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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacion entre las habilidades gerenciales y el desempefio
laboral en el personal de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023.
Metodologia: Tipo bésica, correlacional, no experimental, transversal y de enfoque
cuantitativo. Teniendo una poblacion de 70 profesionales y la muestra fue de 59
profesionales, empleando a la encuesta como técnica y al cuestionario como instrumento o
con 37 items y 41 items para la variable respectivamente, con una prueba de Rho de
Spearman. Resultados: Se demostro la hipotesis alterna al hallar el valor p = 0,000 y ser
menor a 0,05; el valor del coeficiente Rho de Spearman = 0.610 nos indica estadisticamente
que existe una correlacion positiva moderada, por lo tanto, se acepta Hi, con respecto a la
hipotesis general. Ademas, el 72.9% afirman que las facilidades de gestion del profesional
sanitario son altas y el 67.8% manifiestan que el desempefio laboral del personal de salud es
de bueno. Conclusiones: La relacion entre las habilidades gerenciales y el desempeio
laboral en el personal de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023,

es significativa.

Palabras claves: Habilidades gerenciales, desempeiio laboral, talento humano.
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ABSTRACT

Objective: Determine the relationship between management skills and job
performance in the health personnel of the Laura Esther Rodriguez Dulanto Hospital during
2023. Methodology: Basic type, correlational, non-experimental, transversal and
quantitative approach. Having a population of 70 professionals and the sample was 59
professionals, using the survey as a technique and the questionnaire as an instrument or with
37 items and 41 items for the variable respectively, with a Spearman's Rho test. Results: The
alternative hypothesis was demonstrated by finding the p value = 0.000 and being less than
0.05; The value of Spearman's Rho coefficient = 0.610 statistically indicates that there is a
moderate positive correlation, therefore, H1 is accepted, with respect to the general
hypothesis. Furthermore, 72.9% affirm that the management facilities of the health
professional are high and 67.8% state that the work performance of the health personnel is
good. Conclusions: The relationship between management skills and job performance in the

health personnel of the Laura Esther Rodriguez Dulanto Hospital during 2023 is significant.

Keywords: Management skills, job performance, human talent.
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INTRODUCCION

Este compendio denominado “Habilidades gerenciales y el desempeiio laboral del
personal de salud del hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto, 2023, hemos sefialado
como objetivo determinar la relacion entre las habilidades gerenciales y el desempeio
laboral en el personal de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023.

El estudio que hemos realizado se fundamento6 en la examinacion de la facilidad del
gestor y el desenvolvimiento del personal hospitalario. Ademas, se ha tenido como escenario
los ambientes del hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto.

La investigacion se desarrolld en capitulos, segun detalle: Se iniciarda con el
diagnostico situacional de las variables en estudio, luego se plasmaré las interrogantes, las
metas de estudio, posteriormente, se sustentara teorica las variables de estudio y la
comparacion de estas variables en dos entornos, uno internacional y nacional. Ademas, se
establecera los criterios metodologicos y las operacionalizaciones correspondientes al
estudio, para luego pasar al analisis descriptivo de la informacion recolectada en campo; por

ultimo, se concluira la investigacion seglin los datos analizados.



CAPITULO 1

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

Las personas estan inherentemente capacitadas porque tienen una gran cantidad
de conocimientos para llevar a cabo las tareas que se les asignan, pero muchas
instituciones estan atrapadas en la realidad del fracaso organizacional o en una situacion
de la que es dificil recuperarse. Tenga en cuenta que las cuestiones de competencia no se
pueden aplicar a todas las situaciones, especialmente a los lideres organizacionales
(Mendoza, 2021).

Finkelstein (2014) manifiesta que, desde el punto de vista de la gestion, American
Apparel, una empresa estadounidense fundada por Dov Charney que se especializa en la
produccion y venta de ropa, vio caer el precio de sus acciones un 53% en 2014 y ha
seguido una tendencia a la baja desde 2009

Para Ramirez (2018), el éxito no consiste solo en planificar y liderar esfuerzos
para crear ventajas competitivas relacionadas con la innovacion; también requiere
centrarse en quienes pueden desarrollar esta ventaja competitiva y, por lo tanto, cualquier
actividad en cualquier institucion, ya sea publica o privada, la competencia en servicios
o productos se vuelve esencial

La Organizacion Mundial de la Salud — OMS (2010); es muy fundamental
desarrollar facilidades dentro de una gestion de manera profesional, y las universidades

son responsables de manera que estas facilidades que tienen los profesionales sanitarios



el garantiza disponer de acciones acertadas, resolver inconvenientes de manera adecuada,
. el criterio de creatividad, comunicacion, el autoconocimiento y la gestion psicologica de
uno mismo y de las emociones

En nuestra nacion, mayor del 50.0% de las compaiiias peruanas fracasan en menos
de un ano, y cerca de 200.000 empresas quiebran cada afo, segin SUNAT (Olascoaga,
2017).

Hernandez et al. (2017) Una de las principales razones son las malas estrategias
de gestion del talento. Las organizaciones hospitalarias necesitan lideres que puedan
enfrentar desafios, aprovechar oportunidades y neutralizar amenazas en su entorno
operativo, ya que respalda los cambios ciclicos y de mercado continuos. Este proceso
tendra éxito si los directivos responsables de la formacion del talento se centran en
decisiones que impulsen a la organizacion a mejorar la calidad del servicio y crear valor.

Las facilidades o destrezas de gestion o coaching son fundamental en todas las
organizaciones, pero aun mas en el sector sanitario, que es una industria importante que
requiere una variedad de habilidades coherentes con las acciones de gestion. Es
importante destacar que Pereda et al. (2014) quienes sefialaron que estas facilidades son
cada vez mas importantes en el cambio institucional; por lo tanto, es mejor contratar
personal con estudios supriores que reflejen estas habilidades ya que afectan directamente
la calidad y eficiencia de la organizacion.

De manera que los gerentes pueden contraponer los desafios de un entorno
socioecondmico, politico y tecnolégico que cambia facilmente; Para cumplir con las
expectativas de sus equipos y pacientes, los gerentes también deben poseer habilidades
como liderazgo, entre otros aspectos. La divulgacion practica de los servicios de salud
requiere una gobernanza adecuada para mejorar su eficacia y eficiencia, asi también su

capacidad de respuesta (Pillay, 2010).



Se logra evidenciar que, en el hospital de estudio, los personales de salud
evidencian necesidades profesionales, laborales y motivacionales, esto basado en la
inestabilidad laboral, asensos, aumento de sus remuneraciones, la falta de equipamiento,
falta de personal, aumento de usuarios, entre otros. Las cuales se pueden fundamentar en
la carencia de habilidades gerenciales por parte de los responsables de la gestiéon o como
consecuencia de la inestabilidad politica que enfrenta nuestro pais.

Ademads, en ocasiones se logréo observar que algunos empleados tienen un
rendimiento deficiente y se ausentan del trabajo durante cortos periodos de tiempo cada
dia, todo lo cual puede deberse a una falta de estimulacion que les hace realizar su trabajo
de manera ineficiente y efectiva. Ante esta situacion, se hace necesario realizar este
estudio, cuyo objetivo es determinar la relacion entre las habilidades directivas y el

desempeiio laboral del personal de salud hospitalario Laura Esther Rodriguez Dulanto.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general
(Qué relacion existe entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral

en el personal de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023?

1.2.2. Problemas especificos
e ;Quérelacion existe entre la motivacion y el desempefio laboral en el personal
de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023?
e ;Qué relacion existe entre la comunicacion efectiva y el desempefio laboral

en el personal de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023?



e ;Queé relacion existe entre el manejo de conflictos laborales y el desempefio
laboral en el personal de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el
2023?

e ;Qué relacion existe entre la solucion de problemas y el desempefio laboral
en el personal de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023?

e ;Qué relacion existe entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral en

el personal de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023?

1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacion entre las habilidades gerenciales y el desempefio
laboral en el personal de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante

el 2023.

1.3.2. Objetivos especificos

e Establecer la relacion entre la motivacion y el desempeiio laboral en
el personal de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el
2023.

e Establecer la relacion entre la comunicacion efectiva y el desempefio
laboral en el personal de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto
durante el 2023.

e Establecer la relacion entre el manejo de conflictos laborales y el
desempetio laboral en el personal de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez

Dulanto durante el 2023.



e Establecer la relacion entre la solucion de problemas y el desempefio
laboral en el personal de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto
durante el 2023.

e Establecer la relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio
laboral en el personal de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto

durante el 2023.

1.4. Justificacion de la investigacion
Valor tedrico
La base tedrica del estudio es brindar datos y conocimientos sobre las
facilidades directivas y el desenvolvimiento del trabajador, estas disciplinas se han
analizados en distintos campos, pero de forma limitada en el ambiente sanitario, por

lo que este estudio se puede realizar convenientemente.

Implicancia practica

Se considera de gran envergadura y privilegio para la industria de la salud
porque plantea interrogantes coherentes en la investigacion por qué es necesario para
contribuir datos referentes a las facilidades de gestion del personal y el
desenvolvimiento laboral, ya que para saber si el personal directivo del hospital tiene

habilidades de gestion, los empleados también las tienen..

Conveniencia
La investigacion busco mejorar el escenario de trabajo y las habilidades

gerenciales hospitalarias.



Relevancia social
El proposito es crear un impacto social, ya que obtendra data fundamental para
facilitar cas destrezas del gerente que deben tener los solicitantes de estos puestos, lo

que beneficiard al personal sanitario cargo, lo que a su vez ha tenido un efecto

beneficioso para los usuarios del sistema sanitario.

Utilidad metodoldgica
Las variables contempladas en la tesis, tuvo dos instrumentos de 37 items

referentes a las facilidades del gerente y 41 referente al desenvolvimiento de trabajo.

1.5. Delimitaciones del estudio
Delimitacion espacial
Tuvo como delimitacion espacial a las unidades o servicios del hospital Laura

Esther Rodriguez Dulanto.

Delimitacion social
El presente trabajo de investigacion, estuvo delimitado social mente por conjunto
de profesionales del area de la salud que pertenecen al hospital Laura Esther Rodriguez

Dulanto.

Delimitacion temporal

Se llevo acabo de enero a mayo del 2023.



Delimitacion practica

Se aplico bajo los lineamientos establecidos por los requisitos de posgrado.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

Lojan et al. (2022) tuvo por objetivo: Identificar las facilidades de liderazgo que
necesitan los directores de organizaciones de atencion médica como estrategias para
lograr los objetivos del programa y lograr el maximo desenvolvimiento de sus asociados.
Se uso el método bibliografico, que permite una data histdrica. La planificacion permite
desarrollar escenarios para responder riegos ambientales; la direccidn intenta integrar y
guiar a los empleados en una linea adecuada; comunicacién confiable garantiza un
funcionamiento eficiente y la toma de decisiones oportuna garantiza la calidad.
Conclusion: Los directivos serdn idoneos en determinar el momento adecuado para
implementar estas facilidades para que podamos alcanzar las metas trazadas en la
institucion.

Camacaro (2021) en su indagacion, tuvo objetivo: Presentar tedricamente los
recursos de gestion en el hospital de investigacion. Método: Desarrollado segun el
enfoque cualitativo del paradigma de interpretacion, utilizando apoyo fenomenoldgico y
hermenéutico. Con el fin de revelar los actores sociales que se ven en los objetos de
estudio, se han realizado entrevistas en profundidad, atribuidas a los tres directores.
Resultados: El procesamiento de data de los actores sociales mostrd que los gestores de
salud tienen una necesidad evidente de desplegar trabajadores en este sector. Tener las
destrezas y capacidades para ocupar un cargo y mantener el equilibrio que le permitan
desarrollar la capacidad disciplinada para realizar las funciones administrativas

necesarias para administrar eficazmente un centro hospitalario. Conclusion: Los lideres



del sector de la salud deben esforzarse por trabajar con humanidad y respetar la
individualidad; Los hospitales deben ser reflexivos para que los trabajadores de la salud
comprendan lo que significa su servicio, se comprometan con situaciones complejas,
realicen funciones, revisen detalles y garanticen la seguridad

Herdoiza (2020) en su indagacion tomo por objetivo: Observar es despliegue
organizacional y su impacto en el desenvolvimiento del trabajador de enfermeria y
proponer planes de superacion. Método: Alcance descriptivo, correlaciones, métodos
mixtos, diseflo interpretativo secuencial. La recopilacion de datos se uso la encuesta una
de 33 items y otro de 20 items. Los resultados muestran la media de las variables, las
cuales la dimension relaciones laborales es la inica dimension por encima del promedio;
la dimensién por debajo del desenvolvimiento del trabajador promedio es el compromiso
con el sistema, que es 2,87. En la propuesta se han desarrollado estrategias de motivacion
interna, mejora de la gestion operativa y actividades integradas. Por lo tanto, existe una
fuerte coherencia directa entre el despliegue institucional y desenvolvimiento del
trabajador. Conclusion: Las variables planteadas causan un efecto positivo significativo
en el desenvolvimiento del trabajador de enfermeria.

Quesada (2020) en su indagacion, tomo por objetivo: Utilice el Inventario de
practicas de liderazgo para identificar el impacto de las habilidades sociales en la gestion
de la relacion entre los gerentes y los recursos humanos para mejorar el liderazgo.
Meétodos: Utilizando la transferencia de conocimiento y la transferencia de tecnologia,
este estudio fue seleccionado y realizado con 15 profesionales de la salud. Resultados:
Esta capacidad muestra que el 40% de los encuestados esta 100% de acuerdo con esta
capacidad, el 26,6% cree que el lider tiene buena capacidad para adaptarse al cambio y el
33,3% cree que necesita fortalecer esta capacidad. En cuanto a las habilidades (asumir

riesgos), queda claro que el 13,3% de los encuestados esta seguro de que los directivos
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asumiran riesgos, el 40% de los encuestados cree que para alcanzar las metas o tareas
marcadas se deben asumir mas riesgos, segun el 46,7% de los encuestados. Los directivos
deberian asumir mas riesgos. Es necesario trabajar esta habilidad para fortalecer el
liderazgo. Ademas, el 26,7% de los encuestados cree que esta habilidad (estrategia) es
100% la fortaleza de un gerente, el 40% cree que hace un trabajo razonablemente bueno
con esta habilidad pero que podria mejorar, y el 33,3% cree que son las siguientes areas
las que pueden mejorar. Mejorado: Gestion adecuada de los recursos a través de una
comprension mas clara de las debilidades y fortalezas de las unidades proveedoras de
atencion médica. Finalmente, en lo que respecta a las habilidades (innovacion), los
encuestados creen que el 20% cree que los directivos tienen un 100% de habilidades de
innovacién y un 33,3% cree que hay margen de mejora adicional para alcanzar el 100%
de innovacion que requiere la E.S.E. E1 46,7% de la poblacion cree que es necesario mirar
hacia adelante y centrarse en las nuevas oportunidades que el progreso tecnologico puede
brindar. Conclusion: El estilo de liderazgo fue idealista, sabio y flexible para afrontar los
cambios que puedan ser necesarios para el prestador de salud en base a valores y
expectativas compartidos.

Rivera (2019) en su indagacion, tomo por objetivo: Comprender el alcance de la
notificacion dirigida como jefe de la ocupacion laboral vista por los demas. Método:
Cuantitativo, descriptivo, transversal, prospectivo y correlacional. La muestra estuvo
compuesta por 117 empleados. Se desarrollé una herramienta de notificacion dirigida
para la recoleccion de datos con un total de 17 items y confiabilidad de 0,928; para el
performance en el trabajo, la herramienta cont6 con 13 items y una confiabilidad de 0,814.
Resultados: El andlisis de regresion mostro la categorizacion de las variables de
notificacion dirigida explicd el 19,6% de la variacion en el grado de las variables

dependientes del performance en el trabajo. El valor R2 ajustado es 0,196. De manera
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similar, obtenemos el valor F = 22,393 y el valor p. Dado que el nivel es inferior a lo
estipulado, indica un efecto lineal positivo y moderado entre las variables. Es decir, las
investigaciones muestran que el grado percibido de notificacion dirigida de los empleados
que se conectan de manera lineal moderadamente creciente con las variables de
performance en el trabajo. Conclusion: El nivel de notificacion dirigida es un predictor

del performance en el trabajo segtin las percepciones de los empleados.

2.1.2. Investigaciones nacionales

Rodriguez (2022) en su indagacion, tomo por objetivo: Verificar la coherencia
entre las facilidades de mando y el compromiso de trabajo de los lideres empresariales.
Metodologia: Cuantitativa, fundamental y correlacional. Se incluyeron once centros de
salud después del consentimiento informado. Resultados: El 69.0% de los encuestados
tenia facilidades de distribucion normales y 31.0% tenia un nivel adecuado; para las
facilidades, el 54.0% tenia un nivel normal y 38.0% tenia un nivel suficiente; para las
facilidades interpersonales 77.0% tuvo un nivel medio y 38.0% un nivel adecuado. El
23.0% tuvo un nivel suficiente, para facilidades normativas el 85.0% tuvo un nivel medio
y el 15.0% tuvo un nivel suficiente. El 77.0% estd moderadamente involucrado y el 23.0%
muy involucrado. En cuanto a la dimension vitalidad, el 69.0% es medio y el 31.0% es
alto para diligencia, el 69.0% se encontraba en un nivel moderado y el 31.0% es alto.
Conclusion: Existe relacion entre facilidades de mando y compromiso en las direcciones
de salud.

Gonzales (2022) en su indagacion, tomo por objetivo: Establecer la coherencia de
las facilidades de orientacion y el performance de trabajo. Hubo un total de 157

enfermeras y un tamafio de parte de 121. No experimental, descriptivo relacional y
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transversal. La encuesta se realizd utilizando estas dos herramientas: Utilice esta
herramienta si las facilidades de liderazgo no estan influenciadas por otros factores. Los
resultados mostraron que el 66,9% del personal de enfermeria tenia buenas habilidades
de gestion, el 29,8% del personal de enfermeria tenia facilidades de orientacion medias y
el 3,3% del personal de enfermeria tenia malas habilidades de gestion. Por otro lado, el
80,2% de las enfermeras tuvo un esfuerzo faena suficiente, el 18,2% de las enfermeras
tuvo un esfuerzo faena normal y el 1,7% de las enfermeras tuvo un esfuerzo faena
insuficiente. Al final existe coherencia entre las variables de trabajo, donde la correlacion
fue de 0,569.

Pucuhuayla (2021) en su indagacion, tomo por objetivo: Fijar la coherencia entre
la competicion gerencial y el performance de enfermeria, para 80 enfermeras que faenan
en una unidad de internacion de adultos.El perfil de las enfermeras se caracteriza porque
las mujeres, que representan el 75.0%, con una edad estdndar de 30-59 aos, son el 60.0%.
En términos de educacion, el 29.0% tiene titulos de especializacion y el 19% tiene titulos
asociados. Los encuestados La experiencia laboral es de 6 a 20 afios, lo que corresponde
al 65.0%. El nivel de facilidad de orientacion es bueno, representando el 54.0%, de las
cuales las dimensiones de planificacion y gestion son las mas desarrolladas, y el 49.0%,
que es un buen nivel. Asimismo, el nivel de desempeiio laboral fue calificado como
bueno, correspondiente al 53.0%. Estos valores reflejan que la facilidad de gestion y
desempefio laboral de los encuestados se encuentran en un buen nivel. Conclusion: Existe
una coherencia entre la capacidad de liderazgo y performance de faena. Tuvo una
coherencia estadistica de 0.82, la cual es una fuerte relacion positiva

Cabrera (2020) en su indagacion, tomo por objetivo: Comprendiendo el Impacto
de las facilidades de gestion en la performance de faena. Es cuantitativo mediante un

disefio no experimental, correlacional, se empled un cuestionario para facilidades de
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gestion de 49 preguntas y para performance de faena con 20 preguntas. En resumen, se
encontrd que hay coherencia entre las de competencia gerencial y el performance de faena
(correlacion: 0,847); ademds, los orientadores hospitalarios fueron altamente
competentes (72,7%) y competentes (27,3%), y su performance de faena fue excelente
(81,1%) y bueno (18,2%). Conclusion: Las facilidades de liderazgo tienen una fuerte
influencia en el performance de faena de los orientadores de cibersalud en Ferrenafe en
el mes de junio con una correlacion de 0,847.

Maquera (2020) en su indagacién, tomo por objetivo: Un andlisis de las
percepciones y expectativas sobre las competencias de gestion de personal del servicio
publico de salud de la region Arequipa. Métodos: Se realizaron estudios observacionales,
prospectivos y transversales. Con 52 empleados sanitarios como muestra y
administrativos de un servicio regional de salud. Resultados: Las percepciones de
facilidades de liderazgo fueron similares para el personal médico de pie (51,28%) y de
pie (25,64%), y el individuo administrativo de pie y de pie (46,15%) tenian la misma
proporcion de habilidades de liderazgo. Ambos colectivos profesionales perciben bien la
capacidad para asumir responsabilidades (6,81/10 para el personal médico y 5,81/10 para
el obrero). Conclusion: Las capacidades gerenciales generalmente se perciben mal y se
espera que los gerentes mejoren sus habilidades de liderazgo y compromiso y que su

trabajo tenga en cuenta la participacion de los empleados.

2.2. Bases tedricas
2.2.1 Habilidades gerenciales

Stoner et al. (1996), indican que los gerentes son responsables de la direccion y la
gestion de la institucion y deben rendir cuentas de los resultados. Son responsables de

monitorear el desempefio. Ademas, de negociar inconvenientes en las faenas y resolver
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problemas que puedan surgir entre los empleados y el negocio dentro de la organizacion,
tomar decisiones dificiles son las caracteristicas de los lideres eficaces.

Drucker (1954) se refiere al lider de la organizacion, que determina la fortuna del
sistema institucional, y que debe ser capaz de implementar cambios para que funcione de
acuerdo con las necesidades de los clientes. Cada vez son mas conocedores y dificiles de
convencer.

Diaz et al. (2002), los gerentes deben realizar cuatro funciones principales, que
estan delineadas y son de relativa importancia en etapas claramente definidas. El primero
es la planificacion, que describe metas, objetivos, estrategias y define politicas. La
segunda fase es la organizacion, que establece estructuras organizativas y define
relaciones, linea, formular instrucciones de trabajo, establecer estandares de trabajo; El
liderazgo implica motivar, autorizar, coordinar, gestionar las diferencias, anticipar y
promover el cambio, alcanzar objetivos motivando su creatividad, finalmente, controlar
la prueba y el seguimiento, la medicioén de respuestas y la retroalimentacion.

2.2.1.1 Filosofia de la Gerencia

La trayectoria es extensa para el enfoque filosofico fue construir una arqueologia
del pensar gerencial, cuyas diversas facetas conllevan el saber filosofico que la gerencia
y la gestion han desarrollado a lo largo de los afos. Este legado ha sido transmitido desde
las manos de los pensadores italianos del siglo XV hasta la actualidad por los contadores
que, como los economistas egipcios y China, contribuyeron y permitieron crecer la
gestion cientifica en el siglo XIX. Las ciencias formales y las ciencias sociales incluyen
la escuela de gestion cientifica, la escuela clésica, la escuela de coherentes de seres, la
escuela estructuralista o conductista y la escuela de sistemas (Neyra, 2020).

Hampton (1996), los gestores son profesionales que pueden influir en los seres o

los empleados para que actlien y los motiven, cambiando asi las posiciones de los
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empleados. La direccion define las tareas desde una perspectiva administrativa utilizando
varios buenos métodos. Utilizar procesos para lograr la eficacia y eficiencia
organizacional.

Robins (2009), esto significa que la buena gestion es la formulacion,
estructuracion de planes formales y la capacidad de examinar las respuestas de esos planes
después de su ejecucion dentro de la jerarquia gerencial, que se divide en gerentes
superiores, medios y gerentes de primera linea, directivos y trabajadores.

Katz (2009), existen tres facilidades fundamentales en los gerentes, estos deben
poseer para lograr una performance en la administracion, tales como: técnicas, sociales o
interpersonales, también entendidas como facilidades cognitivas.

Jarrin (2015), las habilidades de liderazgo juegan un rol importante en cualquier
organizacion porque los gestores o directores del nivel superior pueden conducir la
organizacion hasta donde ellos decidan y son responsables de sus actos institucionales.
Para lograr una gestion eficaz, las facilidades directivas deben tener en cuenta aspectos
establecidos en la tecnologia, la forma de trabajo, los procesos laborales, los mercados,

lo econdmico, la gestion del desempetio, el marketing, las transacciones financieras, etc.

2.2.1.2 Clasificacion de las habilidades gerenciales
La conceptualizacion es:
» Henry Fayol: Técnica, humanistica y conceptuales (Stoner et al., 1996).
» Peter Drucker: Fijacion, motivacion, organizacion, métricas, desarrollo y
formacion. (1954)
» Whetten y Cameron: Personales, interpersonales, grupales. (Whetten, D., &

Cameron, K., 2011)
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» Madrigal Torres: Comunicacion, toma de decisiones, creatividad, liderazgo,
administracion de tiempo, trabajo grupal y asertividad. (Madrigal, 2009)
» Edgar Schein: Aspectos sociales, valores, interpersonales y emocionales.

(Schein, 2003).

2.2.1.3 Habilidades gerenciales en el sistema de salud
Rodriguez et al. (2018) mencionaron que es una agrupacion de actividades que se
relacionan coherentemente entre si para lograr un a meta institucional.

» Hospital: Se define como una organizacion de alta complejidad que combina
recursos humanos, financieros y técnicos para coordinar el trabajo y brindar
servicios a la sociedad (Rodriguez et al., 2018).

» Gerente: Su mision es coordinar recursos en las organizaciones de atencion
médica para brindar atencion médica de calidad con el objetivo de restaurar

la salud. (Rodriguez et al., 2018).

2.2.1.4 Dimensiones
» Motivacion
Lépez (2005), capacidad para inspirar deseo y compromiso en otros para

participar en actividades especificas para lograr y alcanzar metas.

» Comunicacion efectiva
Medina (2016), se puede definir como el intercambio de mensajes, ideas o
experiencias entre una mente y otra. Los lideres pueden transmitir estos

mensajes y su eficacia marcaré el desempefio del liderazgo.
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» Manejo de conflictos laborales
Madrigal (2009), es la direccion para acordar las diferencias que surgen en
los procesos propios del laburador, completando las etapas de diagnostico de
las causas fundamentales de los conflictos, estrategias de resolucion de

conflictos, ejecucion de estrategias y resolucion exitosa de conflictos.

» Solucién de problemas
Acevedo, Linares y Cachay (2010), El talento de editar condiciones
indeseables en el estado y lograr cosas deseadas o predefinidas realizando
pasos: identificar y definir el problema, soluciones, evaluar y seleccionar

alternativas, implementar y monitorear la solucion.

» Trabajo en equipo
Medina (2010), son seres que faenan que ven alcanzar un objetivo comun.
Los objetivos comunes son mds importantes que los objetivos individuales.
Los resultados se pueden mejorar teniendo en cuenta la adicion de saberes,

experiencia y destrezas de los miembros del grupo.

2.2.2 Desempeiio laboral

2.2.2.1. Definicion

Robbins (2009) dijo: El hecho es que la mayoria de instituciones pone en practica
las condiciones de sus laburadores y que tareas estas puestas en el perfil laboral y mas

orientadas a los servicios, por lo que se necesita mas informacion.

Existen tres conductas:
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1) Desenvolvimiento laboral.
2) Civismo.

3) Escases de responsabilidad.

Robbins y Coulter (2014) sostuvo: Lo definen como el proceso de determinar si
una organizacion (o persona o proceso) estd logrando con éxito sus actividades y objetivos
laborales. En general, los indicadores de desenvolvimiento en la institucion, las cuales

proporcionan una serie de test que buscan cumplir el objetivo estratégicos.

2.2.2.2. Importancia del desemperio

Berrocal (1994) sostuvo: La organizacion que examina el desenvolvimiento del
obrero, la cual determina en qué medida un individuo contribuye al logro de los estandares
requeridos para un puesto o puesto y las 37 metas de la organizacion; Proporciona las
actividades necesarias para su desarrollo profesional y personal y, por tanto, aumenta su

compromiso futuro.

2.2.2.3. Evaluacion del desempeiio mediante investigacion de campo

Chiavenato (2007) evidencia las ventajas:

1) Antes de las dos fases iniciales, se incluye un analisis de la estructura del
puesto y un andlisis de las competencias y cualificaciones profesionales
necesarias, de modo que el directivo pueda ver intuitivamente el contenido
del puesto y las competencias de las que es responsable, las competencias y

conocimientos que requieren.
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5)
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Fomentar relaciones beneficiosas con expertos en evaluaciéon que brinden a
los gerentes consultoria y capacitacion de alto nivel en evaluacion de
personal.

Permite un examen explicito.

Permite una planeacion de acciones.

Permite ligarlo.

Predomina la responsabilidad.

Método eficiente.

2.2.2.4. Factores que influyen en el desemperio laboral

Quintero et al. (2008) son:

>

Satisfaccion en el trabajo: Es la agrupacion de sensacion que tienen los
empleados hacia su trabajo, que se manifiesta en una determinada postura
laboral. Esto esta relacionado con la naturaleza de la faena, control, forma
organizacional, etc.

Autoestima: Es un factor que se debe tener en cuenta, es un conjunto de
necesidades individuales que expresa la necesidad de alcanzar una accion en
la empresa y el reconocimiento en equipo de trabajo.

Trabajo en equipo: Es fundamental sefialar que el trabajo realizado por el
personal puede mejorarse si esta en friccion con las personas que utilizan o
prestan el servicio, o forman parte de un equipo de trabajo cuya calidad pueda
evaluarse.

Capacidad el trabajador: La formacion laboral es la agrupacion de la
manera que se implementa dentro de los recursos personales para esos

trabajadores que lleguen a desempenar sus funciones manera eficiente.
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2.2.2.5. Dimensiones
v Logro de metas
Bateman y Snell (2009), las metas de los empleados del area de la salud estan
relacionadas con los respuestas o cumplimiento de los indicadores, y
establecer nuevas metas requiere labor en equipo. Esta dimension se logra
categorizar:
v" Responsabilidad asignada

v Objetivos alcanzados

v" Iniciativa

Para Aguillar y Vargas (2010), los braceros deben tomar la iniciativa para
desempefiar sus acciones exitosamente, porque todo gestor debe
comprometerse a producir algo que sea beneficioso para la institucion. El
cumplir las tareas asignadas es muy importante para cualquier organizacion;
por lo tanto, los braceros deben tener caracteristicas diferentes. Esta
dimension se logra categorizar:

v Tomas de decisiones

v’ Liderazgo

v" Proactividad

v Relaciones interpersonales
Para Alligood (2015), se debe alentar a los empleados a guardar coherencia
con su entorno laboral de manera mas efectiva. Esta dimension se logra
categorizar:

v Respeto a los demds
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v" (Claridad

v" Datos

2.3. Bases Filosoficas

Modelo de promocion de la salud - Nola Pender

Thompson, Burton y Clarke (1998), sustenta la conceptualizacion estructuralista
se basan en la teoria de la burocracia y las relaciones interpersonales y consideran a la
compafiia como una unidad social en la que diferentes grupos sociales y diferentes
estructuras cooperan y crean un nuevo concepto que evalua la estructura de la empresa.
La teoria establece que la estructura debe existir tanto en las organizaciones formales
como en las informales porque la empresa funciona como un todo en relaciéon con su
entorno y los procesos estan interrelacionados para lograr los objetivos institucionales.

La empresa en su conjunto participa en la economia empresarial.

2.4. Definiciones de términos basicos

e Gerencia: Una organizacion es un grupo de individuos que estan interconectadas en un
orden determinado y desarrollan acciones disefiadas para lograr uno o mds objetivos
(Arnoletto, 2014).

e Gestion del desempeiio: Es una accion sistematica en el que la organizacion une a todos
los empleados y a través de acciones mejora la efectividad de la organizacion (Whitehead
, C., & Pankhurst, M. , 2009).

e Habilidades conceptuales: Capacidad para planificar y controlar de manera responsable,

y lograr de manera eficaz y eficiente en la gestién organizacional (Madrigal, 2009).
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e Habilidades técnicas: El conocimiento nos permite realizar operaciones informaticas,
comunicarnos, gestionar equipos y componentes informaticas y tomar decisiones (Reyes
K., 2016).

e Habilidades humanas: Capacidad para cooperar, motivar, trabajar con empatia,
reconocer el grupo y sentirse parte de la organizacion (Reyes E. , 2022)

e Motivacion laboral: Es la cardinalidad entre el individuo y el medio ambiente (Griffin,

R. & Moorhead, G. , 2017).

2.5. Hipotesis de investigacion
2.5.1. Hipétesis general
La relacion entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral en el personal

de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023, es significativa.

2.5.2. Hipdtesis Especificas

e Larelacion entre la motivacion y el desempefio laboral en el personal de salud del
Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023, es significativa.

e Larelacion entre la comunicacion efectiva y el desempeno laboral en el personal
de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023, es
significativa.

e La relacion entre el manejo de conflictos laborales y el desempefio laboral en el
personal de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023,

es significativa.



23

e Larelacion entre la solucion de problemas y el desempeiio laboral en el personal
de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023, es
significativa.

e La relacion entre el trabajo en equipo y el desempeio laboral en el personal de
salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023, es

significativa.

2.6. Operacionalizacion de las variables
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Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Items Instrumento
i . Estimular 1-3
- . Las habilidades gerenciales se . * .
Las habilidades de liderazgo . S gerenciaies Motivacion ¢ Compromiso 4-5
. categorizan en cinco -
son comportamientos que las dimensiones como: La e Cumplimiento 67
personas realizan para lograr . L o Int bi 8_ 10
resultados ara UDOS motivacion, comunicacion Comunicacion ntercamobio
especificos deﬁi socie dagd Eas efectiva, manejo de conflictos efectiva ° Tr.ansmltlr o 11-12
harl))ilidades distinguen a. los laborales, solucion de .N“’/el & reahzac'lon oo
individuos orgue son problemas y trabajo en equipo. Manejo de * Origen d.eldconﬂllctf), 15 - }g
simplemente coI;n ?)rtamientos Estas _estdn enmarcadas en conflictos . E'Strate'g’la cle o UCtIOI} 1; - 20
Habilidades ﬁsi(f)os ue otfos ueden indicadores como laborales :GJ eracio ZCStra e%ila 21- 22 Cuestionario
gerenciales analizar quro o to d% s los estimulacion, generacion, eneracion de acuerdos
individu.os tienen las mismas realizacion, estrategias  de * Identificar problema 23— 24
habilidades, por lo que existen SC1Ucion, identificacion de Solucién de * Soluciones altemativas 25— 26
P q problemas, generacién de ¢ Evaluacién y seleccion de 2728
grupos que son capaces de . problemas alternativas
realizar habilidades acuerdos, evaluaciones, — v o 29— 30
extraordinarias de manera seleccién  de  alternativas, " Pxito de fa solucion
. buscar metas en comun, entre e Fomentar y buscar metas comunes
efectiva(Whetten, D., & otros. (Alegria y Alarcén problema y 31— 32
Cameron, K., 2011) 2021) Trabajo en equipo « Privilegiar metas comunes ;2 - ;;
e Ponderacion del conocimiento
Es una forma en la que los El desempeﬁo laboral s o Responsabilidad asignada 1-5
. S categoriza en tres  Logro de metas L
miembros de una organizacion ;o e Objetivos alcanzados 6-9
trabajan  cficazmente  para caracteristicas como: Logro de
Desempeiio L . metas, iniciativa y relaciones N
lab pl lograr un  objetivo comin interpersonales. Estas estan ¢ Toma de decisiones 10— 16
abora respetando reglas del juego o o Lid 17— 21
redeterminadas. Por lo tanto enmarcadas en indicadores Iniciativa 1derazgo
Se Lede seﬁ;ﬂar e 12; como la  responsabilidad * Proactividad 22-25
pu 4 asignada, objetivos Cuestionario
definicion establece que el alcanzados toma de
desempeio laboral se refiere a decisiones ’ liderazeo
la forma en que un empleado - g0,
d fa of ‘ proactividad, respeto a los ' * Respeto 26— 31
ﬁfrsliigﬁzrslaenelgczlznmizsz Zliz demés’ claridad de . Relaciones e Claridad 32 - 36
p P comunicacién y informacién  interpersonales * Datos 37— 41

alcanzar los objetivos fijados.
(Stoner, 1996)

en entorno laboral (Bateman y
Snell, 2009)
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CAPITULO III

METODOLOGIA

3.1. Diseifio de la investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

Se empleo una investigacion de tipo basica.

3.1.2. Nivel de investigacion

Se empleo una investigacion de nivel correlacional.

3.1.3. Disefio de investigacion

Se empleo una investigacion de disefio no experimental.

3.1.4. Enfoque de investigacion

Se empleo una investigacion de enfoque cuantitativo.

3.2. Poblacion y muestra

3.2.1. Poblacion

La poblaciéon lo conformaron 70 profesionales de la salud del hospital Laura Esther

Rodriguez Dulanto.
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3.2.2. Muestra
La muestra lo conformaron 59 profesionales de la salud del hospital Laura Esther

Rodriguez Dulanto, mediante féormula:

(1.96)2(0.5)(0.5)(70)
"~ (0.05)2(69)+(1.96)2(0.5)(0.5)

= 59 profesionales

Criterios de inclusion
v Profesionales de la salud que laboran en el hospital Laura Esther

Rodriguez Dulanto.

v Profesionales de la salud que aceptan voluntariamente participar en la
investigacion.
v Profesionales de la salud sin limitaciones o complicaciones de

comunicacion (muda o sorda)

v Profesionales de la salud con plena salud mental.

Criterios de exclusion

v Profesionales de la salud que no laboran en el hospital de Laura Esther
Rodriguez Dulanto.

v Profesionales de la salud que no desean participar en la investigacion.

v Profesionales de la salud con limitaciones o complicaciones de
comunicacion (muda o sorda)

v Profesionales de la salud con problemas de salud mental.
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3.3. Técnicas de recoleccion de datos
3.3.1. Técnicas
3.3.1. Técnicas a emplear

La técnica que se empled fue la encuesta para ambas variables.

3.3.2. Descripcion del instrumento
3.3.2.1 Instrumento 1: Habilidades gerenciales
El primer instrumento es un cuestionario, que engloba un total de 37 items, con

una escala tipo Likert:

Nivel Rango
Bajo 37 — 86 pts.

Medio 87 — 136 pts.
Alto 137 — 185 pts.

3.3.2.2 Instrumento 2: Desemperio laboral
El segundo instrumento es un cuestionario, que engloba un total de 41 items con

una escala tipo Likert:

Nivel Rango
Deficiente 41 — 95 pts.
Regular 96 — 150 pts.
Bueno 151 — 205 pts.
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3.3.2.3 Validez
Se tomaron las validaciones de 3 profesionales especializados (Anexo 2), los

cuales informaron mediante un juicio de los expertos.

3.3.2.4 Confiabilidad

Se empleo el Alfa de Cronbach para cada instrumento.

3.4. Técnicas para el procesamiento de la informacion

v Para el muestreo: Aleatorio simple

La técnica del muestreo es al azar.

v" Para la recoleccion de datos

Recoleccion de informacion por la institucion
- Se clasifico segun sus caracteristicas

- Se llevo a procesar

- Se delibero

- Por altimo se describid estadisticamente.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Resultados

4.1.1. Habilidades gerenciales

Tabla 1

Categoria de las habilidades gerenciales

f h h valido H
Bajo 1 1,7 1,7 1,7
Medio 15 25,4 25,4 27,1
Alto 43 72,9 72,9 100,0
Total 59 100,0 100,0

Nota:Propia

Categoria de las habilidades gerenciales

.Bajo
W vzdio
W Alto

Figura 1. Habilidades gerenciales

De las habilidades gerenciales, se observa que el 1.7% de los profesionales
afirman que la facilidad de conduccion del empleado de salud desarrolladas en la
institucion hospitalaria es de nivel bajo; el 25.4% de los profesionales afirman que la

facilidad de conduccion del empleado de salud desarrolladas en la institucion hospitalaria
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es de nivel medio y el 72.9% de los profesionales afirman que la facilidad de conduccion
del empleado de salud desarrolladas en la institucion hospitalaria es de nivel alto, la cual
se sustenta en la adecuada clasificacion de los empleados de la salud, en el abastecimiento
constante de materiales y equipos a las unidades asignadas a su responsabilidad, en la
flexibilidad de cambios de turno o areas segun los requerimientos o escenarios requeridos,
en el manejo y acopio de informacion para su tratamiento, en el manejo adecuado de
conflictos o intereses laborales, en la planificacion y organizacion de tareas que llevan los

empleados de la salud en sus servicios.

Tabla 2

Categoria motivacion

f h h valido H
Bajo 1 1,7 1,7 1,7
Medio 17 28,8 28,8 30,5
Alto 41 69,5 69,5 100,0
Total 59 100,0 100,0

Nota:Propia
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Categoria de la motivacion

.Bajo
Wl Medio
W Ao

Figura 2. Motivacion

De la motivacion, el 1.7% de los profesionales afirman que la motivacion acerca
de la facilidad de conduccion del empleado de salud desarrolladas en la institucion
hospitalaria es de nivel bajo; el 28.8% de los profesionales afirman que la motivacién
acerca de la facilidad de conduccion del empleado de salud desarrolladas en la institucion
hospitalaria es de nivel medio y el 69.5% de los profesionales afirman que la motivacién
acerca de la facilidad de conduccion del empleado de salud desarrolladas en la institucion
hospitalaria es de nivel alto, esto sustentado en la adecuada administracion de trabajos
segun la especialidad del personal, la asignacion de tareas poco frecuente a lo expuesto
diariamente en sus servicio, en la motivacién de su personal para incrementar la
productividad, a llegar a los objetivos institucionales reforzado en la ayuda mutua, en el
trato adecuado por las autoridades de turno, en el abastecimiento oportuno de recursos
para lograr sus metas institucionales y el reconocimiento oportuno de las autoridades por

su labor al personal de salud.



Tabla 3

Categoria de comunicacion efectiva
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f h valido
Bajo 2 34 3,4 34
Medio 18 30,5 30,5 33,9
Alto 39 66,1 66,1 100,0
Total 59 100,0 100,0

Nota: Propia

Figura 3. Comunicacion efectiva

Categoria de la comunicacion efectiva
HBajo
M Medio
M At

De la comunicacion efectiva, el 3.4% de los profesionales afirman que la

comunicacion efectiva acerca de la facilidad de conduccion del empleado sanitario

desarrolladas en la institucion hospitalaria es de nivel bajo; el 30.5% de los profesionales

afirman que la comunicacion efectiva acerca de la facilidad de conduccion del empleado

sanitario desarrolladas en la institucion hospitalaria es de nivel medio y el 66.1% de los

profesionales afirman que la comunicacion efectiva acerca de la facilidad de conduccion

del empleado sanitario desarrolladas en la institucion hospitalaria es de nivel alto, esto

sustentado en la flexibilidad y comprension de las autoridades a la hora de escuchar sus

opiniones, en la adecuada orientacion a su personal de los servicios donde se desempefian,
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en la oportuna comunicacion entre las partes, en la claridad de correspondencia entre el
empleado sanitario, en la retroalimentacion de sus actividades laborales y la diversidad
de informacion que refeccionan las autoridades para tomas una mejor decision en

beneficio del personal.

Tabla 4

Categoria del manejo de conflictos laborales

f h h vilido H

Bajo 3 5,1 5,1 51
Medio 15 25,4 25,4 30,5
Alto 41 69,5 69,5 100,0
Total 59 100,0 100,0

Nota:Propia

Categoria del manejo de conflictos laborales

B30
[l Medio
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Figura 4. Manejo de conflictos laborales

Del manejo de conflictos laborales, el 5.1% de los profesionales afirman que el
manejo de conflictos laborales acerca de la facilidad de conduccién del empleado
sanitario desarrolladas en la institucion hospitalaria es de nivel bajo; el 25.4% de los
profesionales afirman que el manejo de conflictos laborales acerca de la facilidad de

conduccion del empleado sanitario desarrolladas en la institucion hospitalaria es de nivel
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medio y el 69.5% de los profesionales afirman que el manejo de conflictos laborales
acerca de la facilidad de conduccion del empleado sanitario desarrolladas en la institucion
hospitalaria es de nivel alto, esto sustentado en la adecuada decision ante conflictos
laborales, en la valoracién de oportuna del personal de salud ante ambientes laborales
tensos, en la variedad de soluciones planteadas por las autoridades con el fin de tomas
decisiones justas, en la calma y tranquilidad del personal de salud ante escenarios
dificultosos y en el seguimiento que se le da a las situaciones dificultosas o problematicas
para la institucion, con la finalidad de controlar y manejar la situacion, en la prevencion

e identificacion de escenarios conflictivos.

Tabla 5

Categoria de la solucion de problemas

f h h vélido H
Bajo 0 0,0 0,0 0,0
Medio 20 33,9 33,9 33,9
Vilido
Alto 39 66,1 66,1 100,0
Total 59 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia
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Categoria de la solucién de problemas

E medio
M Alto

Figura 5. Solucion de problemas

De la solucion de problemas; donde ningun profesional afirman que el arreglo de
cuestiones empleadas en las facilidad de conduccion del personal de salud desarrolladas
en la institucion hospitalaria es de nivel bajo; el 33.9% de los profesionales afirman que
la cuestiones empleadas en las facilidad de conduccion del personal de salud desarrolladas
en la institucion hospitalaria es de nivel medio y el 66.1% de los profesionales afirman
que la cuestiones empleadas en las facilidad de conduccion del personal de salud
desarrolladas en la institucion hospitalaria es de nivel alto, esto sustentado en la claridad
para resolver problemas en los ambientes laborales, la variedad de posiciones de los
responsables de los servicios para identificar las posibles soluciones, en la cantidad de
soluciones alternativas que presenta la institucion a la hora de tener problemas dentro del
ambiente laboral, las autoridades toman en cuenta la opinion de sus trabajadores y en la
oportuna supervision con el fin de prevenir conflictos laborales o problemas en su

Servicio.



Tabla 6

Categoria de trabajo en equipo
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f Porcentaje h valido H
Bajo 0 0,0 0,0 0,0
Medio 15 25,4 25,4 25,4
Alto 44 74,6 74,6 100,0
Total 59 100,0 100,0
Nota:Propia
Categoria del trabajo en equipo
E medio
M Alto

Figura 6. Trabajo en equipo

Del trabajo en equipo, donde ningtn profesional afirman que el trabajo en equipo

se fomenta en las facilidad de conduccion del empleado de salud desarrolladas en la

institucion hospitalaria es de nivel bajo; el 25.4% de los profesionales afirman que el

trabajo en equipo que se fomenta en las habilidades gerenciales del personal de salud

desarrolladas en la institucion hospitalaria es de nivel medio y el 74.6% de los

profesionales afirman que el trabajo en equipo se fomenta en las facilidad de conduccion

del empleado de salud desarrolladas en la institucion hospitalaria es de nivel alto, esto

sustentado en coherencia del empleado sanitario que solo busca garantizar el éxito
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profesional, en la participacion espontanea del personal que favorecen el trabajo en

equipo, en la vision por parte de las autoridades que buscan el adecuado labor grupal, en

la transparencia de las metas institucionales, en las diversas alternativas de sus empleados

que se dan cuenta para bien de la institucion.

4.1.2. Formacion en valores

Tabla 7

Categoria del desempeiio laboral

f h h valido H
Deficiente 1 1,7 1,7 1,7
Regular 18 30,5 30,5 32,2
Bueno 40 67,8 67,8 100,0
Total 59 100,0 100,0

Nota:Propia

Categoria del desempefio laboral

Figura 7. Desempeio laboral

M Deficients
W Regular
Bueno

Del desempeio laboral, donde el 1.7% de los profesionales manifiestan que el

desembargo laboral del empleado sanitario desarrolladas en la institucion hospitalaria
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categoria deficiente; el 30.5% de los profesionales manifiestan que el desembargo laboral
del empleado sanitario desarrolladas en la institucion hospitalaria es de categoria regular
y el 67.8% de los profesionales manifiestan que el desembargo laboral del empleado
sanitario desarrolladas en la institucion hospitalaria es de categoria bueno, esto sustentado
en los aportes que de los profesionales respecto a la planificacion operativa en sus
servicios, en la adecuada decision que se toman para llevar la direccion de la institucion
de manera adecuada, en el cumplimiento de las metas, en la aplicacion de hechos
alternativos para llegar a lo trazado, en el nivel de conocimiento de sus funciones y
deberes con la institucion, en la proactividad para desarrollar soluciones optimas, en el
esmero y dedicacion que tienen el personal de salud en su atencion diaria, en el manejo

adecuado de la informacion sin perjudicar a la institucion o a sus compaiieros.

Tabla 8

Categoria del logro de metas

f h h valido H
Deficiente 1 1,7 1,7 1,7
Regular 16 27,1 27,1 28,8
Bueno 42 71,2 71,2 100,0
Total 59 100,0 100,0

Nota:Propia
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Categoria del logro de metas

EDeficients
W Regular
Buena

Figura 8. Logro de metas

Del logro de metas, donde el 1.7% de los profesionales manifiestan que el logro
de metas respecto al desembargo de labor del empleado sanitario en la institucion
hospitalaria es de categoria deficiente; el 27.1% de los profesionales manifiestan que el
logro de metas respecto al desembargo de labor del empleado sanitario en la institucion
hospitalaria es de categoria regular y el 71.2% de los profesionales manifiestan que el
logro de metas respecto al desembargo de labor del empleado sanitario en la institucion
hospitalaria es de categoria bueno, esto sustentado en la ayuda profesional sanitario para
desarrollar la planificacion estratégica de la institucion, en la adecuada organizacion del
personal de salud, en la agrupacién de la labor diaria, en la transmision de informacion a
sus companeros con la finalidad de cumplir las metas, en la oportuna decision para lograr
cambios en su servicio, en el cumplimiento de sus actividades segtn lo planificado, en la
contribucion de la mejora de su servicio y en la oportuna comunicaciéon con su jefe

inmediato ante necesidades personales o institucionales.
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Tabla 9

Categoria de la iniciativa

f h h valido H
Deficiente 2 34 3,4 34
. Regular 15 25,4 25,4 28,8
Valdo b eno 42 712 71,2 100,0
Total 59 100,0 100,0
Nota:Propia

Categoria de lainiciativa

M Deficients
W Regular
M Bueno

Figura 9. Iniciativa

De la iniciativa; donde el 3.4% de los profesionales manifiestan que la iniciativa
respecto al desembargo de empleo del trabajador sanitario en la institucion hospitalaria
es de categoria deficiente; el 25.4% de los profesionales manifiestan que la iniciativa
respecto al desembargo de empleo del trabajador sanitario en la institucion hospitalaria
es de categoria regular y el 71.2% de los profesionales manifiestan que la iniciativa
respecto al desembargo de empleo del trabajador sanitario en la institucion hospitalaria
es de categoria bueno, esto sustentado en la adecuada decision sin esperar que le

indiquen, en el acierto de normativas o cumpliendo las especificaciones de su puesto, en
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la creacion de métodos ante escenarios complicados, en el saber de las funciones de su
cargo o ares de trabajo, en fomentar la respuestas de logros del sector o servicio, en las
acciones que requiere en su puesto basado en las tareas y perceptibilidad de los
individuos, en la prontitud ante situaciones de riesgos en el trabajo, en la proactiva en la
busqueda de soluciones y en expresar adecuadamente sus emociones y empatia hacia la

otra persona.

Tabla 10

Categoria de las relaciones interpersonales

f h h valido H
Deficiente 0 0,0 0,0 0,0
Regular 22 37,3 37,3 37,3
Bueno 37 62,7 62,7 100,0
Total 59 100,0 100,0

Nota:Propia

Categoria de las relaciones interpersonales

ERegular
W Busno

Figura 10. Relaciones interpersonales
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De las relaciones interpersonales, ningin profesional manifiestan que las
coherencias individuales respecto al desembargo de trabajo del empleado sanitario en la
institucion hospitalaria es de categoria deficiente; el 37.3% de los profesionales
manifiestan que las coherencias individuales respecto al desembargo de trabajo del
empleado sanitario en la institucion hospitalaria es de categoria regular y el 62.7% de los
profesionales manifiestan que las coherencias individuales respecto al desembargo de
trabajo del empleado sanitario en la institucion hospitalaria es de categoria a bueno, esto
sustentado en el cuidado oportuna del empleado sanitario, en el respeto de sus
compaiieros de trabajo, en la cordialidad y buen trato en su ambiente laboral, en la
concentracion de sus actividades laborales, en el trato a los usuarios sin segmentar o
diferenciar, en la confianza que tienen el personal para transmitir sus ideas a sus
superiores, en el seguimiento de sus actividades pendiente o de largo proceso, la
aclaracion de dudas a los usuarios, en la disponibilidad para atender a los usuarios, en la
investigacion que ponen el personal de salud ante escenarios nuevos, en el manejo

adecuado y preciso de la informacion que transcurre en la institucion.

4.2. Contrastacion de hipotesis

Prueba de normalidad de habilidades gerenciales
Ho: Los datos de la variable habilidades gerenciales no difieren de una distribucion
normal
Hi: Los datos de la variable habilidades gerenciales difieren de una distribucion

normal



Tabla 11

Prueba

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl Sig.

Habilidades gerenciales

,151 59 ,002

Frecuencia

80 100

Histograma — Mormal

Media = 144 25
Desviacion estandar = 20,581
=]

140 160 180

Habilidades gerenciales

Figura 11. Histograma y curva normal de las habilidades gerenciales

Se acepta la hi.

Prueba de normalidad desempeiio laboral
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Ho: Los datos de la variable desempefio laboral no difieren de una distribucion normal

Hi: Los datos de la variable desempefio laboral difieren de una distribucién normal

Tabla 12

Prueba

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl Sig.

Desempeiio laboral

,133 59 ,011




Histograma

20

Frecuencia

100 120 140 160 180 200

Desemperio laboral

Figura 12. Histograma y curva normal del desempefio laboral

Se acepta la hi.

Hipétesis general

— Normal

Media = 160,2
Desviacion estandar = 21 515
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Ho: La relaciéon entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral en el

personal de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023, no es

significativa.

Hi: La relacion entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral en el

personal de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023, es

significativa.
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Tabla 13
Correlacion entre las habilidades gerenciales (HG) y desempeiio laboral (DL)

HG DL
Rho de Spearman HG Correlacion 1,000 ,6107
Sig. . ,000
N 59 59
DL Correlacion ,6107 1,000
Sig ,000 .
N 59 59

Se acepta la hi.

Hipotesis especifica 1

Ho: La relacion entre la motivacion y el desempeiio laboral en el personal de salud
del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023, no es significativa.

Hi: Larelacion entre la motivacion y el desempeiio laboral en el personal de salud

del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023, es significativa.

Tabla 14

Correlacion entre la motivacion (MO) y desempeiio laboral (DL)

MO DL
Rho de Spearman MO Correlacion 1,000 ,593"
Sig. . ,000
N 59 59
DL Correlacion ,593" 1,000
Sig. ,000 .
N 59 59

Se acepta la hi.



Hipotesis especifica 2
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Ho: La relacion entre la comunicacion efectiva y el desempefio laboral en el

personal de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023, no es

significativa.

Hi: La relacion entre la comunicacion efectiva y el desempefio laboral en el

personal de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023, es

significativa.

Tabla 15

Correlacion entre la comunicacion efectiva (CE) y desemperio laboral (DL)

CE DL
Rho de Spearman CE Correlaciéon 1,000 432"
Sig. . 000
N 59 59
DL Correlacion 4327 1,000
Sig, 000 .
N 59 59

Se acepta la hi.

Hipotesis especifica 3

Ho: La relacion entre el manejo de conflictos laborales y el desempefio laboral en

el personal de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023, no es

significativa.

Hi: La relacion entre el manejo de conflictos laborales y el desempefio laboral en

el personal de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023, es

significativa.
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Tabla 16

Correlacion entre el manejo de conflictos laborales (MCL) y desempeiio laboral (DL)

MCL DL
Rho de Spearman MCL Correlacion 1,000 ,6057
Sig. . ,000
N 59 59
DL Correlacion ,605™ 1,000
Sig. ,000 .
N 59 59

Se acepta la hi.

Hipotesis especifica 4

Ho: La relacion entre la solucion de problemas y el desempefio laboral en el
personal de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023, no es
significativa.

Hi: La relacion entre la solucion de problemas y el desempefio laboral en el
personal de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023, es

significativa.

Tabla 17

Correlacion entre la solucion de problema (SP) y desemperio laboral (DL)

SP DL
Rho de Spearman SP Correlacion 1,000 ,549"
Sig. . ,000
N 59 59
DL Correlacion ,549™ 1,000
Sig. ,000 .
N 59 59

Se acepta la hi.
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. Hipotesis especifica 5
Ho: La relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral en el personal
de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023, no es significativa.
Hi: La relacion entre el trabajo en equipo y el desempeiio laboral en el personal

de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023, es significativa.

Tabla 18

Correlacion entre el trabajo en equipo (TE) y desemperio laboral (DL)

TE DL
Rho de Spearman TE Correlacion 1,000 ,573"
Sig. . ,000
N 59 59
DL Correlacion 5737 1,000
Sig. ,000 .
N 59 59

Se acepta la hi.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1. Discusion de resultados

La relacion entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral en el personal
de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023, es
significativa. Esto sustentado en la adecuada distribucion de los profesionales de
la salud, en el abastecimiento constante de materiales y equipos a las unidades
asignadas a su responsabilidad, en la flexibilidad de cambios de turno o areas
segin los requerimientos o escenarios requeridos, en el manejo y acopio de
informacion para su tratamiento, en el manejo adecuado de conflictos o intereses
laborales, en la planificacion y organizacion de tareas que desarrollan los
profesionales de la salud en sus servicios; en los aportes que de los profesionales
respecto a la planificacion operativa en sus servicios, en la adecuada decision que
se toman para llevar la direccion de la institucion de manera adecuada, en el
cumplimiento de las metas, en la aplicacion de procesos alternativos con el fin de
cumplir las metas trazadas, en el nivel de conocimiento de sus funciones y deberes
con la institucion, en la proactividad para desarrollar soluciones optimas, en el
esmero y dedicacion que tienen el personal de salud en su atencion diaria, en el
manejo adecuado de la informacion sin perjudicar a la institucion o a sus
compaifieros. Este resultado guarda similitud con lo expresado por Herdoiza
(2020) nos evidencia que comportamiento organizacional incide directamente y

del desembargo de trabajo del personal de enfermeria. Gonzales (2022) nos indica
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que las habilidades gerenciales empelladas por los responsables de la salud

guardan una correlacion con el desembargo de trabajo del empleado sanitario.

La relacion entre la motivacion y el desempetio laboral en el personal de salud del
Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023, es significativa. Esto
sustentado en la adecuada administracion de trabajos seglin la especialidad del
personal, la asignacion de tareas poco frecuente a lo expuesto diariamente en sus
servicio, en la motivacién de su personal para incrementar la productividad, a
cumplir las metas establecidas por la institucion reforzado en la ayuda mutua, en
el trato adecuado por las autoridades de turno, en el abastecimiento oportuno de
recursos para lograr sus metas institucionales y el reconocimiento oportuno de las
autoridades por su labor al personal de salud; en la participacion de los
profesionales de la salud para desarrollar la planificacion estratégica de la
institucion, en la adecuada organizacion del personal de salud, en la organizacion
de sus actividades cotidianas, en la transmision de informacion a sus compaieros
con la finalidad de cumplir las metas, en la oportuna decision para lograr cambios
en su servicio, en el cumplimiento de sus actividades seglin lo planificado, en la
contribucion de la mejora de su servicio y en la oportuna comunicaciéon con su
jefe inmediato ante necesidades personales o institucionales. Los aspectos de esta
dimension guardan similitud con lo expresado por Rodriguez (2022) refiere que
las habilidades gerenciales empleadas por los responsables del area de la salud, se
basan en el vigor, motivacion. dedicaciéon y compromiso que estas ejercen y en

los establecimientos de salud.
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La relacion entre la comunicacion efectiva y el desempefio laboral en el personal
de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023, es
significativa. Esto sustentada en la flexibilidad y comprension de las autoridades
a la hora de escuchar sus opiniones, en la adecuada orientacion a su personal de
los servicios donde se desempeian, en la oportuna comunicacion entre las partes,
en la claridad de comunicacion entre el personal de salud, en la retroalimentacion
de sus actividades laborales y la diversidad de informacion que refeccionan las
autoridades para tomas una mejor decision en beneficio del personal. Los aspectos
de esta dimension guardan similitud con lo expresado por Lojan et al. (2022), nos
indican que los gerentes de cualquier institucion de salud deben de tener éxito en
su gestion, esto debido a que establece estrategias pertinentes que logran enfrentar
amenazas y brindar oportunidades a la institucion. Rivera (2019) indica que el
grado de comunicacion interna es predictor del desempefio laboral, segun la

percepcion de los trabajadores de las instituciones hospitalarias.

La relacion entre el manejo de conflictos laborales y el desempeio laboral en el
personal de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023,
es significativa. Esto sustentado en la adecuada decision ante conflictos laborales,
en la valoracion de oportuna del personal de salud ante ambientes laborales tensos,
en la variedad de soluciones planteadas por las autoridades con el fin de tomas
decisiones justas, en la calma y tranquilidad del personal de salud ante escenarios
dificultosos y en el seguimiento que se le da a las situaciones dificultosas o
problematicas para la institucion, con la finalidad de controlar y manejar la
situacion, en la prevencion e identificacion de escenarios conflictivos. Los

aspectos de esta dimension guardan similitud con lo expresado por Camacaro
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(2021), nos indica que un gerente en el area de la salud debe proponer trabajo
humanitario, respetando las individualidades, ademas debe de tener mismo

compromiso institucional.

La relacion entre la solucion de problemas y el desempefio laboral en el personal
de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023, es
significativa. Esto sustentado en la claridad para resolver problemas en los
ambientes laborales, en la diversidad de puntos de vista de los responsables de los
servicios para identificar las posibles soluciones, en la cantidad de soluciones
alternativas que presenta la institucion a la hora de tener problemas dentro del
ambiente laboral, las autoridades toman en cuenta la opinion de sus trabajadores
y en la oportuna supervision con el fin de prevenir conflictos laborales o
problemas en su servicio; en la adecuada decision sin esperar que le indiquen, en
la toma de decisiones basadas en normativas o cumpliendo las especificaciones
de su puesto, en el desarrollo de estrategias ante escenarios complicados, en el
conocimiento de las funciones de su cargo o ares de trabajo, en fomentar el final
de las actividades o servicio, en las acciones que requiere en su puesto basado en
las tareas y perceptibilidad de individuos, en la cercania de los peligros en centro
laboral, en la proactiva en la bisqueda de soluciones y en manifestarse sin ninguna
restriccion su emocidon y empatia. Los aspectos de esta dimensiéon guardan
similitud con lo expresado por Cabrera (2020). Indican que los coordinadores de
salud son muy competentes y tienen un adecuado desempefio laboral, esto
sustentado en las soluciones o alternativas de solucion en escenarios con

dificultades..
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La relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral en el personal de
salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023, es
significativa. Esto sustentado en la la coherencia entre los trabajadores sanitarios
que solo busca garantizar el éxito profesional, en la participacion espontanea del
personal que favorecen el trabajo en equipo, en la visidbn por parte de las
autoridades que buscan el adecuado labor grupal, en la transpariencia de las metas
institucionales, en las diversas opiniones de sus trabajadores que son tomadas en
cuenta para bien e la institucion; en la atencién oportuna del personal de salud, en
el respeto de sus compaferos de trabajo, en la cordialidad y buen trato en su
ambiente laboral, en la concentracion de sus actividades laborales, en el trato a los
usuarios sin segmentar o diferenciar, en la confianza que tienen el personal para
transmitir sus ideas a sus superiores, en el seguimiento de sus actividades
pendiente o de largo proceso, la aclaraciéon de dudas a los usuarios, en la
disponibilidad para atender a los usuarios, en la investigacion que ponen el
personal de salud ante escenarios nuevos, en el manejo adecuado y preciso de la
informacion que transcurre en la institucion. Los aspectos de esta dimension
guardan similitud con lo expresado por Lojan et al. (2022), nos indican que le
liderazgo que ejerce un gerente en cualquier institucion de la salud, estd
sustentado en la integracion, en la orientacion adecuada de su personal a cargo y

en la relacion entre las partes de una organizacion.



54

CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

e Larelacion entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral en el personal
de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023, es
significativa.

e Larelacion entre la motivacion y el desempefio laboral en el personal de salud del
Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023, es significativa.

e La comunicacion efectiva y el desempeiio laboral en el personal de salud del
Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023, es significativa.

e La relacion entre el manejo de conflictos laborales y el desempefio laboral en el
personal de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023,
es significativa.

e Larelacion entre la solucion de problemas y el desempeiio laboral en el personal
de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto durante el 2023, es
significativa.

e Basado en la prueba de hipotesis que arrojo una correlacion positiva moderada de
0.573, podemos concluir que la relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio
laboral en el personal de salud del Hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto

durante el 2023, es significativa.
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6.2. Recomendaciones

Se recomienda a las autoridades del hospital implementar talleres o
capacitaciones referidas al desarrollo de habilidades conceptuales, las cuales

mejoraran el desempefio laboral, cumplimiento metas institucionales.

Se recomienda a las autoridades del hospital desarrollar reuniones o charlas
que busquen transmitir su experiencia gerencial. manejo emocional y salud
mental a los trabajadores del area de la salud, esta accidon permitird identificar

areas donde se puede mejorar la gestion de la institucion

Se recomienda a las autoridades del hospital desarrollar estrategias
innovadoras, que logren integrar la investigacion, el desarrollo e innovacion
tecnoldgica, las cuales se deberdn plasmar en metas a corto y largo plaza. Esta
accion permitird un crecimiento institucional y garantizard una adecuada

atencion a la sociedad.

Se recomienda a las autoridades del hospital implementar planes de
capacitacion anual que desarrollen dindmicas de trabajo en equipo en el lugar
de trabajo, que despierte el interés de los colaboradores y los haga sentir
comprometidos con sus deberes y responsabilidades, coadyuva a la

configuracion de los objetivos institucionales.
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Anexo 1: Matriz de consistencia
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Problema Objetivos Hipotesis Variables Indicadores Metodologia
Problema General Objetivo General Hipétesis General _
(Qué relacion existe entre las | Determinar la relaciéon entre las | La relacion entre las habilidades | Variable X: X, Estimular la voluntad Poblacién:
habilidades ~ gerenciales y el | habilidades gerenciales y el | gerenciales y el desempefio laboral | Habilidades gerenciales | %12 Generar compromiso 70 profesionales

desempefio laboral en el personal de
salud del Hospital Laura Esther
Rodriguez Dulanto durante el 2023?

Problema Especificos

1)

2)

3)

4)

5)

(Qué relacion existe entre la
motivacion 'y el desempefio
laboral en el personal de salud
del Hospital Laura Esther
Rodriguez Dulanto durante el
20237

(Qué relacion existe entre la
comunicacion efectiva y el
desempefio  laboral en el
personal de salud del Hospital
Laura Esther Rodriguez Dulanto
durante el 2023?

(Qué relacion existe entre el
manejo de conflictos laborales y
el desempefio laboral en el
personal de salud del Hospital
Laura Esther Rodriguez Dulanto
durante el 2023?

(Qué relacién existe entre la
soluciéon de problemas y el
desempefio laboral en el
personal de salud del Hospital
Laura Esther Rodriguez Dulanto

durante el 2023?

(Qué relacion existe entre el
trabajo en equipo y el
desempefio laboral en el

personal de salud del Hospital
Laura Esther Rodriguez Dulanto
durante el 2023?

desempeiio laboral en el personal
de salud del Hospital Laura Esther
Rodriguez Dulanto durante el 2023.

Objetivos Especificos

1

2)

3)

4)

5)

Establecer la relacion entre la
motivacion y el desempeilo
laboral en el personal de salud
del Hospital Laura Esther
Rodriguez Dulanto durante el
2023.

Establecer la relacion entre la
comunicacion efectiva y el
desempefio laboral en el
personal de salud del Hospital
Laura  Esther  Rodriguez
Dulanto durante el 2023.
Establecer la relacion entre el
manejo de conflictos laborales
y el desempefio laboral en el
personal de salud del Hospital
Laura  Esther  Rodriguez
Dulanto durante el 2023.
Establecer la relacion entre la
soluciéon de problemas y el
desempefio laboral en el
personal de salud del Hospital
Laura  Esther  Rodriguez
Dulanto durante el 2023.
Establecer la relacion entre el
trabajo en equipo y el
desempefio laboral en el
personal de salud del Hospital
Laura  Esther  Rodriguez
Dulanto durante el 2023.

en el personal de salud del Hospital
Laura Esther Rodriguez Dulanto
durante el 2023, es significativa.

Hipadtesis Especificas

1) La relacién entre la motivacion y
el desempefio laboral en el
personal de salud del Hospital
Laura Esther Rodriguez Dulanto
durante el 2023, es significativa.

2) Larelacion entre la comunicacion
efectiva y el desempefio laboral en
el personal de salud del Hospital
Laura Esther Rodriguez Dulanto
durante el 2023, es significativa.

3) La relacion entre el manejo de
conflictos  laborales y el
desempefio laboral en el personal
de salud del Hospital Laura Esther
Rodriguez Dulanto durante el
2023, es significativa.

4) La relacion entre la solucion de
problemas y el desempefio laboral
en el personal de salud del
Hospital Laura Esther Rodriguez
Dulanto durante el 2023, es
significativa.

5) La relacion entre el trabajo en
equipo y el desempeiio laboral en
el personal de salud del Hospital
Laura Esther Rodriguez Dulanto
durante el 2023, es significativa.

Dimensiones

e Motivacion X1

o Comunicacion
efectiva Xo

e Manejo de conflictos
laborales X3

o Solucion de
problemas X4

o Trabajo en equipo Xs

Variable Y:
Desempeiio laboral

o Logro de metas Y1

e Iniciativa Y2

e Relaciones
interpersonales Y3

X, 3. Generar cumplimiento de
objetivos

X, 1 Intercambio de informacion
X, Transmitir ideas y experiencia
X,.. Nivel de realizacion

X3.1. Origen del conflicto
X;.,. Estrategia de solucion
Xs3. Ejecucion de estrategia
X34 Generacion de acuerdos

X4, Identificar problema

X4, Soluciones alternativas
X43. Evaluacion y seleccion de
alternativas

Xy4. Exito de la solucion

Xs.1. Fomentar y buscar metas
comunes problema

Xs.,. Privilegiar metas comunes
X3 Ponderacion del conocimiento

Y .1 Responsabilidad asignada
Y ». Objetivos alcanzados

Y, Toma de decisiones
Y, Liderazgo
Y, 3. Proactividad

Y3, Respeto a los demas
Y3, Claridad en la comunicacion
Y33 Informacion

Muestra:
59 profesionales

Nivel de Investigacion:
Correlacional

Tipo de Investigacion:
Basica

Método de
investigacion: Deductivo

Diseifio:
No experimental

Instrumentos:

Encuesta de 37 items para
la variable X y 41 items
para la variable Y.
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Anexo 2: Instrumentos
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it

CUESTIONARIO PARA MEDIR LAS HABILIDADES GERENCIALES

Estimada profesional, el presente cuestionario forma parte de una investigacion que tiene por
titulo: “Habilidades gerenciales y el desempeiio laboral del personal de salud del hospital
Laura Esther Rodriguez Dulanto, 2023”. Cuyas opiniones personales solamente en de gran

importancia para nuestra investigacion.

Instrucciones: Llenar o Marque con un (X) solo una de las alternativas, si marca mas de una
opcion no se podrd considerar su respuesta, si es complicado escoger entre dos o mas
alternativas, marque la alternativa que se le adecue a su opinion el mayor tiempo, de acuerdo

a los criterios que a continuacion se detallaran:

DATOS PERSONALES

1. Edad: ....... afios

2. Carg0: it

3. Vinculo laboral: Contratado () Nombrado ()
4. Tiempo de servicio: ....... Afos

Escala de medicion: Adaptacion de Alegria y Alarcon (2021).

1 Nunca

2 Casi nunca

3 A veces

4 Casi siempre
5 Siempre

Contenido
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ftem

Motivacion

Los jefes asignan tareas que son interesantes
profesionalmente

Los jefes asignan tareas que son nuevas o poco frecuentes en

: su rutina laboral

3 Los jefes utilizan recompensas para reforzar los desempefios
excepcionales

4 Los jefes ayudan al personal de salud a establecer metas de
desempefio que sean especificas en tiempo y forma

5 Los jefes se aseguran que el personal de salud se sienta
tratados justamente y equitativamente

6 Los jefes brindan al personal de salud recursos necesarios
para tener €xito en una tarea

. Los jefes dan reconocimientos a los logros significativos del
personal de salud

item Comunicacién efectiva

g Los jefes son receptivos para intercambiar puntos de vista
segun la especialidad del personal de salud

9 Los jefes son claros al orientar al personal de salud sobre las
areas o servicios de la institucion

10 Los jefes transmiten con claridad las instrucciones al
personal de salud para que realicen sus labores

1 Los jefes dan retroalimentacion objetiva al personal de salud
en relacion a las actividades que deben realizar

2 Los jefes transmiten con claridad instrucciones que deberan
llevar a cabo el personal de salud

13 Los jefes toman en cuenta las opiniones de del personal de
salud cuando se analiza una situacién

14 Los jefes toman en cuenta las opiniones del personal de
salud para su toma de decisiones

item Manejo de conflictos laborales

5 Los jefes consideran el planteamiento de las partes cuando
hay un conflicto laboral

16 Los jefes buscan de las partes del conflicto laboral la mayor
cantidad de informacién para entender la problematica

17 Los jefes propician que las partes presenten alternativas
de solucioén al conflicto laboral

18 Los jefes dominan sus emociones racionalmente al solucionar
conflictos

19 Los jefes estan al pendiente de que el plan de solucion del
conflicto laboral se realice

20 Los jefes tienen reuniones para dar seguimiento al plan de

solucion del conflicto laboral
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Los jefes ayudan a las partes a encontrar areas en las que

2! estén de acuerdo cuando se presenta un conflicto laboral

2 Los jefes toman decisiones adecuadas basadas en las emociones
racionales de las partes

item Solucion de problemas

93 Los jefes plantean con claridad los problemas a resolver.
Evitan tratar de resolverlos hasta que los hayan definido.

” Los jefes presentan los diferentes angulos de los problemas
a resolver

95 Los jefes plantean posibles escenarios del problema y
soluciones alternativas

2% Los jefes cuentan con técnicas especificas para propiciar
soluciones creativas a los problemas

97 Los jefes consideran las opiniones de los empleados para el
analisis de los problemas

28 Los jefes consideran las opiniones de los empleados para la
solucién de los problemas

29 | Los jefes solucionan exitosamente los problemas

30 Los jefes supervisan las areas de trabajo como prevencion de
problemas laborales

item Trabajo en equipo

31 Los jefes propician que exista cohesion entre los miembros
del equipo

i~ Los jefes favorecen la participacion espontanea del personal
de salud cuando se requiere trabajo en equipo

13 Los jefes establecen una vision clara de lo que el equipo
puede lograr al trabajar juntos

34 Los jefes establecen con claridad metas especificas del
equipo de trabajo

35 qu jefes propician que cuando se trabaja en equipo
exista un propdsito comun

36 Los jefes propician que los empleados expresen sus
diversas opiniones dentro del equipo
Los jefes favorecen que se genere mayor cantidad de ideas y

37 | soluciones cuando se trabaja en equipo que de manera

individual
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

Estimada profesional, el presente cuestionario forma parte de una investigacion que tiene por
titulo: “Habilidades gerenciales y el desempeiio laboral del personal de salud del hospital
Laura Esther Rodriguez Dulanto, 2023”. Cuyas opiniones personales solamente en de gran

importancia para nuestra investigacion.

Instrucciones: Llenar o Marque con un (X) solo una de las alternativas, si marca mas de una
opcion no se podra considerar su respuesta, si es complicado escoger entre dos o mas
alternativas, marque la alternativa que se le adecue a su opinion el mayor tiempo, de acuerdo

a los criterios que a continuacion se detallaran:

Escala: Adaptacion de Gonzalez (2022).

1 Nunca

2 Casi nunca

3 A veces

4 Casi siempre
5 Siempre
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Logro de metas

Aporta a la planificacion estratégica o planificacion operativa del
area

2 | Demuestra organizacion en su area de trabajo

3 | Planea sus labores o funciones de su area de trabajo

4 | Comparte y explica funciones al personal de su area o unidad

5 Maneja los cambios de directrices e imprevistos de su area o
unidad

6 Cumple con las procesos encomendados segin el tiempo
establecido

7 | Contribuye con el mejoramiento en su puesto o area

8 | Cumple y ordena sus actividades laborales

9 Manifiesta a sus superiores las dificultades o necesidades
personales o institucionales

item Iniciativa

10 | Toma decisiones sin esperar que las demas personas se lo indiquen

1 Toma decisiones basadas en normativas o cumpliendo
las especificaciones de su puesto

12 Involucra a las demas personas en el cumplimiento de
los objetivos

13 En escenarios complicados establece estrategias alternativas de
solucion

14 | Conoce las funciones de su cargo o ares de trabajo

15 | Atiende en forma oportuna los requerimientos de su area

16 Asume las consecuencias de sus decisiones, segliin el grado de
responsabilidad de su puesto

17 | Fomenta el cumplimento de los objetivos de su area o servicio

18 Coordina acciones que requiere en su puesto basado en las
tareas y sensibilidad de las personas

19 Asume retos y cumple metas necesarias para el logro de los
objetivos

20 | Consulta soluciones a su equipo de trabajo

21 | Actha con prontitud ante situaciones de riesgos en el trabajo

22 | Es proactiva en la busqueda de soluciones

23 | En situaciones de conflictos intercede para una solucion justa

24 Es importante conocer el origen del conflicto para poder manejar

adecuadamente el problema
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Sabe expresar adecuadamente sus emociones y empatia

25 .

hacia la otra persona
item Relaciones interpersonales

26 | Se preocupa por atender bien a las personas

27 | Respeta el comportamiento de sus compafieros de trabajo

)% Establece relaciones de trabajo cordiales y respetuosas con sus
compaiieros de trabajo

29 Explica sus decisiones y lineas de pensamiento con su entorno
laboral

30 Muestra atencion y concentracion en el intercambio de
comunicacion con las personas

31 Emplea sus wvalores sin hacer diferencia con las demas
personas

32 | Expresar a las personas o superiores sus ideas y necesidades

13 Acepta ideas o necesidades de las usuarias, preservando sus
derechos para que no sean lesionados

34 | Realiza seguimiento de sus procesos administrativos

35 Canaliza la informacion a las personas indicadas, guardando la
seguridad requerida

16 Es prudente con la informaciéon que podria afectar el proyecto o
programa

37 | Brinda su criterio y respuesta de manera clara y seglin su puesto

o Responde a las dudas de las personas usuarias de manera efectiva
y eficaz

39 Muestra disponibilidad y apertura para atender a las personas
usuarias

40 Investiga la situacion consultada por parte de las personas que
atiende

41 Tiene manejo adecuado y preciso de Ila informacion

institucional
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Anexo 3: Juicio de experto

. UNIVERSIDAD NACIONAL
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTO

I. DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y Nombres:

1.2 Titulo de la investigacion: Habilidades gerenciales y el desempefio laboral del personal de
salud del hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto, 2023

1.3 Autor del Instrumento: Bach. Maria luz Tarazona Huertas

II. ASPECTOS A EVALUAR

CRITERIOS TA | A I D

TD

1. (El instrumento recoge informacion que permite dar respuesta al
problema de investigacion?

. ( El instrumento propuesto responde a los objetivos de estudio? X

. (La estructura del instrumento es la adecuada?

. { En instrumento propuesta es adecuado?

. (La secuencia presentada facilita el desarrollo del instrumento?

(=N IR I I S N OS T  \S ]

. { El instrumento de medicion representa verdaderamente las
variables de investigacion?

7. {Los items son claros e entendibles?

S T R e

8. ¢El nimero de items es adecuado para su investigacion?

9. ;La modalidad de respuesta son adecuados para los items? X

s

10. ;Los items presentan codificacion de respuesta?

TA : Totalmente de acuerdo

A : Aceptable

| : Indiferente

D : Desacuerdo

TD : Totalmente en desacuerdo
Observaciones y sugerencias:

\

R Uﬂur"iﬂ‘iﬂ Nacwnal
2\ Joge Fausting Bahches C ll

-rrfLw “uw

Firma y sello de experto
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

JUICIO DE EXPERTO

I. DATOS GENERALES
1.1 Apellidos y Nombres:

1.2 Titulo de la investigacién: Habilidades gerenciales y el desempefio laboral del personal de

salud del hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto, 2023
1.3 Autor del Instrumento: Bach. Maria luz Tarazona Huertas

II. ASPECTOS A EVALUAR

CRITERIOS

1. (El instrumento recoge informaciéon que permite dar respuesta al
problema de investigacion?

2. (El instrumento propuesto responde a los objetivos de estudio?

3. ;La estructura del instrumento es la adecuada?

4. ;En instrumento propuesta es adecuado?

T I B

5. ¢(La secuencia presentada facilita el desarrollo del instrumento?

6. (El instrumento de medicion representa verdaderamente las
variables de investigacion?

<

7. {Los items son claros e entendibles?

8. (El nimero de items es adecuado para su investigacion?

9. {La modalidad de respuesta son adecuados para los items?

10. ¢ Los items presentan codificacion de respuesta?

TA : Totalmente de acuerdo

A : Aceptable

| : Indiferente

D : Desacuerdo

TD : Totalmente en desacuerdo

Observaciones y sugerencias:

Firma y sello de experto
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i

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTO

I. DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y Nombres:

1.2 Titulo de la investigacién: Habilidades gerenciales y el desempefio laboral del personal de
salud del hospital Laura Esther Rodriguez Dulanto, 2023

1.3 Autor del Instrumento: Bach. Maria luz Tarazona Huertas

I1. ASPECTOS A EVALUAR

CRITERIOS TA | A | D | TD
1. El instrumento recoge informacion que permite dar respuesta al X
problema de investigacion?
2. (El instrumento propuesto responde a los objetivos de estudio? X
3. (La estructura del instrumento es la adecuada? X
4. ; En instrumento propuesta es adecuado? X
5. (La secuencia presentada facilita el desarrollo del instrumento? X
6. (El instrumento de medicion representa verdaderamente las X
variables de investigacion?
7. (Los items son claros e entendibles? X
8. (El nimero de items es adecuado para su investigacion? X
9. (La modalidad de respuesta son adecuados para los items? X
10. ;Los items presentan codificacion de respuesta? X

TA : Totalmente de acuerdo

A : Aceptable

I : Indiferente

D : Desacuerdo

TD : Totalmente en desacuerdo

Observaciones y sugerencias:

Firma y sello de experto
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Anexo 4: Confiabilidad de los instrumentos

. UNIVERSIDAD NACIONAL
" JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

HABILIDADES GERENCIALES

ol

Prueba Coeficiente alfa de Cronbach:

La confiabilidad del cuestionario se estimo a través de la Prueba Coeficiente alfa de Cronbach,
la ventaja de este coeficiente reside en que requiere de una sola administracion del instrumento
de medicion. Puede tomar valores entre 0 y 1, donde O significa confiabilidad nula y 1

representa la confiabilidad total.
En el siguiente cuadro se presenta los coeficientes calculados para cada dimension del test.

Formula:

K IZ,.Z

a =
K-1 g

Donde:

K es el numero de items
Y. S7 es la suma de varianza de cada item.

Y S2 es la varianza total de las filas.

Estadistico de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
918 37

Como se puede apreciar el valor del coeficiente esta sobre 0.918. Segin Martins y Palella,
(2012), sefialan que es una Confiabilidad Muy Alta del instrumento. Es decir, se aceptan las

hipotesis planteadas.
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i

DESEMPENO LABORAL

Prueba Coeficiente alfa de Cronbach:

La confiabilidad del cuestionario se estimo a través de la Prueba Coeficiente alfa de Cronbach,
la ventaja de este coeficiente reside en que requiere de una sola administracion del instrumento
de medicion. Puede tomar valores entre 0 y 1, donde O significa confiabilidad nula y 1

representa la confiabilidad total.

En el siguiente cuadro se presenta los coeficientes calculados para cada dimension del test.

Formula:

K IZ,.Z

a =
K-1 g

Donde:

K es el numero de items
Y. S7 es la suma de varianza de cada item.

Y. S2 es la varianza total de las filas.

Estadistico de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,906 41

Como se puede apreciar el valor del coeficiente esta sobre 0.906. Segin Martins y Palella,
(2012), sefialan que es una Confiabilidad Muy Alta del instrumento. Es decir, se aceptan las

hipotesis planteadas.
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: Base de datos

Anexo 5

Variable X: Habilidades gerenciales

4

2

Trabajo en equipo

2 |4 44

4

3

3

5

3

4 4[4

4 |4

4 44

4|4

4|4

4|4

2 [4 [4

5

5

5

5

2 14 |4

5

3

4

3

4 |4

4 |4

Solucién de problemas

4 |4 444

4 |4

4 4444

3

4 |44

3

5

4 |44

5

5

5

3
5

5

4

3

4 |4 |44

4 |44

41444

41444

4 |44

Manejo de conflictos laborales

2
3

4

4 (444

3

4 4[4

2

4 |4 |4

Comunicacion efectiva

5

3

5

4 4[4

4

4 |4

4

4 |4

2

5

2

4

4

4

Motivacion

3

5

4 4444

4 |4 |4

5

4 |4

4 |4

5

NO

10 [4 |4 |4

11

12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26

27

28

29
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4

4

4 41444

4 41444

3

5

5

5

44144

44144

44 lalalalalalalalalala]a

4

4

4

4

4

4

4 |4

30 |4 | 4

31

32
33

34
35

36
37
38
39
40
41

42
43

44
45

46

47

48

49

50 14 [ 4

51

52
53

54
55

56
57
58
59
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: Desempeiio laboral

Variable Y

4

4[4a]2]4

3

4[afalal4

4444

2

4 afalala

3

Relaciones interpersonales

2144

2]afa]a

2]afa]a

3

4afalala

3

3

3

4

4

4]ala]a

4]ala]a

4]ala]a

3

3

3

2

2

2

3

4

3

3

3

4ala]a

4ala]a

3

3

5

5

Iniciativa

4[afa]a

444

5

4[afa]a

5

4[afa]a

3

5

3

3

2

4

2

2

3

4

3

3

3

4afa]a

4afa]a

2(4alalala

2(4alalala

2(4alalala

3

4afalala

3

3

3

4

4

Logro de metas

4]ala]a

4]ala]a

4]ala]a

2

NO

10

11

12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26

27

28

29

30
31

32
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4

4[4a]2]4

3

4[4alala

3

5

5

4444

4 afalala

3

444

4

2]afa]a

4afalala

3

3

4444

4

5

4

5

4]ala]a

3

2

4

3

3

4ala]a

4afalala

3

5

5

5

444

5

4[afa]a

5

3

4

2

4

3

3

4afa]a

4afalala

5

5

2(alalala

4afalala

3

3

4444

4

4

5

4ala]a

4

glalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalalala

33

34
35

36
37
38
39
40
41

42
43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53

54
55

56
57
58
59
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