un liderazgo efectivo, pueden combinar
ideas, voluntad y acciones de una forma eficaz para lograr las metas. Este tipo de
habilidades es fundamental cada uno de los niveles puesto que permiten la
interaccion efectiva entre gerentes y subordinados, optimizando las relaciones
interpersonales, el clima laboral, la productividad, etc. Pueden reaccionar, como un

sentido de pertenencia y responsabilidad hacia la empresa (Beenen et al., 2018).
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Como tercera dimension esta las habilidades conceptuales, estan
relacionadas con la capacidad de un individuo para proyectar determinadas tareas
especificas a distancia. Ademas de estar relacionadas, también se relaciona con la
capacidad de dominar el grado de complejidad y su relacion con la sociedad, la
politica, la educacion, el entorno cultural, la ecologia, tecnologia y supervision. En
los conceptos de gestion mas modernos, se relacionan con métodos estratégicos
porque permiten percibir el entorno, diseflar nuevos modelos administrativos u
organizativos y desarrollar estrategias de mejora global. Los gerentes necesitan
desarrollar y practicar estos tres tipos de habilidades, pero segun el nivel de gestion
o el puesto que ocupen en la organizacion, necesitan diferentes proporciones
(Pichler et al., 2021).

Respecto a la variable desempefio laboral se considero la teoria de la
fijacion de metas de Locke (1969) muestra que la motivacion siempre existe en
todas las actividades de nuestra vida. Es esencial para nosotros, los seres
humanos, ser considerados, apreciados y valorados. Todos los esfuerzos deben
hacerse con uno y se reconoce una forma importante. La eficiencia y los buenos
resultados que se dan en una organizacion se deben principalmente al buen
desempenio de los colaboradores, mientras haya mayor bienestar, el rendimiento y
la productividad seran mayores. Por esta razon, es muy importante implementar

pautas de accion de incentivos laborales claras y efectivas (Shoaib y Kohli, 2017).

La teoria de la expectativa de Vroom, esta enfocada a las organizaciones,
establece que la motivacion en el centro de labor depende de dos factores
importantes. El primer factor es la expectativa, consiste que empleando una
cantidad “X” de esfuerzo se obtendra una cantidad “X” de resultados, para esto el
empleador debe conocer las habilidades que requieren los trabajadores para
realizar las tareas asignadas y que cuente con los recursos y condiciones
necesarios para su ejecucion, el segundo factor es la valencia que esta referida a
la valoracion percibida por cada trabajador, por ende el empleador debe descubrir
gue valoran mas los trabajadores, asimismo identificar cual es el valor que estos le
dan a los resultados de la organizacién, ya que el desempefio logrado por cada

trabajador sera valorado por cada uno de ellos de manera peculiar y la
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instrumentalidad que manifiesta a la funcion que desarrolla cada trabajador y que

sera parte importante de toda la organizacion en su conjunto.

Dessler (2009) cree que el desempefio laboral es un proceso que significa
establecer estandares laborales. Los colaboradores deben ser informados de los
resultados de usar estos estandares para evaluar el desempefio laboral con el fin
de motivarlos a mejorar sus deficiencias, de lo contrario continuardn manteniendo
el nivel de excelencia. El objetivo que se persiga debe ser optimizar el buen

desempenio de los trabajadores y las empresas.

Es importante referirse al contenido de Robbins y Coulter (2010) sobre
desempefio laboral, en el cual sefialé: la importancia de la fijacion de metas,
activando asi la conducta y mejorando el desempefio. El mismo autor sefialé que
el desemperfio general es mejor al establecer metas dificiles. Bien, de lo contrario

sucedera cuando la meta sea facil.

Asimismo, Liu (2018) quien sefiala que el desempefio laboral de los
empleados es un criterio importante que refleja los resultados de las acciones y
actividades efectuadas por la entidad, tiene que ver con la respuesta concreta del
trabajador en una funcién o actividad especifica. Por su parte Bienkowska y Tworek
(2020) indican que el desempefio laboral se refiere a la actuacion de los
trabajadores y a los resultados que estos obtienen. Esta relacionado con el esfuerzo
individual de cada trabajador y que depende de las habilidades y capacidades que

poseen.

Para Palmar et al. (2014) el desempeiio de cada persona en el trabajo, se
refiere al desenvolvimiento que ejecutan en las actividades asignadas en una
organizacion, esta persona deberd estar adecuada a las disposiciones y
requerimientos de la organizacion, de tal forma que pueda responder
eficientemente en el cumplimiento y ejecucion de sus labores, coadyuvando asi a
conseguir los objetivos planteados por la organizacion. Bermudez y Bravo (2016)
sefalaron que el desempefio laboral es cada tarea o tarea que realiza un trabajador
en respuesta a la asignacion de actividades que le han sido encomendadas, y seran
ejecutadas segun él. Por lo tanto, puede verse como el desempefio general de un
individuo, incluida la productividad, la creatividad, las buenas relaciones con los

colegas y otras caracteristicas tangibles que pueden evaluarse o medirse.
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Del mismo modo, Leitao et al. (2019) considera al desempefio laboral como
las acciones continuas de identificacion, medicién y desarrollo del rendimiento de
los individuos y los equipos y de alineacién del rendimiento con los objetivos
estratégicos definidos por la organizacion. Por su parte, Ratnasari et al. (2019)
sefala que el desempefio laboral es el resultado del trabajo en calidad y cantidad
alcanzado por un empleado en el cumplimiento de sus funciones de acuerdo con

las responsabilidades que se le han asignado.

Respecto a las dimensiones de la variable desempeiio laboral, Chiavenato
(2011) considera que los factores que son valorados al medir el desempefio de los
trabajadores son: como primera dimensién esta el cumplimiento de los objetivos y
tareas, comprende la valoracion del nivel de logro de los objetivos y de las tareas

asignadas y planificadas tanto en cantidad como en calidad,

La segunda dimension esta la cooperacion y trabajo en equipo, es aqui
donde se valora el grado de capacidad que tiene el trabajador de poner en primacia
los intereses de la empresa o entidad para lograr alcanzar los objetivos propuestos
sobre sus propios intereses, demostrando colaboracion hacia sus compafieros
creando condiciones laborales adecuadas. La tercera dimension es disciplina
laboral, que consiste en medir el grado de aprovechamiento del tiempo efectivo de
trabajo, el asertividad en acatar normas, tener una adecuada conducta y
puntualidad. Y por dltimo la dimension de superacion personal, que esta referida a
la actitud que presenta el trabajador frente a las oportunidades y limitaciones que
tiene en el desempefio de sus funciones, se mide el accionar en busqueda de

mejoras que optimice sus resultados en el centro de labor.

13



. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Segun la tipologia, esta investigacién es basica porque tiene como objetivo brindar
informacion para incrementar el conocimiento cientifico teorico, las habilidades de
gestion y el desemperio laboral. En cuanto a los métodos, la investigacién adoptara
métodos cuantitativos, porque se deben utilizar procedimientos estadisticos para
comparar las hipétesis propuestas, y se deben describir las caracteristicas de las
variables y sus respectivas dimensiones, y los datos recolectados pueden o no ser

descritos o probados por procedimientos estadisticos (Hernandez et al., 2014).

El disefio no es experimental porque la informacién se considera en su
estado natural donde las variables y dimensiones no se manipulan
deliberadamente. Es transversal porque la informacion se recolecta en un momento
especifico y solo debe hacerse una vez (Hernandez et al., 2014). Su nivel es
relevante porque la investigacién no solo busca encontrar la descripcion contextual
de las habilidades de gestion y desempefio laboral y cada una de sus dimensiones,

sino que también busca y define si existe una relacion entre ambas variables.

Figura 1

Esquema del disefio de investigacion

(o] Donde:
M :  Muestra
M r 01 Medicion de la variable 1

02 :  Medicion de la vanable 2

r  : Relacién de varables

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable habilidades gerenciales

Definicion conceptual. se refiere a las habilidades de poseen los gerentes, jefes
y propietarios de una organizacion que pueden guiar eficazmente al personal de la
empresa para lograr los objetivos establecidos (Whetten y Cameron, 2016).
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Definicion operacional. La variable habilidades gerenciales por su naturaleza es
cualitativa, de escala ordinal, policotdbmica, asimismo se descompuso en tres
dimensiones: Habilidades técnicas, interpersonales y conceptuales, y se

establecieron tres niveles: Bajo, Medio y Alto. (Ver anexo 2).
Variable desempefio laboral

Definicién conceptual: Segun el desempefio laboral se refiere al desarrollo de
cada persona o individuo que completa la jornada laboral en la organizacion, debe
ajustarse de acuerdo a las necesidades y requerimientos de la empresa para

hacerla eficiente y eficaz (Dessler, 2009).

Definicion operacional. La variable desempefio laboral por su naturaleza es
categorica, cualitativa, de escala ordinal, policotémica. Para ello se descompuso en
cuatro dimensiones y se establecieron los niveles de medicion: Deficiente, Regular

y Eficiente. (Ver anexo 2).
3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacién: La poblacion es un conjunto de elementos con caracteristicas similares
(Hernandez et. al. 2014). Para esta investigacion estuvo constituida por los
trabajadores de los establecimientos de salud de la Micro-Red Punchana, Iquitos,

guienes suman un total de 189 personas.

e Criterios de inclusion: Trabajadores contratados y nombrados que pertenecen
a la entidad de estudio y que deseen aplicar los cuestionarios de forma
voluntaria.

e Criterios de exclusion: Trabajadores con permiso vacacional o permiso de otra

indole.

Muestra: Es una porcién representativa de la poblacion (Otzen y Manterola, 2017).
El estudio se realizé en una muestra de 102 trabajadores de los establecimientos

de salud de la Micro-Red Punchana, cifra determinada por conveniencia.

Muestreo: La muestra se determiné mediante muestreo no probabilistico, por
conveniencia. Este tipo de muestreo agrupa a los elementos accesibles que retinan
los criterios de inclusion, a los cuales el investigador puede acceder con facilidad

para recoger informacion (Otzen y Manterola, 2017).
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnica:

Segun Hernandez et al. (2014) una encuesta es una herramienta de investigacion
descriptiva que especifica las preguntas que se plantean en la investigacion. Por
eso se recolecta la informacion para ayudar a dar respuesta a la hipétesis

propuesta. La investigacion aplicé la técnica de la encuesta.
Instrumentos:

Segun Hernandez y Mendoza (2018), define como una herramienta que permite al

investigador plantear una serie de preguntas para la recoleccion de datos.

Para medir las variables de estudio se elaboraron dos cuestionarios. El
cuestionario de habilidades gerenciales consta de 20 items divididos en tres
dimensiones: Habilidades técnicas (4 items) habilidades interpersonales (10 items)
y habilidades conceptuales (6 items). Para medir la variable desempefio laboral el
cuestionario consta de 20 items distribuidos en cuatro dimensiones: Cumplimiento
de objetivos y tareas (5 items), cooperacion y trabajo en equipo (5 items) disciplina
laboral (5 items) y superacion laboral (5 items). (Ver Anexo 3).

Validez:

Los cuestionarios utilizados en este estudio fueron verificados por el juicio de
expertos que miden la validez del contenido del cuestionario. Los especialistas
determinaron que los items de los cuestionarios cumplen con los criterios de
relevancia, claridad y pertinencia, por tanto, emitieron el dictamen de aplicabilidad

para ambos cuestionarios. (Ver Anexo 4).

Los juicios de los tres expertos se utilizan para validar estas herramientas.
Este juicio se define como el valor de herramientas que miden variables de
investigacion relacionadas con profesionales calificados y expertos, quienes
verifican el contenido de las herramientas, considerando estandares de relevancia,

relevancia y claridad (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).
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Tabla 1
Validez del instrumento de calidad de atencién

N° Jueces expertos Calificacién
1 Mg. Diaz Yumbato Jacobo Michel Aplicable
2 Mg. Pinchez Torres Patricia Aplicable
3 Mg. Rios Ferreira Roy Elvis Aplicable

Fuente: Certificado de Validez de Expertos

Fiabilidad:

La prueba para la fiabilidad de los instrumentos fue alfa de Cronbach y estuvo
conformada por una muestra piloto de 20 trabajadores de la Micro red de Punchana.
(Ver Anexo 5).

La confiabilidad obtuvo el siguiente resultado:

Tabla 2

Fiabilidad de los instrumentos

Instrumento Alfa de Cronbach N° de elementos
Habilidades gerenciales 0.949 20
Desempefio laboral 0.075 20

El coeficiente obtenido mediante Alfa de Cronbach para los cuestionarios evaluados
fue de 0.949 y 975 lo cual indica que el grado del instrumento es muy bueno, es
decir es confiable. En el Anexo 5 se indican los detalles de la fiabilidad de los

elementos del cuestionario.
3.5. Procedimientos

Para realizar la investigacion, se procedid con la presentacion de la solicitud de
permiso al gerente de la entidad para que se apliquen las herramientas para este
trabajo. Una vez obtenido el permiso, el colaborador realizo una encuesta a traves
de una encuesta digital, utilizando un formulario de Google, incluyendo la
confirmacion de la participacion voluntaria del trabajador. Los datos se almacenaron
en la misma aplicacién en la hoja de calculo del programa para su posterior analisis.

17



3.6. Método de analisis de datos

En el estudio se aplicé dos tipos de analisis: se empled la estadistica descriptiva ya
gue se recolectara, organizara los datos para ser presentados en tablas y gréficos.
Asimismo, se aplicé la estadistica inferencial para comprobar las hipotesis

planteadas, para ello se utilizar la prueba de coeficiente Rho Spearman.
3.7. Aspectos éticos

Para llevar a cabo el trabajo de investigacion, el personal participd voluntariamente,
respetar su anonimato y mantener la confidencialidad de la informacion recopilada
con fines de investigacion. Se aplicaron los estandares de la APA para citas y
referencias con el fin de respetar los derechos de propiedad intelectual de los
autores citados en la investigacion realizada. Asimismo, se siguid las pautas

marcadas por la universidad.
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V. RESULTADOS

Analisis descriptivos

Tabla 3

Distribucién de frecuencia de la variable habilidades gerenciales

Niveles f %
Bajo 2 2.0%
Medio 52 51.0%
Alto 48 47.1%
Total 102 100.0%

La tabla 3 muestran los resultados descriptivos obtenidos a partir de las
percepciones de los trabajadores de la entidad, donde las habilidades gerenciales
son consideradas en un nivel medio por el 51.0% de los encuestados, en un nivel
alto por el 47.1% de los trabajadores y solo un 2.0% considera que se encuentra

en un nivel bajo.

Tabla 4

Distribucién de frecuencia de las dimensiones de la variable habilidades gerenciales

D2. Habilidades D3. Habilidades
D1. Habilidades técnicas interpersonales conceptuales
Nivel f % f % f %
Bajo 5 4.9% 4 3.9% 4 3.9%
Medio 71 69.6% 52 51.0% 44 43.1%
Alto 26 25.5% 46 45.1% 54 52.9%
Total 102 100.0% 102 100.0% 102 100.0%

En cuanto a las dimensiones se observa que: Respecto a la dimension Habilidades
técnicas, el 69.6% de los encuestados considera que se encuentra en un nivel
medio, seguidos por el nivel alto de 25.5% y solo un reducido porcentaje de 4.9%
considera que el nivel es bajo. En cuanto a la dimensiébn Habilidades
interpersonales, el 51.0% de los trabajadores considera que se encuentra en nivel
medio, seguidos por el nivel alto de 45.1% y solo un reducido porcentaje de 3.9%
considera que el nivel es bajo. En la dimension Habilidades conceptuales, se

observa que los encuestados opinan que se encuentran en nivel alto de 52.9%,
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seguidos por el nivel medio de 43.1% y solo un reducido porcentaje de 3.9%

considera que el nivel es bajo.

Tabla 5
Distribucién de frecuencia de la variable desemperfio laboral
Niveles f %
Deficiente 1 1.0%
Regular 32 31.4%
Eficiente 69 67.6%
Total 102 100.0%

La tabla 5 muestran los resultados descriptivos obtenidos a partir de las
percepciones de los trabajadores de la entidad, donde el desempeiio laboral es
considerado en un nivel eficiente por el 67.6% de los encuestados, en un nivel
regular por el 31.4% de los trabajadores y solo un 1.0% considera que se encuentra
en un nivel deficiente.

Tabla 6
Distribucion de frecuencia de las dimensiones en la variable desempefio laboral

D2. Cooperacion

D1. Cumplimiento de y trabajo en D4. Superacion
objetivos y tarea equipo D3. Disciplina personal
Nivel f % f % f % f %
Deficiente 1 1.0% 3 2.9% 0 0.0% 1 1.0%
Regular 59 57.8% 51 50.0% 61 59.8% 58 56.9%
Eficiente 42 41.2% 48 47.1% 41 40.2% 43 42.2%
Total 102 100.0% 102 100.0% 102 100.0% 102 100.0%

En cuanto a las dimensiones se observa que: Respecto a la dimension
Cumplimiento de objetivos y tareas, el 57.8% de los encuestados considera que se
encuentra en un nivel regular, seguidos por el nivel eficiente de 41.2% y solo un
reducido porcentaje de 1.0% considera que el nivel es deficiente. En cuanto a la
dimensién Cooperacion y trabajo en equipo, el 50.0% de los trabajadores considera
gque se encuentra en nivel regular, seguidos por el nivel eficiente de 47.1% y solo
un reducido porcentaje de 2.9% considera que el nivel es deficiente. En la

dimensién Disciplina laboral, se observa que los encuestados opinan que se

20



encuentran en nivel regular de 59.8%, seguidos por el nivel eficiente de 40.2% vy el
nulo porcentaje de 0.0% considera que el nivel es deficiente. En la dimension
Superacion personal, se observa que los encuestados opinan que se encuentran
en nivel regular de 56.9%, seguidos por el nivel eficiente de 42.2% y el reducido

porcentaje de 1.0% considera que el nivel es deficiente.
Andlisis inferencial
Prueba de hipotesis general

Tabla 7

Correlacién entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral

Variable desempefio

laboral
. = Coeﬂmentg de 620"
g g correlacién
o3 Variable habilidades gerenciales i i
z9Q Sig. (bilateral) .000
n
N 102

Teniendo como objetivo general de determinar si la variable habilidades gerenciales
se relaciona con la variable desempeiio laboral en los trabajadores de los
establecimientos de salud de la Micro-Red Punchana, Iquitos, 2021 revisando en la
tabla 7 el procesamiento de la informacion indica que las variables se relacionan de
forma significativa (p_valor=0.000 < 0.05) y el coeficiente rho = 0.620 sefiala que la
relacion es moderada y positiva, donde a mayores niveles de habilidades

gerenciales, mayores niveles de desemperio laboral.
Prueba de hipoétesis especifica 1

Tabla 8
Correlacion entre la dimension habilidades técnicas y el desempefio laboral

Variable desempefio

laboral
S Coeficiente de correlacion ,397"
9 % Dimensién 1: Habilidades
@ g técnicas Sig. (bilateral) .000
n
N 102
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Teniendo como objetivo especifico 1 de determinar si la dimension habilidades
técnicas se relaciona con la variable desempefio laboral en los trabajadores de los
establecimientos de salud de la Micro-Red Punchana, Iquitos, 2021, verificando en
la tabla 8 la correlacion obtenida de la relacién entre la habilidades técnicas y
desempenio laboral es significativa (p_valor = 0.000 < 0.05), donde rho = 0.397,
determinando que la relacion entre las variables es baja, positiva y directa, donde
a un incremento en la dimension habilidades técnicas produce un incremento en la

variable desempefio laboral.
Prueba de hipétesis especifica 2

Tabla 9
Correlacion entre la dimension habilidades interpersonales y el desempefio

laboral

Variable desempefio

laboral
S Coeficiente de correlacion ,548™
2 E  Dimension 2: Habilidades
x g interpersonales Sig. (bilateral) .000
(7] N 102

Teniendo como objetivo especifico 2 de determinar si la dimension habilidades
interpersonales se relaciona con la variable desempefio laboral en los trabajadores
de los establecimientos de salud de la Micro-Red Punchana, lquitos, 2021,
verificando en la tabla 9 la correlacion obtenida de la relacion entre la habilidades
interpersonales y desempefio laboral es significativa (p_valor = 0.000 < 0.05),
donde rho = 0.548, determinando que la relacién entre las variables es moderada
o media, positiva y directa, donde a un incremento en la dimensién habilidades

interpersonales produce un incremento en la variable desempefio laboral.
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Prueba de hipodtesis especifica 3

Tabla 10

Correlacion entre la dimension habilidades conceptuales y el desempefio laboral

Variable desempefio

laboral
S Coeficiente de correlacion ,568™
2 E  Dimension 3: Habilidades
o g conceptuales Sig. (bilateral) .000
@ N 102

Teniendo como objetivo especifico 3 de determinar si la dimension habilidades
interpersonales se relaciona con la variable desempefio laboral en los trabajadores
de los establecimientos de salud de la Micro-Red Punchana, lquitos, 2021,
verificando en la tablal0 la correlacion obtenida de la relacion entre la habilidades
conceptuales y desempeiio laboral es significativa (p_valor = 0.000 < 0.05), donde
rho = 0.568, determinando que la relacion entre las variables es moderada o media,
positiva y directa, donde a un incremento en la dimensién habilidades conceptuales

produce un incremento en la variable desempeiio laboral.
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V. DISCUSION

En el presente estudio, respecto a la hipotesis general, en la tabla 5 se presenta el
resultado donde ser percibe que las variables habilidades gerenciales y desempefio
laboral se relacionan de forma significativa (p_valor=0.000 < 0.05), demostrado con
el coeficiente rho = 0.620 sefalando que la relacion es moderara y positiva.
Asimismo, en la tabla 3 muestran los resultados descriptivos obtenidos a partir de
las percepciones de los trabajadores de la entidad, donde las habilidades
gerenciales son consideradas en un nivel medio por el 51.0% de los encuestados,
y en la tabla 5 manifiestan las percepciones de los colaboradores de la entidad,

donde el desempefio laboral es considerado en un nivel eficiente por el 67.6%.

Esto es corroborado por lo expresado por Whetten y Cameron (2016) que
son como las habilidades necesarias para manipular la vida misma y conectarse
con los demas. Actualmente se describe como una era de sorpresas frecuentes.
Sin embargo, hay una situacién que no cambiara o que nunca cambiara, y las
habilidades béasicas estdn en el centro de una relacion positiva y placentera. Estas
relaciones siempre estdn guiadas por valores humanos como el amor y la

confianza, y se posicionan como el objetivo de todos.

Las habilidades de gestion se derivan del desempefio porque son ejercicios
realizados por los sujetos y tienen un impacto positivo (Chiavenato, 2011). De
manera similar, son controlables, porque el desempefio de estos comportamientos
esta controlado por el individuo, y son comportamientos que el individuo puede
mantener. Otro aspecto que conviene destacar es que la adquisicion y desarrollo
de habilidades directivas son frecuentes, es decir, para mejorar y potenciar su
desempeiio en base a la practica y la retroalimentacion. Estas habilidades estan
interrelacionadas (Griffin, 2011). Los gerentes deben poseer una variedad de
habilidades para mejorar conjuntamente sus habilidades. Estas habilidades no son
simples comportamientos repetitivos, sino reacciones complejas. Cabe sefalar que
todos los gerentes tienen multiples habilidades, es dificil identificar algunas de estas

habilidades de una manera muy obvia, son mixtas.

En cuanto a los antecedentes similares al trabajo se tiene a Ortiz (2020)
quien estudié habilidades gerenciales y clima organizacional, donde se obtuvo una

correlacion positiva, directa, débil, de Rho = 0.246, con un valor p= 0.052 (p>,005)
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rechazando la hipotesis propuesta. También Reyes (2018) dijo que estudio sobre
habilidades gerenciales y desempefio laboral, quien concluyé que hay un vinculo
directo y fuerte entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral con un
rho=0.777. Ademas, la tesis de Paarima et al. (2020) quien estudio las habilidades
gerenciales de los directores quienes concluye que las personas de salud utilizan
mas sus habilidades técnicas, seguidas de sus habilidades interpersonales y
finalmente sus habilidades conceptuales. Asi también esta el trabajo de Paredes
(2017) sobre habilidades directivas en el desarrollo administrativo. En cuanto a los
resultados, se observo que se alcanzé un nivel significativo de 0,005 entre la
variable dependiente y la independiente, donde se concluyé que existe una relacion

significativa entre las habilidades y los procesos de gestion.

Se concluye que, comparando el resultado de cada una de las variables
estudiadas, consiguid desde una asociacion positiva media a una asociacion
positiva considerable del analisis, como se observo hay una buena asociacién cuyo
resultado fue en parte lo que se esperaba al hacer el andlisis, lo cual afirmaba que
las habilidades gerenciales percibieron el 51% de confianza y con un nivel bajo de
2% que hace alusion sobre el desempefio laboral en los trabajadores de la Micro-
Red Punchana. Sin embargo, se menciona que las definiciones asociadas con
habilidades gerenciales se orientan al refuerzo de las actividades asignadas a los
colaboradores, con respecto al desempefio laboral va juntamente con la primera
variable ya que es posible que observemos el progreso de cada colaborador por
medio de una comunicacion clara y precisa en el desempefio de los objetivos
trazados en la entidad. Asimismo, y siendo necesario para un 6ptimo avance de los
objetivos es preciso que los colaboradores tengan la confianza con los directivos o
gerentes a fin de poder efectuar cualquier consulta, puesto que ellos con las
habilidades que cuentan podran orientar al equipo de forma adecuada y asi llegar

al éxito que se tiene planificado en la rganizacion.

Respecto a la hipotesis 1, en la tabla 6, se visualiza la relacion entre la
habilidades técnicas y desempefio laboral es significativa (p_valor = 0.000 < 0.05),
donde rho = 0.397, determinando que la relacién entre las variables es baja, positiva
y directa. Esto es corroborado por Garcia y Brass (2017) que sefialan que las

habilidades técnicas, estan relacionadas con la capacidad para realizar tareas
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especificas utilizando métodos y procedimientos. Esta capacidad se establece en
el centro de aprendizaje y se adquiere en el transcurso de la experiencia de la vida
profesional.

Estas habilidades son diferentes para todos los gerentes y deben adquirirse
y alinearse con el area de desemperio laboral de cada gerente. Son importantes
para el mecanismo de trabajo porque le brindan herramientas para comprender y
participar en el trabajo de los subordinados, y ajustar el modelo de direccionamiento
de acuerdo con las necesidades y requerimientos del personal de las areas de
trabajo (Madrigal, 2009).

Estas habilidades se refieren al conocimiento profesional, que se refiere al
conocimiento profesional que se posee para la realizacion de actividades
incluyendo métodos; es facil utilizar las herramientas, instrumentos y técnicas
profesionales que posee. Debemos tener en cuenta que, en una entidad, diferentes
profesionales trabajan en equipo, y deben unirse para lograr los objetivos de la
entidad. Por eso es necesario tener habilidades de gestion de equipos y la
necesidad de interactuar y cooperar con los compafieros (Mondy, 2010).

Los resultados encontrados en la investigacion son similares a la tesis de
Pérez (2020) quien estudio sobre las habilidades directivas y clima organizacional.
Dando como resultado que hay relacién significativa entre ambas, concluyendo que
cuando se habla de participar en un equipo, es necesario prometer que los
miembros participen en situaciones que ayuden a lograr las metas y las
responsabilidades compartidas entre ellos. Otra tesis similar es la de Matos (2019)
quien estudio sobre factores psicosociales y habilidades gerenciales, segun el
analisis se tuvo como resultado una relacion significativa inversa y negativa entre

las variables siendo el estadistico de rho=-342**, y la sig. bilateral = .000 < 0.05.

En conclusién, contrastando la dimensién y la variable estudiada, consiguio
una asociacion positiva considerable en el andlisis, logrando asi la asociacion
positiva baja. Es asi que se afirma que la dimension habilidades técnicas consiguio
un grado medio de 69.632% y un grado bajo de 4.9% que alude a la variable
desempenio laboral. Es por ello que reflejando la constante ayuda a los trabajadores
y una optima técnica a fin de fomentar la formacion de equipos laborales y tomen

buenas decisiones que aporten para el beneficio del desarrollo de la entidad.
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Respecto a la hipotesis 2, La correlacion obtenida de la relacién entre la
habilidades interpersonales y desempefio laboral es significativa (p_valor = 0.000 <
0.05), donde rho = 0.548, determinando que la relacién entre las variables es
moderada o media, positiva y directa. Esto se confirma con lo dicho por Lussier y
Achua (2016) que precisan que las habilidades interpersonales estan relacionadas
con la disposicion de una persona para interactuar de manera efectiva con los
demas, y debido a estas habilidades, hace que se desempefie bien en el equipo de
trabajo.

Del mismo modo, estas habilidades les permitiran conectarse con los
empleados de la empresa, las comunidades y comprender la naturaleza humana.
Cuando los gerentes ejercen un liderazgo efectivo, pueden combinar ideas,
voluntad y acciones de una forma eficaz para conseguir las metas. Este tipo de
habilidades es fundamental en cada uno los niveles puesto que permiten la
interaccion efectiva entre gerentes y subordinados, optimizando las relaciones
interpersonales, el clima laboral, la productividad, etc. Pueden reaccionar, como un

sentido de pertenencia y responsabilidad hacia la empresa.

En cuanto a los resultados similares al trabajo se tiene a Contreras (2021)
donde concluyé que, la relacién entre las habilidades gerenciales y el desempefio
laboral de las autoridades de la provincia de San Martin, 2020, es significativa,
positiva, moderada, con un coeficiente estadistico de Spearman de 0,485. Ademas,
esta el trabajo de Pari (2019) quien investig6 sobre las habilidades gerenciales y
desemperio laboral, donde se demuestra que existe una relacion significativa entre

las variables estudiadas.

En conclusion, comparando los resultados de la dimension y la variable
estudiada, se mantiene una correlacién positiva considerable de analisis. Se
contempld la existencia de una considerable asociacion donde el resultado fue en
parte lo que se proyectaba al hacer andlisis, donde se confirma que la dimension
habilidades interpersonales consiguié un grado de efectividad del 51% nivel medio
y con un deficiente del 3.9% que alude a la variable desemperio laboral. Asimismo,
se muestra que las definiciones asociadas a la dimension habilidades
interpersonales se encuentran asociadas a la comunicacion de los colaboradores

lo cual permitira conseguir los objetivos trazados en la entidad. En los términos que
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referidos a la variable desempefio laboral y la dimension habilidades
interpersonales, los tedricos sefialan que se debe reforzar las comunicaciones, la
motivacion al personal, ya que ayudara mucho para el desarrollo de sus actividades

y asi conseguir la aceptacion de los colaboradores de la organizacion.

En cuanto a la hipétesis 3, en la tabla 6 se observa la relacion entre la
habilidades conceptuales y desempefio laboral es significativa (p_valor = 0.000 <
0.05), donde rho = 0.568, determinando que la relacion entre las variables es
moderada o media, positiva y directa, resultados que son confirmado por Martinez
et al. (2016) quienes expresan que las habilidades conceptuales, estan
relacionadas con la capacidad de una persona para proyectar determinadas tareas
especificas a distancia. Ademas de estar relacionadas, también se relaciona con la
capacidad de dominar el grado de complejidad y su relaciéon con la sociedad, la
politica, la educacion, el entorno cultural, la ecologia, tecnologia y supervision. En
los conceptos de gestibn mas modernos, se relacionan con métodos estratégicos
porque permiten percibir el entorno, diseflar nuevos modelos administrativos u
organizativos y desarrollar estrategias de mejora global. Los gerentes necesitan
desarrollar y practicar estos tres tipos de habilidades, pero segun el nivel de gestion

o0 el puesto que ocupen en la organizacion, necesitan diferentes proporciones.

Respecto a los antecedentes similares se tiene a Flores (2018) sobre las
habilidades gerenciales y el desempeiio laboral, quien determind la relacion
significativa siendo el coeficiente de Pearson es 0.4694. También esté la tesis de
Pereda (2016) sobre las habilidades directivas, concluyendo es que quienes tienen
mejores habilidades de gestidn tienen una mayor ventaja competitiva, porque el
entorno de trabajo actual es diverso y conlleva una gran demanda. Las entidades
de salud necesitan personal bien capacitado y con capacidad de gestion para

apoyar y avanzar en la atencién en los diferentes servicios y procesos de salud.

En conclusién, comparando la dimension y la variable estudiada, es posible
observar que se existe una asociacion positiva baja donde el resultado se
proyectaba al hacer el analisis, donde se conforma que las habilidades
conceptuales consiguieron una escala del 52.9% alto y con un bajo de 3.9% que
hace alusion acerca de la variable desempefio laboral en la entidad. Es necesario

sefalar que existen definiciones asociadas a habilidades conceptuales que se
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encuentran conectadas a lo que desea conseguir cada gerente de su grupo de
trabajo, lo que significa que por medio de una correcta aplicacion de técnicas y
apropiadas tomas de decisiones se mejorara para asi subir de forma 6ptima el

desemperio laboral de los trabajadores.
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VI.

1.

CONCLUSIONES

Se establecio que la variable habilidades gerenciales y el desempefio laboral es
significativa (p_valor=0.000 < 0.05) y el coeficiente rho = 0.620 sefala que la
relacion es moderada y positiva, donde a mayores niveles de habilidades

gerenciales, mayores niveles de desempefio laboral

Se estableci6 que la dimension habilidades técnicas y el desempefio laboral es
significativa (p_valor=0.000 < 0.05) y el coeficiente rho =0.397, determinando
que la relacion entre las variables es baja, positiva y directa, donde a un
incremento en la dimension habilidades técnicas produce un incremento en la

variable desempefio laboral.

Se establecido que la dimensién habilidades interpersonal y el desempefio
laboral es significativa (p_valor=0.000 < 0.05) y el coeficiente rho = 0.548,
determinando que la relacion entre las variables es moderada o media, positiva
y directa, donde a un incremento en la dimensién habilidades interpersonales

produce un incremento en la variable desempeiio laboral.

Se establecido que la dimension habilidades conceptuales y el desempefio
laboral es significativa (p_valor=0.000 < 0.05) y el coeficiente rho = 0.568
determinando que la relacién entre las variables es moderada o media, positiva
y directa, donde a un incremento en la dimension habilidades conceptuales

produce un incremento en la variable desempeiio laboral.
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VII.

1.

RECOMENDACIONES

Se recomienda que los responsables de las entidades de salud preparen
habilidades gerenciales para que sus gerentes mejoren el desempefiio de los
empleados, esto se lograra a medida que estos gerentes adquieran habilidades
conceptuales, técnicas y humanas, y lo mas importante, estas estan disefiadas

para mejorar el desempeiio laboral.

Se recomienda que los jefes de las entidades de salud permitan a sus gerentes
adquirir habilidades técnicas para mejorar el desempefio laboral. Esto permitira
mantener un clima laboral armonioso entre los profesionales mediante el uso de
la comunicacién como medio para tomar decisiones mutuamente acordadas y
lograr el éxito, y promover el trabajo en equipo. en el hospital, participar
directamente en el trabajo del grupo de trabajo.

Se recomienda que los jefes de las entidades de salud permitan a sus gerentes
adquirir habilidades técnicas para mejorar el desempenio laboral. Esto permitira
mantener un clima laboral armonioso entre los profesionales mediante el uso de
la comunicacion como medio para tomar decisiones mutuamente acordadas y
lograr el éxito, y promover el trabajo en equipo, participar directamente en el

trabajo del grupo de trabajo.

Se recomienda que los responsables de las entidades de salud permitan a sus
gerentes adquirir habilidades conceptuales para mejorar el desempeiio laboral,
lo que se lograra mediante la realizacibn de sus actividades y tareas,
cumpliendo puntualmente las tareas encomendadas y elaborando planes de
proyectos. Metas institucionales, implementar estrategias innovadoras, lograr
las metas establecidas, lograr metas y optimizar los recursos asignados a las

entidades.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

Matriz de consistencia
Titulo: Habilidades gerenciales y el desempefio laboral en los trabajadores de los establecimientos de salud de la Micro-Red Punchana, Iquitos, 2021
Nombre: Sanchez Ramirez, Damaris

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

,De qué manera se
relaciona las habilidades
gerenciales y el desempefio
laboral en los trabajadores
de los establecimientos de
salud de la Micro-Red
Punchana, Iquitos, 20217
Problemas especificos:

a) ¢De qué manera se
relaciona la  dimensién
habilidades técnicas y el
desempefio laboral en los
trabajadores de los
establecimientos de salud
de la Micro-Red Punchana,
lquitos, 20217

b) ¢De qué manera se
relaciona la  dimensién
habilidades interpersonales
y el desempefio laboral en
los trabajadores de los
establecimientos de salud
de la Micro-Red Punchana,
lquitos, 20217

c) ¢De qué manera se
relaciona la  dimensién
habilidades conceptuales y
el desempefio laboral en los
trabajadores de los
establecimientos de salud
de la Micro-Red Punchana,
lquitos, 20217

Objetivo general

Describir el nivel de relacion
entre las habilidades
gerenciales y el desempefio
laboral en los trabajadores de
los establecimientos de salud de
la Micro-Red Punchana, Iquitos,
2021.

Objetivos especificos

a) Describir el nivel de relacion
entre la dimension habilidades
técnicas y el desempefio laboral
en los trabajadores de los
establecimientos de salud de la
Micro-Red Punchana, Iquitos,
2021

b) Describir el nivel de relacion
entre la dimension habilidades
interpersonales y el desempefio
laboral en los trabajadores de
los establecimientos de salud de
la Micro-Red Punchana, Iquitos,
2021

c) Describir el nivel de relacion
entre la dimension habilidades
conceptuales y el desempefio
laboral en los trabajadores de
los establecimientos de salud de
la Micro-Red Punchana, Iquitos,
2021.

Hipotesis general

Las habilidades gerenciales
se relacionan directa y
significativamente con el
desempefio laboral en los
trabajadores de los
establecimientos de salud
de la Micro-Red Punchana,
lquitos, 2021.

Hipotesis especificas

a) La dimension habilidades
técnicas se relaciona directa
y significativamente con el
desempefio laboral en los
trabajadores de los
establecimientos de salud
de la Micro-Red Punchana,
lquitos, 2021,

b) La dimension habilidades
interpersonales se relaciona
directa y significativamente
con el desempefio laboral
en los trabajadores de los
establecimientos de salud
de la Micro-Red Punchana,
lquitos, 2021

¢) La dimension habilidades
conceptuales se relaciona
directa y significativamente
con el desempefio laboral
en los trabajadores de los
establecimientos de salud
de la Micro-Red Punchana,
Iquitos, 2021

Variable 1: Habilidades gerenciales

Dimensiones Indicadores Items Escala Rango
Conocimiento
e Manejo de tecnologia y 1-4 ]
Habilidades técnicas herramienta ] Bajo
e Comunicacién efectiva Ordinal [20 - 47]
- Trabajo en equipo .
‘ Habilidades : Motiv;ftcic’m quip 5_14 Nunca (1) Medio
interpersonales e Liderazgo Casi Nunca (2) A [47 - 73]
. veces (3)
* Compromiso Casi siempre (4) Alto
y ¢ Innovacién Siempre (5) [73 — 100]
Habilidades e Organizacion 15 - 20
conceptuales e Toma de decisiones
e Solucién de problemas
Variable 2: Desempefio laboral
Dimensiones Indicadores Items Escala Rango
Ejecucion de funciones
- y tareas
Cumplimiento de . )
objetivos y tareas Calidad del tra_ba_]o 1-5
Alcance de objetivos y
metas _
Cooperacion y Mejora continua Ordinal N
. ; Comunicacién 6-10 Deficiente
trabajo en equipo Participacion (1) Total [20-47]
- - desacuerdo
Tiempo efectivo de
Disciplina laboral trabajo 11-15 @ Ef? desacuerdo Regular
Conducta (3) Ni de acuerdo [48-75]
ni en desacuerdo
(4) De acuerdo Eficiente
(5) Totalmente de [76-100]
Reaccion a acuerdo
L oportunidades y )
Superacién personal limitaciones 16 - 20

Acciones de mejora




Tipo y disefio de investigaciéon

Poblacién y muestra

Técnica e instrumentos de recoleccion

Método de anélisis

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Basico.

Disefio: No experimental, transversal, correlacional
Donde:

s -
™M ~ T
S 1 M = Muestra
s, 01 = Observacion de la V1: Habilidades
gerenciales
02 = Observacion de la V2: Desempefio
laboral

R = Correlacion entre dichas variables
Método: Hipotético-deductivo.

Poblacién:
189 trabajadores

Muestra:
100 trabajadores.

Muestreo:

No probabilistico,
intencional por
conveniencia.

Variable 1: Habilidades gerenciales
Técnica: Encuesta

Instrumento: cuestionario

Autoria: Damaris Sanchez

Variable 2: Desempefio laboral
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario
Autoria: Damaris Sanchez

Estadistica descriptiva:

Los datos se agruparan en niveles de acuerdo a
los rangos establecidos, los resultados se
presentaran en tablas de frecuencias y graficos
estadisticos.

Estadistica inferencial:
Se usara la prueba coeficiente Rho spearman




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion

Tabla 11

Operacionalizacion de la variable habilidades gerenciales

Dimensiones Indicadores Iltems Escala Rango
e Conocimiento
Habilidades técnicas e Manejo de tecnologia y 1-2
herramienta Bajo
e Comunicacion efectiva Ordinal [20 — 47]
Habilidades H;?\f‘;‘élgz equipo 514 Nunca (1) Medio
interpersonales . Casi Nunca (2) [47-73]
e Liderazgo A veces (3)
e Compromiso Casi siempre (4) Alto
e Innovacion Siempre (5) [73=100]
Habilidades ¢ Organizacion
- 15-20
conceptuales e Toma de decisiones
e Solucion de problemas
Tabla 12
Operacionalizacion de la variable desempefio laboral
Dimensiones Indicadores Items Escala Rango
¢ Ejecucion de funciones )
. y tareas Ordinal
Cumplimiento de Calidad del trabajo 1-5
objetivos y tareas L
J y Alcance de objetivos y (1) Total .
metas desacuerdo Deficiente
Cooperacion y * Mejora continua des(iz:lljzgrdo 1204171
trabajo en equipo : gg?g_m;?ggn 6-10 (3) Ni de Regular
articipacion acuerdo ni [48-75]
e Tiempo efectivo de en
Disciplina laboral trabajo 11-15 desacuerdo  Eficiente
» Conducta (4) De [76-100]
e Reaccion a acuerdo
Superacion oportunidades y 16 - 20 Totalmente
personal limitaciones de acuerdo

e Acciones de mejora




Anexo 3. Instrumentos

Cuestionario para medir las habilidades gerenciales
Estimado participante:

El presente documento tiene por finalidad recabar datos respecto a su conocimiento
y experiencia acerca de las habilidades gerenciales, por lo que se le pide responder
cada una de las proposiciones de acuerdo marcando con una (X) la alternativa que

mejor se ajuste a su parecer.

Género Masculino Femenino
Edad 20-30 ‘ 31-40 ‘ 41-50 ‘ 51 a mas ‘
Condicién laboral |Contratado ‘ ‘ Nombrado ‘ ‘ CAS |
Técnico .

Grado de profesional Profesional
Instruccion Maestro(a) Doctor (a)
Escala valorativa

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

N° | DIMENSION 1: Habilidades Técnicas 1 2 3 4 5
1 Demuestra interés en conocer los nuevos avances

en materia tecnologica, teorica o logistica para la
realizarmejor su trabajo

2 Toma decisiones consensuadas y acertadas para
alcanzar los objetivos de la entidad

3 Promueve el trabajo en equipo dentro de la
Institucion

4 Emplea el vocabulario adecuado y desecha las
expresiones de mal gusto

N° | DIMENSION 2: Habilidades interpersonales

Propicia la motivacion en el desempeno del personal

6 Propicia estrategias emocionales que promueven el
compromiso con la institucion

7 Promueve entre los miembros del personal
administrativo y asistencial la identificacion con
laInstitucion y su desarrollo.

8 Se preocupa por la Institucion y su funcionamiento

9 Reconoce publicamente el trabajo desarrollado por
los trabajadores

10 |Estimula la integracion entre el personal que
labora en la Institucion y el directivo

11 | Comparte con el personal las actividades extra
laborales para celebrar los logros.

12 | Ejecuta actividades en grupo donde se genere la
integracion de todo el equipo de trabajo y la
comunidad

13 | Demuestra receptividad ante los planteamientos de
los trabajadores




14 |Escuchan con empatia cuando el personal le
comunica algin problema

DIMENSION 3: Habilidades Conceptuales

15 | Es responsable en el cumplimiento de sus funciones

16 | Cumple puntualmente con todas las funciones de
la Institucion

17 |Dirige la elaboracion de planes y proyectos para
el logro de los objetivos organizacionales

18 | Disena y ejecuta estrategias innovadoras

19 |Procura el logro de los objetivos institucionales

20 | Monitorea el cumplimiento de metas a través de los
recursos institucionales disponibles

Nota. Basado en Katz, R. (1955). Habilidades de un administrador efectivo. Primera
edicion. Harward Business Review. Massachusetts, Estados Unidos



Cuestionario para medir el desempefio laboral
Estimado participante

El presente cuestionario tiene por finalidad recabar datos respecto al desempeiio
laboral, por lo que se le pide responder cada una de las proposiciones de acuerdo

marcando con una (X) la alternativa que mejor se ajuste a su parecer.

1 2 3 4 5
Total descuerdo | En desacuerdo | Nide acuerdo ni De acuerdo Total acuerdo
en desacuerdo

N° | DIMENSION: Cumplimiento de objetivos y tareas 1/2(3(4|5

1 | Contribuye activamente en la productividad, de los
servicios que sepresta en la entidad con calidad
Cumple con las tareas asignadas

Hace uso racional de los recursos asignados

2

3

4 | Requiere de supervision permanente

5 | Demuestra profesionalismo y eficiencia en el trabajo

DIMENSION: Cooperacion y trabajo en equipo 1123 |4 |5

6 | Practica buenas relaciones laborales con sus
companeros
7 | Es solidario y colaborador con sus comparieros

Trabaja en equipo generando sinergias
Se identifica facilmente con los objetivos institucionales

|00

10 | Se comunica de manera asertiva

DIMENSION: Disciplina laboral
11 | Asiste con puntualidad y se desempefia con disciplina

12 | Cumple de manera efectiva su jornada laboral

13 | Se muestra respetuoso y amable en el trato a los
usuarios ycompaneros

14 | Evita conflictos interpersonales con los usuarios y los
companeros

15 | Se muestra asequible al cambio

DIMENSION 4: Superacion personal

16 | Resuelve los problemas con idoneidad

17 | Se anticipa a las dificultades con base en la experiencia
y laformacién profesional

18 | Planifica sus actividades en funcion a las metas y
objetivosinstitucionales

19 | Se preocupa por alcanzar las metas que trazadas por la
institucion




| 20 | Formula ideas y propuestas de mejora en lainstitucion | | | | | |
Nota: basado en Chiavenato, I. (2011). Administracién de recursos humanos. El capital

humano de las organizaciones. Mc Graw Hill.



Anexo 4. Autorizacion para la aplicacion de instrumentos de recoleccion de

informacion

GoBTERNG REGIONAL | 3 il o~ g L IPRESS BELLAVISTA NANAY J

“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”

¢

Punchana, 05 de Noviembre del 2021

OFICIO N° 395 -2021-GRL-DRS-Loreto/30.17.16.01

Seiiora.
Lic. Enf. . Damaris Sanchez Ramirez

Asunto: REMITE AUTORIZACION DE APLICACION DE INSTRUMENTOS CON FINES
ACADEMICOS

Referencia: solicitud del 30/10/21 solicita autorizacién

De mi especial consideracion:

Tengo el agrado de dirigirme a Usted, para saludarlo
cordialmente y al mismo tiempo en atencién a su solicitud AUTORIZO la aplicacién
de sus instrumentos a todos los trabajadores de la micro red punchana los mismos
que seran utilizados para fines académicos propios de su investigacién cientifica

Sin otro particular, me suscribo de usted no sin antes reiterarles las muestras de
mi especial consideracién y estima personal.

Atentamente,




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LDS RESULTADDS DE LAS INVESTIGACIONES
& Cafos Generales

MNombrs de |z Urganizscion: RLIC:
DIZZEIEE124

ALLAS BELLAVTSTA MAMAY
Maormbra del Titwlsr o Hepresentante legal

Momkbres y Apelidos: DN OEF DOz
Jos= Roberto Ruiz Rigs

Consenfimienta:

De conformidsd con lo establecido en el articule 7, Keral *f del Codigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ™, autorizo [x], no autorizo [ ] publicar L&
IDENTICAD DE L& ORGANIZACION, enla cual 5= lleva a cabo ks investigacion:

Mombrs del Trabajo o= Investgacion

Habilidadez pgerenciales y =] decempeno laboral en Jos rabajadores de os
establecimizntos de salud de la Micro-Red punchana, lguitos 2021

Mombrs del Frograma:
Maezina en Gestion de los Servicios de la Salud
Aufor. Mombres y Apellidos TiFT:

Damaris Sanchez Bamires 40204472

En caso de autorizarse. soy consciente que ks investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de ks UCY, la misma que s=ra de acceso sbiero para los usuarios y podra ser
referencizda en fufuras mvesfigaciones, dejando =n claro que los derechos de propiedad
ntelectual comesponden exclusivamentz al sutor (3) del estudio.

Lugar y Fecha: lguitos 21 de Marzo del 2022

Firma: Jose Robero Ruiz Rios

141 Cidigge ke Etica ws Iinamlipaciie dhe Lo Wsienrndad G Valie-fnticads 7, era) 2 " Para difundir o publicar los nsultedos de un
Srah o sl gerion i meomEny merbe e b jo o o mmefs el remzoe de la sk becon donde e B g cabe el oo, seles ol cass
wn i un acusnso Borrral con i genebs o dinacker da la i ara gu s difundi la idestdad de la institud on. Por allo,
Rartoan ke progecte dis i meenligaciin osrmo e hin informes o B, fo s didsera inchis la desomineckin de la engan i dn, peno ik
metisanio discribie s Gracleristica




Anexo 5. Consentimiento informado

Cuestionario de Habilidades gerenciales
y desempeno laboral

@ aldirt927@gmail.com (no compartides) Cambiar de cuenta o

*Obligatorio

COMNSENTIMIENTO INFORMADO

El presents cusstionario es parte de una investigacion, gue tiene por finalidad la obtencion da
informacion acerca de las habilidades gerenciales y desempeno laboral en la entidad. La investigacion
=& sujeta a los principios eticos: anonimato. confidencialidad v autonomia. Agradeceremos responder
con sinceridad cada uno de los itema. 5i tuviera alguna duda o consulta favor remitirla al correa:
DESARAZSO0IEgmail.com

INSTRUCCIONES:
A continuacion se presenta un conjunts de iterms con cinco alternativas de respusstas. Margue la
respuesta gue mejor se ajuste a su parscer.

Se agradecs por anticipado su valiosa participacion

Atentaments,
Darmaris Sanchez Ramirez
Pregunta *

l:l He sido informado del propdsito de la investigacidn y acepto participar en el
desarrollo del presente cuestionario de manera voluntaria



Anexo 6. Base de datos de la muestra

Dimensién 3: Habilidades

conceptuales

Dimensién 2: Habilidades interpersonales

Dimensién

1:
Habilida-

des
técnicas

P2 |P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11 P12 |P13 |P14 |P15|P16 | P17 | P18 | P19 | P20

P1










Dimenién 4: Superacién

personal

Dimensién 3: Disciplina
laboral

Dimension 2
Cooperacion y

trabajo en equipo

Dimensién 1
Cumplimiento de

objetivos y tareas

P1 |P2 |[P3 |P4 |P5 |P6|P7|P8|P9|P10 |P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17 | P18 | P19 | P20










Anexo 7. Certificados de validacién

‘l] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO D

E VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES GERENCIALES

~
v

DIMENSIONES / items

Pertinencia’ |Relevancia’

Clarida

Sugerencias

DIMENSION 1: Habilidades Técnicas

No

Demuestra interés en conocer los nuevos avances en

“materia tecnoldgica, teérica o logistica para la realizar

mejor su trabajo

Toma decisiones consensuadas y acertadas para alcanzar los
objetivos de la entidad

Promueve el trabajo en equipo dentro de la Institucion

Emplea el vocabulario adecuado y desecha las
expresiones de mal gusto

DIMENSION 2: Habilidades interpersonales

Propicia la motivacion en el desempefio del personal

Propicia estrategias emocionales que promueven el
compromiso con la institucion

ANRIL. I RN RN BN

Promueve entre los miembros del personal administrativo, la
identificacién con la Institucion y su desarrolio

Se preocupa por |a Institucién y su funcionamiento

Reconoce publicamente el trabajo desarrollado por los
jadores

10

Estimula la Integracion entre el personal que labora en la
Institucion y el directivo

1"

Comparte con el personal las actividades extra laborales para
celebrar los logros.

12

Ejecuta actividades en grupo donde se genere la integracion de
todo el equipo de trabajo y la comunidad

13

Demuestra receptividad ante los planteamientos de los
trabajadores

14

Escuchan con empatia cuando el personal le comunica algun
problema

AU AN R YRNANNR

‘\"\\\\\\\\2\\\ | B

~ =] < e SR IR Y YN N




‘f] ESCUELA DE POSGRADO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia’ | Claridad® Sugerencias a
DIMENSION: Habilidades Conceptuales Si No No No

15 | Es responsable en el cumplimiento de sus funciones

16 | Cumple puntualimente con todas las funciones de la Institucion

v
v
17 | Dirige la elaboracién de planes y proyectos para el logro de los v
objetivos organizacionales
18 | Procura el logro de los objetivos institucionales v
/4
/V

19 | Procura el logro de los objetivos institucionales

20 | Monitorea el cumplimiento de metas a través de los recursos
institucionales disponibles

Observaciones (precisar si hay suficiencia) L. (STt ]t S ‘V G )/ !' “f}a e

...... BT L L L T T e L

%Y ¥ Xxl%]*®
ANE AANEN R R

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apeliidos y nombres del juez validador. Dr.(gt . .2/4Z . YorgaTo TAtefo MicHéL DNI: ... 7002745
Especialidad del validador: /TAFSTRO &N (LK TioN DE loS SEpUILS DE Calup

05 de setiembre del 2021
'Pertinencia: El item corresponde al concepio tedrico formulado.
Relevancia; El item s apropiado para repeesantar a componanié o
dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificuliad slguna &l enuncizdo dal item, es
oanciso, exacto y directn

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
saon sulicientes para medir fa dimension

Firma del Experto Informante.



‘T] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES / items

Pertinencia’ |Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: Cooperacion y trabajo en equipo

Si | No

-

Contribuye activamente en la preductividad, de los servicios
que se presta en |a entidad con calidad

Cumple con las tareas asignadas

Hace uso racional de los recursos asignados

Requiere de supervision permanente

Demuestra profesionalismo y eficiencia en el trabajo

R R AN

DIMENSION 2: Cooperacién y trabajo en equipo

3

Practica buenas relaciones laborales con sus compaferos

Es solidario y colaborador con sus compafieros

Hace uso racional de los recursos asignados

Se identifica facilmente con los objetivos institucionales

0N o

(=]

Se comunica de manera asertiva

DIMENSION 3: Disciplina laboral

No

-
-

Asiste con puntualidad y se desempefa con disciplina

-
L

Cumple de manera efectiva su jornada laboral

-
w

Se muestra respetuoso y amable en el trato a los usuarios y
companeros

-
»

Evita conflictos interpersonales con los usuarios y los
compafieros

L I AN L AR A AN - BN BN A A

-
o

Se muestra asequible al cambio

DIMENSION 4: Superacién personal

No

No

-~
@

Resuelve los problemas con idoneidad

-
-

Se anticipa a las dificultades con base en la experienciay la
formacién profesional

N _ine

-
©

Planifica sus actividades en funcion a las metas y objetivos
institucionales

AN A - A N AN A A AR AR

-
©w

Se preocupa por alcanzar las metas que trazadas por la
institucion

N

b~

-
g

Formula ideas y propuestas de mejora en la institucién

S ES TS SN SN SN Y e

X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

GL NMNSTRuMGHTD € A/?A'.w/sl;' !WF;(,&:UTG'

------------------------------------------------------------------------ Arraran

--------------------------------------------------

-



‘ﬂ ESCUELA DE POSGRADO

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [£] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Or/lg) /42 YunBATo Tdlofo HicHel DNIi: .. %/0927 (S
Especialidad del validador: A4Ei720 e bESTION 2 Jof genuviliel 2& (plup,

05 de setiembre del 2021
Pertinencia: El ltam corresponda al concapto tednico farmutado.
*Relevancia: £ ilem as apropiado para representar al companente o
dimensidn especifica def constructo
Claridad: Se entiende sin dificuitad akguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y drecio

Nota: Suficiencia, se dice suficlendia cuando los items planteados
son suficlentes para medir la dimensién

Firma del Experto Informante.



"'] ESCUELA DE POSGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES GERENCIALES

N.°
K

DIMENSIONES / iterns

Pertinencia’

Relevancia®

Clari

Sugerencias

DIMENSION 1: Habilidades Técnicas

No

No

No

Demuestra interés en conocer los nuevos avances en
materia tecnoldgica, tedrica o logistica para la realizar
mejor su trabajo

=N

Toma decisiones consensuadas y acertadas para alcanzar l0s
objetivos de |la entidad

Promueve el trabajo en equipo dentro de la Institucion

Emplea el vocabulario adecuado y desecha las
iones de mal gusto

DIMENSION 2: Habilidades interpersonales

Propicia la motivacion en el desempefio del personal

Propicia estrategias emocionales que promueven el
compromiso con la Institucion

Promueve entre los miembros del personal administrativo, la
identificacién con la Institucién y su desarrolio

Se preocupa por la Institucién y su funclonamiento

Reconoce publicamente el trabajo desarroliado por los
trabajadores

10

Estimula la integracion entre el personal que labora en la
Institucion y el directivo

"

Comparte con el personal las actividades extra laborales para
celebrar los logros.

=

12

Ejecuta actividades en grupo donde se genere fa Integracion de
tado el equipo de trabajo y la comunidad

=

13

Demuestra receptividad ante los planteamientos de los
trabajadores

14

Escuchan con empatia cuando el personal le comunica algun

problema
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‘I] ESCUELA DE POSGRADO

N? DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION: Habilidades Conceptuales Si No Si | No | Si No

15 | Es responsable en el cumplimiento de sus funciones v / »

16 | Cumple puntualmente con todas las funciones de la Institucion P / /

17 | Dirige la elaboracién de planes y proyectos para el logro de los 1% v V

_objetivos organizacionales

18 | Procura el logro de los objetivos institucionales vV vV v

19 | Procura el logro de los objetivos institucionales v v [74

20 | Monitorea el cumplimiento de metas a través de los recursos 1% v /

institucionales disponibles .
I S 4
Observaciones (precisar si hay suficiencia) ... & ... X} ramenlo.. €. .40 ‘L"\b e. . onfraewie: . AR .
Opini6n de aplicabilidad: Aplicable ['4] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
,.:) { A T

Apellidos y nombres del juez validador. Dr{iAgs ... Lo Tocres. takda oni:. 1 2943640

Especialidad del validador: Ma S\S'Z&ﬁ en Salu fl P& })]e\ ¢Q -

05 de setlembre del 2021

1pertinencia: El fem comdsponde al concapta tedrico formuiado.
Relovancia: El lem es apropiado para representar a compenente 0
dimension especifica del constructo
IClaridad: So entiende sin dificultad alguna el enunciado del flem, es
conciso, exaco y directo

Nota: Suficiencia, sa dica suficiencia cuando los itams planieados
son suficientes para medir 1a dmensian

Firma del Experto Informante.

.



‘ﬂ ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES / items

Pertinencia’ |Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: Cooperacién y trabajo en equipo

No | Si | No

Si_ | No

-

Contribuye activamente en la productividad, de los servicios
que se presta en la entidad con calidad

Cumple con las tareas asignadas

[

Hace uso racional de los recursos asignados

v

Requiere de supervisién permanente

Demuestra profesicnalismo y eficiencia en el trabajo

v

DIMENSION 2: Cooperacion y trabajo en equipo

o lonla el

Practica buenas relaciones laborales con sus compaferos

Es solidario y colaborador con sus compafieros

Hace uso racional de los recursos asignados

Se identifica faciimente con los objetivos institucionales

- D o~
o

Se comunica de manera asertiva

DIMENSION 3: Disciplina laboral

-
-

Asiste con puntualidad y se desempefia con disciplina

-
N

Cumple de manera efectiva su jornada laboral

-
«w

Se muestra respetuoso y amable en el trato a los usuarios y
companeros

-
o

Evita conflictes interpersonales con los usuarios y los
compaiieros

= |= X \ 2§ ‘\\Q_g“'g(\

-
o

Se muestra asequible al cambio

DIMENSION 4: Superacién personal

-
o

Resuelve los problemas con idoneidad

-
-3

Se anticipa a |as dificultades con base en la experiencia y la
formacion sional

-
o«

Planifica sus actividades en funcién a las metas y objetivos
institucionales

=] <|Yel] = \\‘\2\\\§§2\\\\\ ®

-
»

Se preocupa por alcanzar las metas que trazadas por la
institucion

8

Formula ideas y propuestas de mejora en la institucién

= =] <] =2

y

si
v
7
v
e
3
8i
4
7
/
/
7
si
v
b.
v
—
v

Observaciones (precisar si hay suficiencia): H'Oﬁxmﬂﬂtﬁﬁphﬁqbk ..... 75"16'(?“*;{12 .......................................

D




‘ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ;(l Aplicable después de corregir[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. R“C\WZ-T‘T‘TQ‘S Pﬂ"mm

Especialidad del validador: ngﬁer on Solud Pxblca.

Pertinencia: El item comesponde al conceplo tedrico Sormulaco.
Relevancia: El item es apropiado para representar & compenenie o
dimensitn especifica dal constructo

Claridad: Se entiende sin dificuliad alguna el enunciado del llem, es
coNCiso, exacto y directo

Nots: Suficiencia, se dice suficlencia cuando los tems planteados
son suficlentes para medr |a dimengidn

No aplicable [ ]

ont: 4043640

05 de setiembre del 2021

Firma del Experto Informante.



‘T] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES GERENCIALES

N.°
X

DIMENSIONES / items

“Pertinencia’ |Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: Habilidades Técnicas

No

Demuestra interés en conocer los nuevos avances en
materia tecnolégica, tedrica o logistica para la realizar

‘mejor su trabajo

4

% ®

Toma decisiones consensuadas y acertadas para alcanzar los
objetivos de la entidad

Promueve el trabajo en equipo dentro de la Institucion

Emplea el vocabulario adecuado y desecha las
expresiones de mal gusto

DIMENSION 2: Habilidades interpersonales

Propicia la motivacion en el desempefio del personal

Propicia estrategias emocionales que promueven el
compromise con la institucién

Promueve entre los miembros del personal administrativo, la
identificacion con la Institucion y su desarrollo

Se preocupa por la Institucion y su funcionamiento

Reconoce publicamente el trabajo desarrollado por los
trabajadores

10

Estimula |a integracién entre el personal que labora en la
Institucién y el directivo

11

Comparte con el personal |as actividades extra laborales para
celebrar los logros.

12

Ejecuta actividades en grupo donde se genere la integracién de
todo el equipo de trabajo y la comunidad

13

Demuestra receptividad ante los planteamientos de los
jadores

L RINAIER AR R RYAY EN S

14

Escuchan con empatia cuando el personal le comunica algun
problema

.~
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‘T} ESCUELA DE POSGRADO

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia’' |Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION: Habilidades Conceptuales Si No Si [ No | Si No
15 | Es responsable en el cumplimiento de sus funciones of
v V
16 | Cumple puntualmente con todas las funciones de la Institucion V y o/
17 | Dinge la elaboracion de planes y proyectos para el logro de los v / v
objetivos organizacionales
18 | Procura el logro de los objetivos institucionales P4 ¥ 4
19 | Procura el logro de los objetivos Institucionales 174 174 v
20 | Monitorea el cumplimiento de metas a través de los recursos v v /
institucionales disponibles
Observaciones (precisar si hay suficiencia) ........... ST D S e AL SO EATE e
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [741 Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr.fig} ... 2 Etu1> 0 Feanelnh DNE... 194505
Especialidad del validador: t{A@STE@ SALS fOELLA
05 de setiembre del 2021
'Pertinencia: £l itam corrasponda & concapto tedrico formutado.
Relevancia: El item es apropiado pera representar al componenta ¢
dimension especifica del constructo ,-’
3Claridad: Se entiende sin dificultad aiguna e enunciado del ilem, es /o
conciso, exacto y directo L——/
S
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados 4
son suficientes para medk la dimensicn Roy E. Rios Ferretra
MGR, ANO DENTISTA
. 22288

Firma del Experto Informante, -



‘ﬁ ESCUELA DE POSGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N.°
.

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

[Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: Cooperacién y trabajo en equipo

Si_| No

Si_ | No

-

Contribuye activamente en la productividad, de los servicios
que se presta en la entidad con calidad

Cumple con las tareas asignadas

Hace uso racional de los recursos asignados

Regquiere de supervision permanente

Demuestra profesionalismo y eficiencia en el trabajo

DIMENSION 2: Cooperacion y trabajo en equipo

Practica buenas relaciones laborales con sus compaferos

Es solidarnio y colaborader con sus compafieros

Hace uso racional de los recursos asignados

Se identifica facilmente con los objetivos institucionales

= wolNo N

Se comunica de manera asertiva

DIMENSION 3: Disciplina laboral

No

--
--

Asista con puntualidad y se desempefia con disciplina

-
~n

Cumple de manera efectiva su jomada laboral

—
W

Se muestra respetuoso y amable en el trato a los usuarios y
compafieros

RS AT RN BN RN RN - A RN Y

= |x]| £ 2\\\\\2\\\V\

-
e

Evita conflictos interpersonales con los usuarios y los
comparieros

b,

-
L4

Se muestra asequible al cambio

DIMENSION 4: Superacién personal

-
(-

Resuelve los problemas con idoneidad

R = <
3

-
~

Se anticipa a las dificultades con base en la experiencia y la
formacién profesional

-
©

Planifica sus actividades en funcién a las metas y objetivos
institucionales

= \\2

-
©w

Se preocupa por alcanzar las metas que trazadas por la
institucion

=

8

Formula ideas y propuestas de mejora en la institucién

< X R R IYoIs \\\!\\\\\2\\\\§ @

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

€c inSHwrenmre €S APU (b BLe ¥ :«/ﬂc/ewn!
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‘ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

Aplicable después de corregir[ ]
oy Euns Dot fenanian

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]

Apellidos y nombres del juez validador., Dr/
Especialidad del validador: A\ Srere SAWS DUBU LA

‘mduﬂmmmuwmdwmmmm.
W:BMumplmplarepmmmmo
dimension especifica det construcio

Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna &l enunciade del item, es

concieo, exacto y directo

m:sum.sadcemmmsmm
son suficientes para medir ia dmension

No aplicable [ ]

oNi: ... H10250F5

Roy E. Rios Ferretra
MGR, CIRUJANO DENTISTA
22308 -=~-m—nm" —

e o i

Firma del Experto Informante.



Anexo 8. Confiabilidad

Variable habilidades gerenciales

Alfa de conbrach items

[{tems Cuestionario 0.949 20

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si Varianza de escala Correlacion total de Alfa de Cronbach si

el elemento se ha si el elemento se elementos el elemento se ha
suprimido ha suprimido corregida suprimido
P1 94,40 280,253 , 176 ,956
P2 93,55 288,155 ,088 ,953
P3 93,25 259,776 ,805 ,945
P4 93,25 259,039 , 740 ,946
P5 93,20 259,537 ,803 ,945
P6 93,00 264,105 ,888 ,944
P7 93,40 266,568 757 ,946
P8 93,45 262,261 ,789 ,945
P9 93,60 291,937 -,009 ,953
P10 93,20 259,537 ,803 ,945
P11 93,05 264,155 ,891 ,944
P12 93,25 268,513 , 783 ,946
P13 93,05 264,155 ,891 ,944
P14 93,25 264,934 911 ,944
P15 93,05 264,155 ,891 ,944
P16 93,55 268,366 ,648 ,947
P17 93,55 288,155 ,088 ,953
P18 93,30 265,905 ,897 ,944
P19 93,40 267,305 ,899 ,945

P20 93,50 274,684 ,533 ,948




Variable desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

[{tems Cuestionario 0.975

20

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el Varianza de escala

elemento se ha si el elemento se ha Correlacion total de

Alfa de Cronbach si

el elemento se ha

suprimido suprimido elementos corregida suprimido
P1 82,15 135,082 ,780 ,955
P2 82,15 135,082 ,780 ,955
P3 81,85 131,292 576 ,958
P4 81,55 135,629 ,615 ,956
P5 81,70 131,063 ,762 ,955
P6 81,50 137,947 ,619 ,956
P7 81,65 130,661 ,840 ,953
P8 81,90 129,884 ,768 ,954
P9 81,80 124,589 ,895 ,952
P10 81,70 131,800 ,785 ,954
P11 81,75 131,039 ,841 ,953
P12 81,65 134,450 172 ,955
P13 81,95 134,997 466 ,960
P14 81,90 136,411 ,582 ,957
P15 81,50 136,368 734 ,955
P16 81,90 131,147 ,706 ,955
P17 81,65 131,187 ,889 ,953
P18 81,70 132,853 725 ,955
P19 81,45 134,155 ,709 ,955
P20 81,55 135,524 ,693 ,956




Anexos 9. Resultados
Prueba de normalidad

Tabla 13

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Variable habilidades gerenciales .328 102 .000
Variable desempefio laboral 426 102 .000

La estadistica de la prueba de normalidad corresponde a Kolmogorov-Smirnov?
dado que n=102; donde la variable 1 habilidades gerenciales obtuvo un p_valor
=0.000 < 0.05 por lo que se afirma que no se ajusta a una distribuciéon normal. La
variable 2 desempefio laboral muestra un p_valor = 0.000 < 0.05 lo cual indica que
los datos no se ajustan a una distribucién normal. Puesto que no se cumple con el
criterio de normalidad, los datos son no paramétricos.

En la Figura 5 se muestran los histogramas de la normalidad de las variables
en estudio. Estos hallazgos permiten concluir que el estadistico a utilizar para
determinar la relacion entre las variables es rho de Spearman que corresponde a
las pruebas no paramétricas.

Figura 2
Histogramas de normalidad de las variables
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