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RESUMEN

Las habilidades gerenciales son un conjunto de capacidades y conocimientos de
una persona para coordinar y dirigir la fuerza de trabajo en la organizacién, mientras
que el desempeiio laboral es la eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, el objetivo del presente trabajo es establecer la influencia de las
Habilidades Gerenciales en el Desempefio Laboral del personal asistencial de la
Microred Ocobamba, Apurimac, 2022, investigacion de enfoque Cuantitativo,
Descriptivo, Correlacional. La muestra de la investigacion esta constituida por 89
profesionales de la salud que laboran en la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022.
Como técnica de recoleccion la encuesta y como instrumento un cuestionario de
habilidades gerenciales de Vera (2007), y otro cuestionario de desempefio laboral
de Aliaga (2011). Resultados: variable habilidades sociales es regular en un 65.2%
y alta con un 34,8%, desempefio laboral regular en un 71,9% y de alto nivel con un
28,1%,en resultados de correlacion, existe relacion directa entre las Habilidades
gerenciales y el desempefio laboral en el personal profesional de la microred
Ocobamba, Apurimac, 2022 (rho= 0,540; 0,000), existe relacién directa entre las
Habilidades técnicas y el desempefio laboral en el personal profesional de la
Microred Ocobamba, Apurimac, 2022 (rho= 0,351; 0,001), existe relacion directa
entre las Habilidades humanas y el desemperio laboral en el personal profesional
de la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022 (rho= 0,542; 0,000), existe relacion
directa entre las Habilidades conceptuales y el desempefio laboral en el personal
profesional de la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022 (rho=0,442; 0,000), con lo
gue se concluye que existe relacion directa entre las Habilidades gerenciales y el
desempefio laboral en el personal profesional de la microred Ocobamba, Apurimac,
2022

PALABRAS CLAVE: Habilidades gerenciales, desempefio laboral, salud



RESUMO

As habilidades gerenciais sdo um conjunto de habilidades e conhecimentos de uma
pessoa para coordenar e dirigir a forca de trabalho na organizacdo, enquanto o
desempenho no trabalho € a eficacia do pessoal que trabalha dentro das
organizagbes, 0 objetivo deste trabalho € estabelecé-lo. Influéncia das
Competéncias Gerenciais no Desempenho do Trabalho do Pessoal Assistencial da
Microred Ocobamba, Apurimac, 2022, pesquisa com abordagem Quantitativa,
Descritiva, Correlacional. A amostra da pesquisa € composta por 89 profissionais
de saude que trabalham na Microred Ocobamba, Apurimac, 2022. de Aliaga (2011).
Resultados: a variavel habilidades sociais é regular em 65,2% e alta em 34,8%,
desempenho regular no trabalho em 71,9% e alto em 28,1%, nos resultados de
correlacdo ha uma relacdo direta entre elas Habilidades gerenciais e desempenho
no trabalho no quadro profissional da Ocobamba, Apurimac, 2022 micro-rede (rho=
0,540; 0,000), existe uma relacao direta entre habilidades técnicas e desempenho
no trabalho nos quadros profissionais da Micro-rede Ocobamba, Apurimac, 2022
(rho= 0,351; 0,001), ha é uma relacdo direta entre as habilidades humanas e o
desempenho no trabalho no quadro profissional da Microred Ocobamba, Apurimac,
2022 (rho= 0,542; 0,000), existe uma relacdo direta entre as competéncias
conceituais e o desempenho no trabalho no quadro profissional da Microred
Ocobamba , Apurimac, 2022 (rho= 0,542; 0,000). =0,442; 0,000), com o que se
conclui que existe uma relacao direta entre habilidades gerenciais e desempenho
no trabalho no quadro profissional da micro-rede Ocobamba, Apurimac, 2022.

PALAVRAS-CHAVE: Competéncias gerenciais, desempenho no trabalho, saude



INTRODUCCION

El sector salud requiere una nueva forma de gerenciar sus recursos humanos, las
nuevas demandas de salud en calidad, eficiencia y eficacia por parte de la
poblacion obliga a que los servicios tengan que adecuarse para poder responder a
las nuevas demandas, de esta manera los funcionarios que se encuentran en
responsabilidad de jefes y gerentes deben tener el conocimiento y habilidades,
suponiendo que ello solo se alcanza con una formacion académica soélida,
capacitaciéon constante, experiencia en el manejo de recursos humanos y
habilidades que todo lo anterior le va otorgar para poder gerenciar los recursos
humanos, logrando que estos equipos humanos puedan desplegar sus
potencialidades y mejorar cada vez mas su desempefio laboral. Las habilidades
gerencial estan directamente relacionados para el manejo adecuado de los
recursos humanos bajo su responsabilidad y por tanto son fundamentales para un
desempeiio laboral de alto nivel, de esta manera las habilidades gerenciales
determinaran una influencia positiva y sumatoria en el desempefio laboral,
motivando al personal a lograr los objetivos propuestos, comprometido con la tarea
gue se le asigna, con un trabajo en equipo y con un flujo de comunicacion e
informacion fluido y asertivo entre todos sus componentes, de esta manera las
habilidades gerenciales mejoraran la calidad del servicio otorgado a los usuarios y
pacientes a la hora de prestar los servicios de salud que requiera la poblacion.

El presente trabajo de investigacion titulado “Habilidades Gerenciales y
Desempefio Laboral en el Personal Profesional del personal asistencial de la
Microred Ocobamba, Apurimac, 2022” que tiene como objetivo determinar la
relacion entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral del personal
asistencial de la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022”

El presente estudio consta de 8 capitulos: Capitulo I: Planteamiento del problema.
Capitulo Il: Marco tedrico. Capitulo Ill: hipétesis y variables. Capitulo [V:
Metodologia del proyecto. Capitulo V: Resultados. Capitulo VI: Discusién de
resultados. Capitulo VII: Conclusiones. Capitulo VIIIl: Recomendaciones,

referencias bibliograficas y anexos.



.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Descripcion de la realidad problematica

Las recomendaciones de la OMS a nivel mundial, es que prioricen y aumenten
el presupuesto en salud y educacion en paises en desarrollo, planificando el
mejoramiento del acceso a toda la poblacion, basado en la informacion
epidemioldgica con atencién en la prioridad de atencion en los pobres (1).
Actualmente las organizaciones se estan enfrentado a retos nuevos que impone
la alta competitividad, la globalizacion y el avance de la tecnologia y las
comunicaciones, ello genera una exigencia de orientacion de politicas y
estrategias que ayuden a consolidar objetivos de la organizacién. Para el logro
de estos objetivos se deben mejorar las competencias directivas y de los
recursos humanos con lo cual se busca una adecuada gestion gerencial y

desemperio laboral (2)

En la actualidad, los gerentes en una institucion son indispensables para el
cumplimiento y logro de objetivos. Las habilidades directivas que tengan van a
suponer una enorme ventaja cuando compitan con otras organizaciones. Es muy
importante que los gerentes posean las habilidades y los conocimientos
necesarios para el desarrollo 6ptimo de sus funciones; entre las habilidades
requeridas estan las directivas cognitivas, técnicas y humanas, estas ultimas
primordiales para el éxito de la organizacion ya que consisten principalmente en

la interaccion efectiva con el personal a su cargo (3)

En estos dias se observa que estos cargos de direccion los ocupan personas
que, teniendo el conocimiento asociado a una especializacion, no han
desarrollado habilidades gerenciales. La falta de habilidades gerenciales puede
significar el colapso de la organizacion o su desaparicion, en el caso de un ente
de salud puede suponer el riesgo en la atencidén de los pacientes y usuarios (4).
Existen una serie de factores laborales que causan problemas que repercuten

en el ambito personal, pero en gran medida en el desempefio laboral (5).

En Latinoamérica, Martinez & Urribarri (2011), en un estudio en Venezuela se
analizaron las habilidades gerenciales, se encontr6 que el 33% las considera
medianamente existentes y el 0% las considera inexistentes (6). Muchos



establecimientos de salud carecen de directivos que cuenten con habilidades
gerenciales y pensamiento estratégico, o que contribuye a una ejecucion

inadecuada de los procesos administrativos de sus diferentes niveles (7)

En el Peru la brecha mas grande se encuentra en la importancia que le dan las
organizaciones a la tendencia de las habilidades. Actualmente, los empleadores
estan en pleno proceso de cambios de expectativas, ello esta generando un
enlentecimiento de las habilidades gerenciales en los altos niveles jerarquicos
(4). En un estudio de Rojas, S. (2019) encuentra un desempefio laboral promedio
de 49%, un valor que en el caso de los sistemas de salud debe ser mas alto,

puesto que se trabaja con personas y la salud de las mismas (8)

Los servicios de salud son una parte importante en la vida de las comunidades
de la provincia de Chincheros, sin embargo con el paso del tiempo ha envejecido
los servicios, como sus recursos humanos ello ha generado que cada vez con
mayor frecuencia se observe una franca resistencia al cambio, con una lentitud
en los procesos que muchas veces generan que no se logren los objetivos o
estos se alcancen en parte, el trabajo en equipo y la solidaridad entre sus
componentes es baja por lo que la colaboracion entre los compafieros es escasa
y generalmente la comunicacién se limita a sus departamentos y sus integrantes,
estableciendo departamentos estancos que no se interrelacionan con las otras
areas, ello contribuye a una limitada participacion en las decisiones y el trabajo
conjunto lo cual contribuye a una retardada toma de decisiones para la resolucion
de problemas que puedan presentarse, es decir los servicios de salud no tiene
reflejos para responder a los cambios que se producen en el contexto actual,
esto se ve reflejado que existe un bajo porcentaje en el cumplimiento de metas
gue se tiene de las distintas estrategias de salud.

De la misma manera la eleccién del director es politico es decir que no se toma
en cuenta el perfil, la experiencia ni las habilidades gerenciales que pueda tener
y coOmo norma no se encuentran mucho tiempo en el cargo ello rompe cada vez
el proceso de gestion de la direccion puesto que cada director tiene su propios
equipo de gestion y con ello se rompe los procesos que cada director inicia pero
gue nunca termina, la generalidad es que existe directores con escasa capacidad

para generar motivacion al trabajo en equipo, absoluto desconocimiento en las



funciones que tiene el director, escasa planificacion de las actividades
asistenciales, ello genera el desinterés por la labores en todos los trabajadores,
en definitiva podriamos estar hablando de la ausencia o limitacion importante en
la habilidades gerenciales no solo del director sino también de todo su equipo de
gestiébn que normalmente son personal asistencial con escaso conocimiento de
gestion.

La Microred Ocobamba, Apurimac, es un servicio de atencion primaria, que
responden a las necesidades de salud del distrito de Ocobamba, para lograr ello
tiene un centro de salud de nivel 1-3 y puesto de salud de nivel 1-2 y 1-1, con
funciones de salud prioritariamente de prevencion y promocién dirigido sobre
todo a la poblacion vulnerable que se encuentran en los extremos de vida y en
la poblacion gestante, siendo el 85% de ellos poblacion rural y el 15% poblacion
suburbana teniendo altos indices de pobreza y marginacién, con elevados

indicadores de anemia y desnutricioén cronica en los nifios menores de 5 afios

Los Establecimientos de Salud, como Instituciones Publicas tienen el deber de
ofrecer servicios de salud con calidad, calidez y oportunidad, pero si los
trabajadores tienen una vision conformista en relacion a la continuidad de un
modelo ya desfasado en el manejo de recursos humanos, estos trabajadores no
se sienten motivados y su desempefio es pobre lo cual el resultado es que no se
tendran buenos resultados, motivo por el cual se realiza la presente investigacion
que busca analizar por parte del personal asistencial la percepcion de las
Habilidades Gerenciales del director, el equipo de gestidn, los jefes de area y de
los jefes de departamento y como estas influyen en el Desempefio Laboral de
los Trabajadores de la Micro Red de Ocobamba.

1.2. Formulacién del problema
1.2.1. Problema general
¢,Como se relaciona las Habilidades Gerenciales con el Desempefio

Laboral del personal asistencial de la Microred Ocobamba, Apurimac,
20227
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1.2.2.

Problema especifico

¢, Cudl es el nivel de Habilidades Gerenciales que percibe el personal
asistencial de la Microred Ocobamba, Apurimac, 20227?

¢,Como es el desempefio Laboral del personal asistencial de la Microred
Ocobamba, Apurimac, 20227?

.,Como se relaciona las Habilidades Gerenciales en su dimension
habilidades técnicas con el Desempefio Laboral del personal asistencial

de la Microred Ocobamba, Apurimac, 20227

.,Como se relaciona las Habilidades Gerenciales en su dimension
habilidades interpersonales con el Desempefio Laboral del personal

asistencial de la Microred Ocobamba, Apurimac, 20227?

.,Como se relaciona las Habilidades Gerenciales en su dimension
habilidades conceptuales con el Desempefio Laboral del personal

asistencial de la Microred Ocobamba, Apurimac, 20227?

1.3. Objetivos

1.3.1.

1.3.2.

Objetivos General
Determinar la relacion de las Habilidades Gerenciales con el Desempefio

Laboral del personal asistencial de la Microred Ocobamba, Apurimac,
2022

Objetivos especificos
Identificar el nivel de las Habilidades Gerenciales que percibe el personal

asistencial de la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022

Identificar el nivel del desempefio Laboral del personal asistencial de la
Microred Ocobamba, Apurimac, 2022

Establecer la relacion de las Habilidades Gerenciales en su dimension
habilidades técnicas con el Desempefio Laboral del personal asistencial

de la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022

Establecer la relacion de las Habilidades Gerenciales en su dimension
habilidades interpersonales con el Desempefio Laboral del personal

asistencial de la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022
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Establecer la relacion de las Habilidades Gerenciales en su dimension
habilidades conceptuales con el Desempefio Laboral del personal

asistencial de la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022

1.4. Justificacion
El presente trabajo de investigacion tiene implicacidn practica puesto que

pondra en evidencia informacion relevante en relacion a las habilidades
gerenciales y el desemperio laboral en los servicios de salud la microred
de Ocobamba, estos resultados hallados nos van a ayudar a generar una
mejora y progreso en las condiciones de trabajo del personal asistencial
de la Microred Ocobamba.

La justificacion social se basa en el aporte que tendra el presente trabajo
en relacion a la mejora de las habilidades gerenciales y el desempefio
laboral, esto va generar un mejora cualitativa en la atencion de la microred
Ocobamba y los beneficiados directos nos solo seran el personal que
atiende, lo serd y mas importante adn la poblacion asegurada de
Ocobamba quienes se beneficiaran de una mejora en la atencion de
salud, aumento de la efectividad de las acciones de salud que van a
generar que la salud publica de la poblacion mejore y con ello la calidad

de vida de los habitantes.

La justificacién tedrica se basa en que la acumulacion y sintesis de la
teoria aqui plasmada podra servir para otras investigaciones futuras como
fuente tedrica, en este sentido la teoria recopilada podra ser fuente de
consulta para otros estudios en este campo. De la misma manera en el
presente trabajo se usara métodos e instrumentos validados que con
posterioridad podran ser usados por otras investigaciones que tengan
como fin la profundizacién o ampliacion del presente estudio o el estudio

de la misma en otros contextos y realidades.
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1.5. Delimitantes de la investigacion

15.1.

15.2.

15.3.

Delimitante tedrica.
Para el presente trabajo vamos a tomar como Teoria organizacional de

Fayol y Taylor para la variable habilidades gerenciales y la teoria de
Bateman, T. y Snell (2009) para la variable desempeiio laboral, en este
sentido el presente trabajo se asentara en la limitacion tedrica de ambos

autores.

Delimitante temporal.
El presente trabajo se realiz6 entre el 01 de agosto de 2022 al 3 de octubre

de 2022.

Delimitante espacial
El presente trabajo se realiz6 en el del personal asistencial de la Microred

Ocobamba, que pertenece a la red de salud de Cocharcas, 2022; se ubica

en el distrito de Ocobamba, provincia de Chincheros, regién Apurimac.
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MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes: Internacional y Nacional
2.1.1. Internacional
Castillo, D. Castillo, Y. (México - 2022) en su trabajo de investigacion sobre

habilidades gerenciales y desempefio laboral de profesores de una universidad
tiene como objetivo el andlisis de las habilidades gerenciales y su relacion con el
desempefio laboral de los docentes, estudio cuantitativo no experimental
transversal, correlacional. La muestra estuvo constituida por 374 estudiantes a
los cuales se les aplic6 una encuesta y 10 directores de carrera que fueron
entrevistados. Resultados habilidades gerenciales de los docentes (74,87%) son
buenas, (18,72) son regulares y (6,42%) son malas; ademas el 88,5% considera
que el desemperfio laboral es adecuado, 9,09% es regular, y 6,15% es malo,
relacion causal entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral de
docentes (r=0,838; p= 0,000), con lo que se concluye que existe relacion entre
las dos variables de estudio, estudio que en otro grupo de trabajadores establece
una relacion entre las dos variables estudiadas (9)

Malca, J.y Callao, M. (Ecuador - 2022) en su trabajo sobre Liderazgo gerencial
para el desempefio laboral de los trabajadores, tiene como objetivo proponer un
modelo de liderazgo gerencial que contribuya al fortalecimiento del desempefio
laboral, estudio enfoque cuantitativo, no experimental transaccional, basico, la
técnica fue la encuesta y el instrumento el cuestionario, como muestra 91
trabajadores. Los resultados alcanzados revelaron que el 63% manifestaron que
los funcionarios casi nunca reiteran a los empleados a cumplir cabalmente con
el reglamento interno, asimismo, se observo que el 73% revelan que nunca los
funcionarios y jefes de area toman las medidas correctivas para poder ejercer el
liderazgo gerencial se debe contar con competencias de tomar iniciativas,
generar incentivos, agenciar y motivar con el fin de crear un clima innovador que
posibilite un entorno entusiasta y comprometido en el que exista una 6ptima
convivencia, estudio que establece que la gerencia mal levada tiene un efecto
en el desempefio laboral, lo cual coincide con la hipétesis planteada en la

presente investigacion (10)

14



Ronquillo, D. (Ecuador - 2022), en su trabajo sobre gestion por Competencias
para mejorar el desempefio laboral, que tiene como objetivo identificar el nivel
de mejora de la gestion en el desempefio laboral, estudio cuantitativo,
descriptiva, correlacional, como muestra 46 voluntarios como técnica la
observacion y encuesta, como instrumento dos cuestionarios, como resultados:
difusion de plan estratégico 74%, ingreso por proceso de seleccion 65%, cargo
de acuerdo a perfil 76%, induccion para adecuado desempefio 33%, existencia
de manual de funciones 78%, conocimiento de emision 87%, capacitacion para
mejora de desempefio 63%, evaluacion periédica de desempefio 100%,
motivacion para desempefio 22%, remuneracion justa 26%, conclusion: Las
organizaciones que gestionen correctamente su talento humano se beneficiaran
de una ventaja competitiva en el futuro, pues su éxito se basa en la calidad y en
la disposicién de su equipo humano. El liderazgo y la gestion eficaces de los
institutos de educacién superior es un tema crucial para los responsables de la

formulacion de politicas ello tiene influencia en el desempefio laboral (11)

Barragan, C. y col., (Ecuador - 2020), en su trabajo sobre competencias
gerenciales, tiene el objetivo determinar las competencias gerenciales adquiridas
por los estudiantes de ingenieria comercial en su formacion académica, estudio
descriptivo y de campo. La poblacion estuvo conformada por 29 alumnos
estudiantes como técnica la encuesta y como instrumento un cuestionario
validado estructurado con escala Likert. Los resultados arrojaron una tendencia
positiva de las competencias gerenciales en los estudiantes. Se concluye que
los alumnos poseen en términos generales las tres habilidades en las
competencias gerenciales indagadas: Vision estratégica, perspectiva sistémica,
liderazgo, emprendimiento, programas administrativos y/o sistemas, trabajo en
equipo, toma de decisiones e innovacién y en algunas de ellas quieren
profundizar sus conocimientos, otorgandoles un caracter distintivo, que en el
mercado laboral ecuatoriano pueden concebirse como competitivo, las
competencias gerenciales al igual que sus habilidades buscan una mejora en el
desempefio de sus trabajadores, en la presente investigacion se analiza las

habilidades y como esta se relaciona con el desempefio laboral (12)
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Salazar, R. & col., (Colombia - 2018), en su trabajo de investigacion sobre
competencias gerenciales y desempefio laboral, que tiene el objetivo de
relacionar las competencias gerenciales y el desempefio laboral, método
cuantitativo, correlacional de corte transversal, como método de investigacion la
encuesta mediante la aplicacion de dos instrumentos validados, resultados, los
datos muestran que se obtuvieron altos niveles en aproximadamente el 80% de
autoridades y rangos medios y bajos en un 20%, mostrandose datos similares al
aplicarse ambos instrumentos de investigacion, pero se presenta datos ubicado
en rangos de buenos hasta deficientes en otro porcentaje restante, punto que
preocupa puesto que las organizaciones deben garantizar la excelencia en todas
las autoridades que ayuden a la prevencion de errores y fallas en aquellos que
llevan las riendas de las instituciones de educacién superior. Estudio que
establece la relacion entre las competencias gerenciales y el desempefio laboral

que refuerza la hipotesis de la presente investigacion (13)

Torcatt, T. (Venezuela - 2020), el objetivo de este trabajo es evaluar el liderazgo
gerencial y desempefio laboral que ejercen los docentes, estudio de enfoque
cualitativo, con disefio de estudio descriptivo, como técnicas e instrumentos se
empled la entrevista en profundidad, analizada mediante categorizacion,
triangulacion, contrastacion tedrica y produccién de teoria. Los resultados
permitieron determinar que el gerente requiere de un liderazgo adaptado a los
nuevos tiempos, con capacidad para desarrollar relaciones efectivas de
intercambios con otros, y crear sinergia para lograr objetivos, ademas incentivar
al docente como mediador de procesos y experiencias de aprendizaje dentro y
fuera del aula. Concluyendo que los docentes necesitan fortalecer con una
excelente practica pedagdgica, su liderazgo, asimismo, se requiere un gerente

gue lleve a cabo a través del desarrollo personal, una gerencia eficaz (14)

2.1.2. Antecedentes nacionales
Zamalloa, T. (Cusco - 2019), en su investigacion sobre habilidades gerenciales

y desempenfio laboral de administrativos de una red de salud, tiene como objetivo
determinar la relacion entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral,

investigacion descriptivo-Correlacional, con disefio no experimental, la poblaciéon
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y muestra ha sido de 58 voluntarios, como técnica la encuesta y el instrumento
el cuestionario. Resultados: Las habilidades gerenciales son buenas en el
46,6%, regular 36,2% y malo y excelente 8,6% y el desempefio laboral es buena
en el 70,7%, regular 17,2%, excelente 10,3%, malo 1,7%, y finalmente las
habilidades gerenciales se relacionan significativamente con el desempefio
laboral del personal administrativo de la Red de Servicios de Salud Cusco Norte
en el afo 2018 (p<0,05), investigacion que relaciona las dos variables del

presente estudio en el mismo grupo profesional que en el presente estudio (15)

Fernandez, L. Oros, R. (Lima - 2021), en su investigacion sobre habilidades
gerenciales y el desempeiio laboral en una empresa privada, tiene el objetivo de
determinar la existencia de relacion de las habilidades gerenciales sobre el
desempeiio laboral de los trabajadores, estudio de enfoque cuantitativo,
descriptivo correlacional, no experimental y transversal; con una muestra de 169
colaboradores, técnica la encuesta e instrumentos dos cuestionarios con
valoracion de Likert. Los resultados del estudio revelaron que el 55% de los
sujetos de analisis perciben que el nivel de las habilidades gerenciales de los
gerentes y jefes es alto y el 52,1% consider6 que es bueno el nivel del
desempefio laboral; las conclusiones del estudio prueban que hay relacion
directa significativa entre las variables, segun el p-valor de 0,000 (< 0,05) del
estadistico Chi-cuadrado y de acuerdo con el coeficiente Rho de Spearman de
0,813, con lo que se concluye que hay presencia de una correlacién positiva alta
entre las dos variables de estudio (16)

Reyes, C. (2018), Lima, en su trabajo de investigacion sobre habilidades
gerenciales y desempefio laboral tiene como objetivo determinar la relacién entre
las habilidades gerenciales y el desempefio laboral, método cuantitativo,
correlacional de corte transversal, se us6 como método de investigacion la
encuesta mediante la aplicacion de dos instrumentos validados, entre los
resultados se hall6 que los niveles de habilidades gerenciales son buenos con
un 63.3%, y para el desempeio laboral fueron adecuados con 68.4%., se
concluye que existe una relacion directa y fuerte entre las habilidades
gerenciales y el desempefio laboral con un coeficiente de correlaciéon de Rho de

Spearman de 0.777, con una significancia de 0.000. (17)
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Flores, R. (2018), Lima, en su trabajo de investigaciébn sobre habilidades
gerenciales y su influencia en el desempefio laboral, trabajo que tiene como
objetivo determinar la relacién entre las habilidades gerenciales y su influencia
en el desemperio laboral, método cuantitativo, correlacional de corte transversal,
como método de investigacion la encuesta mediante la aplicacion de dos
instrumentos validados, resultados, las Habilidades Gerenciales influyen en un
22% en el Desempefio Laboral del Personal de la Micro Red Ampliacion
Paucarpata, dado el coeficiente de determinacién R2=0.2199. Habiendo llevado
a cabo la identificacion de las Habilidades Gerenciales, se concluye que las
Habilidades Gerenciales de los jefes de los Centros de Salud de la Micro Red
son percibidas por el Personal en un nivel Alto (60.82%), se concluye después
de haber analizado las variables de estudio, que existe una relacion directa entre
las Habilidades Gerenciales y el Desempefio Laboral de los Trabajadores de la
Micro Red Ampliacién Paucarpata, (0.469) (18)

Chura, S. (2018), Tacna, en su trabajo de investigacion sobre las habilidades
gerenciales y el desempefio laboral, tiene como objetivo determinar la influencia
entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral, se propone como
sujeto de estudio a los gerentes y colaboradores de la empresa antes
mencionada; formando una poblacién de estudio de 31 personas, para recabar
informacion se utilizé una escala de Likert que consta de 27 items basada en las
bases tedricas de la primera variable; asi mismo para la segunda variable se
utilizd el método mixto/nuevas tendencias de acuerdo al modelo de Chiavenato
(2007). Para la presente investigacion se utilizé el tipo de investigacion basica,
con un disefio no experimental de corte transversal, La presente investigacion
concluye en que existe una relacion significativa entre las habilidades
gerenciales y el desempefio laboral, ya que las habilidades que muestran los
directivos de la empresa tienden a repercutir directamente en el desempeio de
los trabajadores, condicionando su comportamiento dada la generacion de un

ambiente de trabajo 6ptimo para el cumplimiento de las labores (19)
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2.2.Bases teoricas
Teoria organizacional de Fayol y Taylor

El desarrollo de estas teorias administrativas se da a finales del siglo XIX, cuando
se comenzaban a dar los primeros pasos de la industrializacién y nacieran
grandes empresas a nivel mundial. El principal problema que quiere resolver
Fayol con su teoria es la eficiencia de la organizacién y el de Taylor es resolver
el problema de la productividad, mediante mejores formas de realizar el trabajo
y mediante la determinacién de un justo dia de trabajo. A Fayol se le denomina
el pionero de la doctrina administrativa por haber realizado los primeros aportes
para la profesionalizacion de la administracion. Fayol sefiald cinco elementos
que a su juicio que constituyen el proceso administrativo: Planeacion,
organizacion, direccion, coordinacién y control. En cambio, Taylor, consideré que
es dificil que un trabajador dé su mejor esfuerzo porque los diferentes oficios no
estan ordenados o sistematizados en la organizacion y porque siempre existen
problemas entre trabajadores y patronos, situacion que dificulta la generacién de
iniciativas (20).

La teoria de Fayol establece que una eficiente organizacion producto de
adecuadas habilidades gerenciales generan una mayor productividad, de la
misma manera Taylor establece que el problema de la productividad requiere un
adecuado proceso de trabajo que ayude al trabajador a realizar sus actividades
en mejores condiciones, en este sentido la teoria de Fayol y Taylor indican
claramente que las habilidades gerenciales tienen una influencia en la

productividad y por ende en el trabajo y desempefio del colaborador.

Desempefio laboral del enfermero

El Modelo de Virginia Henderson se encuentra entre aquellos modelos que
parten de la teoria de las necesidades humanas para la vida y la salud como
nacleo central para la actuacion enfermera. De acuerdo con este modelo, la
persona es un ser integral, con componentes biolégicos, psicologicos,
socioculturales y espirituales que interactian entre si y tienden al maximo
desarrollo de su potencial. Para Henderson el enfermero es aquel que asiste a
los pacientes en las actividades basicas de la vida diaria para mantener la salud,
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recuperarse de la enfermedad o acompafar a la muerte en paz. El Colegio
Internacional de Enfermeras (CIE) establece que la fuerza laboral de enfermeria
tiene la capacidad de responder a las necesidades de la sociedad, pudiendo
alcanzar conquistas significativas en la salud de la poblacion que se han
evidenciado a lo largo de la historia. Para que el individuo pueda desarrollar su
independencia, con ayuda del trabajo de enfermeria, es necesario tener en
cuenta el conjunto de todas las influencias externas que afectan a la vida y
desarrollo de una persona. En resumen, el desempefio laboral del enfermero va
a ser un elemento esencial en la recuperacion del paciente para que logre su
independencia, es decir el trabajo del enfermero logra el trabajo autbnomo del
paciente (21)

El Modelo de Virginia establece que la persona es un ser integral estos cuando
interactdan generan o provocan que este individuo desarrolle todo su potencial,
se esfuerce en lograr la excelencia, en este sentido también influird en el
desempefio laboral generando que, de acuerdo a su formacion, otorgue su
maximo esfuerzo en su centro de labores, logrando con ello alcanzar la plenitud

de su desarrollo y la satisfacciéon como profesional y ser humano.

2.3. Marco conceptual
2.3.1. Habilidades Gerenciales
Las habilidades gerenciales se pueden definir como un conjunto de estrategias,

capacidades y conocimiento que debe tener una persona para coordinar, dirigir
la fuerza de trabajo en la organizacién. Las habilidades gerenciales “son un
conjunto de capacidades y conocimientos que el emprendedor debe poseer o
desarrollar para realizar las actividades de administracion, en el rol del Gerente
o director de una organizacion”. De acuerdo con esto, el gerente en su gestion
directiva debe ejecutar diversas habilidades, que le ayuden a coordinar y
direccionar los servicios de salud, para el alcance de logros organizacionales.
Entre ellas se destacan las habilidades técnicas, humanas y las conceptuales o
estratégicas (22)

Definen que la organizacion en todo momento necesita gerentes que posean
destrezas y habilidades que posibiliten a su equipo participar en un ambiente que

estimula el compromiso y la participacion en los distintos niveles de trabajo,
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favorezca el crecimiento para el aprendizaje, oriente al funcionario hacia los
resultados y, por ende, al rendimiento individual y grupal de cada uno de ellos.
Los gerentes tienen la autoridad y la responsabilidad de elaborar productos
seguros e inseguros, de buscar la guerra o la paz, de construir o destruir
ciudades, de limpiar o contaminar el ambiente. Ellos establecen las condiciones
en las cuales se proporcionan trabajos, ingresos, estilos de vida, productos,
servicios, proteccion, asistencia médica y conocimiento. Existen tres grandes
grupos de “habilidades gerenciales”, que debe dominar un gerente para ser
exitoso (23)

2.3.1.1. Dimensiones de las habilidades gerenciales

Habilidades Conceptuales o Estratégicas:

Dichas habilidades tienen que ver con la elaboracion e interpretacion de nuevos
constructos, el desarrollo de estrategias novedosas para la solucién de conflictos
o0 situaciones problematicas que surjan en los espacios de trabajo en momentos
determinados (22)

En el ambito donde se lleva a cabo el proceso de atencién en salud, es comdn
observar cdmo se presentan situaciones complejas, que dificultan la toma de
decisiones. Es por ello que el director y su equipo deben estar en la capacidad
de desarrollar habilidades estratégicas para dar solucién pronta y efectiva a los

problemas que se presenten (22)

Habilidades Técnicas

Son las conformadas por las capacidades, la pericia y el conocimiento en areas
especificas, las cuales califican a un personal en determinado campo de trabajo.
Dichas habilidades se obtienen en el medio académico o de forma empirica a
través de la experiencia. Todo responsable en cargo de Direccion o gerencia
debe estar capacitado de manera técnica, ademas debe estar en constante
actualizacion y formacion académica que le aporte de manera oportuna las
habilidades y destrezas propias para el desempefio competente y eficaz de su
funcion. (23)
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Habilidades Interpersonales

Las habilidades Interpersonales son esenciales para la practica de las relaciones
interpersonales en el ambiente de trabajo, donde es necesario orientar, inducir,
estimular a otras personas sin menoscabo de su nivel, clase, condicion, raza,
con un enfoque hacia el alcance de las metas organizacionales. Es por ello que
tales habilidades son de gran significancia en toda la estructura organizativa, ya
que facilitan relaciones positivas entre directivos y subordinados, lo que se puede
interpretar como un entorno laboral agradable (22)

Es de gran relevancia que el equipo que dirige la organizaciéon educativa ponga
en practica habilidades humanas o relaciones interpersonales, necesarias para
el entendimiento de intereses comunes del personal o recurso humano que
integra la Institucion, para asegurar el desarrollo de un ambiente favorable y
armonico que posibilite el logro de objetivos organizacionales (22)

2.3.2. Desemperfio laboral
Segun Bateman y Snell (2009) (24) es la eficacia del personal que trabaja dentro

de las organizaciones, en tal sentido, el desempefio de las personas es la
combinacion de la eficiencia con los resultados de la conducta laboral, ambas se
unen para la consecucion de los objetivos del departamento, lo cual se califica
como un buen desempefio laboral. De la misma manera Bateman (2001) (25)
refiere que el desempeiio laboral describe el grado de compromiso que tienen
los empleados para con la organizacién por tanto la gerencia debe demostrar
gran interés en el desarrollo y crecimiento de los empleados aplicando
estrategias motivacionales, para logra realizar todas las actividades designadas,
de tal modo cada empleado cumpla de manera eficiente los requerimientos que
exige el puesto de trabajo con base al logro de los objetivos propuestos, los
cuales deben estar alineados con la mision y objetivos de la empresa.

Es importante recalcar que el desempefio laboral refiere el nivel en que los
directivos o encargados consiguen las metas, valorando las exigencias del
puesto, luego de evaluar los efectos del desempefio. Los servicios de salud se
traza metas con relacion a las coberturas. Las cuales son altas debido a la
demanda de la poblacion. Precisamente, Chiavenato (2009) (26) lo describid

como la conducta del empleado que busca cumplir con los objetivos
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establecidos, lo que establece una estrategia personal para cumplirlos, cada
trabajador es responsable del cumplimiento de sus metas personales, las
mismas que van en sintonia con las del area laboral.

La importancia de la fijacion de metas, activandose de esta manera el
comportamiento y mejora del desempefio. Este mismo autor expone que el
desempefio global es mejor cuando se fijan metas dificiles, caso contrario ocurre
cuando las metas son faciles (27)

De los conceptos mencionados apreciamos que cuando se habla de desempefio,
estas concuerdan con los resultados concretados en la empresa, en este caso
de un servicio de salud, es importante que cada uno de los colaboradores del
equipo multidisciplinario demuestre capacidad y eficiencia para la obtencion de

buenos resultados y se lleguen a las coberturas planteadas.

2.3.2.1. Dimensiones de desempefio laboral
se tienen las siguientes

Dimension 1: Logro de metas

El trabajo profesional generalmente es concerniente al logro de las metas y
objetivos de la institucion, es el efecto del sacrificio, que se ejecuta y de
diferentes acciones siendo estas personales como el conocimiento y las
competencias y del entorno. Asimismo, el sacrificio que el empleado acepta es
producto de su motivacion siempre y cuando esta sea firme y mantendra la
presién activa hasta la culminacién con el cumplimiento de la meta. (24)

El logro de los objetivos de los trabajadores de salud esta en relacion directa
con los resultados de los indicadores de salud, el analisis de estos hace que se
plantean nuevos objetivos que requieren del trabajo en equipo de todos los
colaboradores. (24)

En cuanto al nivel de desempefio logrado, este, esta concerniente a los patrones
de éxito que se toman en consideracion dentro de la planeacion, los cuales
suministran la base para la planeacién operativa y el desarrollo del presupuesto.
Estos aceptar establecer un desempefio ponderable, para conocer las fechas
limites o el plazo para cumplir las metas y objetivos. Es fundamental conocer

cual o cuales son los objetivos y metas de la organizacion para poder cumplirlo,
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si tenemos totalmente claras las metas y se cuenta con las herramientas idoneas
para confrontarlas entonces se tiene todo lo necesario y juega todo a nuestro
favor y el compromiso y la voluntad necesaria se podran cumplir. (28)
Dimension 2: Iniciativa

El cumplimiento de roles depende de la capacidad de logro en el cumplimiento
de tareas, logrando las metas y los objetivos, la iniciativa, la toma de decisiones
y el liderazgo obteniendo un nivel de produccion adecuada, cubriendo la
satisfaccion del cliente. La iniciativa para cumplir con las funciones por parte de
los empleados es fundamental porque en base a eso cada empleado debe
asumir una responsabilidad establecida favoreciendo la produccion, que al final
sera totalmente beneficiosa para la organizacion. (24)

Al respecto Aguilar y Vargas (2010) (29) , manifestaron que todos y cada uno de
los miembros de la organizacion cumplen los compromisos y roles negociadas
al momento de comenzar la relacion laboral, la exposicién de las actividades y
los procedimientos de trabajo, no obstante, hay otras clases de conductas o
funciones que no se ubican ni se ubicaran en el documento antes sefialado, sin
embargo, se espera que se conserve tanto en el empleado como en los gerentes
de una misma area. Para toda organizacion es fundamental que tengan y
ejecuten los reglamentos que regulan los roles y funciones de los empleados,
con el propdsito de dar mayor seriedad a los procesos y que cada empleado se
comprometa fielmente en el cumplimiento de sus obligaciones asignadas, de no
haber estos reglamentos, se deberan elaborar, pero en ese plazo se tomaran en
cuenta los concejos y sugerencias de los gerentes y jefes.

La evaluacion del desempefio es importante en la organizacion debido a que
esta fomenta la competitividad en la organizacién, asi como la optimizacién de
recursos a fin de alcanzar los objetivos de la empresa de manera oportuna,
coincidimos con esta afirmacion debido a que los trabajadores muchas veces
suelen ser conscientes de cuanto rinden y cuanto influye esto en el trabajo
multidisciplinario que se realiza en los servicios de salud. Los colaboradores de
salud estan conscientes de la necesidad de que su trabajo mejore cada dia
debido a la creciente demanda de los usuarios (30)

Dimension 3: Relaciones Interpersonales
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El manejo de las personas en el equipo debe tener en cuenta necesidades
personales importantes, como el respeto y la comunicacion. También se
satisfacen otras necesidades cuando los trabajadores realizan trabajo en equipo
para recibir retribuciones fisicas de la empresa que por si solo el empleado no
habria conseguido. En las empresas se considera que los grupos de trabajo
cumplen un papel fundamental en virtud de que cada uno presenta diversos
aportes, que en gran escala mejoran las ideas, se originan noveles ideas, se
planean las actividades grupales, se desarrollan las acciones de manera grupal.
(24)

El trabajo en grupo es de suma importancia dentro de una organizacion,
especialmente en una institucion educativa, las personas interactuamos
diariamente en grupo en nuestra familia, en nuestro club social y en nuestro
trabajo, el grupo permite hacer un trabajo ameno, motivado, participativo y
también con conflictos entre sus integrantes, por eso es importante conocer el
desarrollo de la dindmica interna de los grupos (28)

El trabajo que se desarrolla en un servicio de salud requiere desarrollar labor en
equipo, los diferentes profesionales de la salud deben de conjugar esfuerzos en
busca de objetivos comunes, para beneficio de los usuarios. El trabajo en equipo
consiste en realizar una tarea especifica, por medio de un grupo de personas,
qgue conforman, a su vez, un grupo de trabajo. Es primordial en el trabajo en
equipo, la union y empatia entre los integrantes. Ya que, en mas de una
oportunidad, sera necesario comprender a otro integrante y, asimismo, apoyar
las distintas ideas que vayan naciendo con el desarrollo de la tarea en cuestion
(29)

Las relaciones interpersonales permiten que los trabajadores mantengan buenas
relaciones y se logre consolidar el trabajo multidisciplinario. La naturaleza de las
personas permite que socialicemos, es importante que ademas de desarrollen

habilidades sociales para que esto se traduzca en armonia en el trabajo.
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2.4. Definicién de términos basicos
Adaptabilidad: Que se refiere a la habilidad del grupo para cambiar de estructura

de poder, relaciéon de roles y reglas ante una situacion que lo requiera (29)

Afectividad: Que se refiere a la capacidad de los integrantes del grupo para

vivenciar, demostrar sentimientos y emociones positivas unos a los otros (29)

Armonia: Que se refiere a la correspondencia entre los intereses y las
necesidades individuales con los del grupo en un equilibrio emocional positivo
(29)

Comunicacion: Que se refiere a la capacidad de los integrantes del grupo para

transmitir sus experiencias de forma clara y directa (29)

Cohesidn: Unién fisica y emocional al enfrentar diferentes situaciones y en la

toma de decisiones de las tareas cotidianas (29)
Roles: Es decir tareas aceptadas por cada uno de los miembros del grupo (29)

Permeabilidad: Que se refiere a la capacidad del grupo para brindar y recibir

experiencias de otras instituciones (29)

Habilidad: capacidad para realizar una tarea especifica en forma competente y
consistente con un minimo esfuerzo y un maximo efecto (31)

Habilidades fundamentales: competencias. Bases de la practica profesional que
permanecen relativamente constantes. En la practica de la terapia ocupacional
incluyen el uso terapéutico de la autovaloracion, analisis ambiental y adaptacion,

y analisis ocupacional y adaptacion (31)
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HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1. Hipdtesis general e Hipotesis Especifica

3.1.1.

3.1.2.

Hipotesis General
Existe relacion entre las Habilidades Gerenciales y el Desempefio Laboral

del personal asistencial de la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022

Hipotesis especificas
Existe relacion entre las Habilidades Gerenciales en su dimension
habilidades técnicas y el Desempefio Laboral del personal asistencial de

la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022

Existe relacion entre las Habilidades Gerenciales en su dimension
habilidades interpersonales y el Desempefio Laboral del personal

asistencial de la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022

Existe relacion entre las Habilidades Gerenciales y su dimension
habilidades conceptuales en el Desempefio Laboral del personal

asistencial de la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022

3.1.3. Operacionalizacién de variables
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Variable

Habilidades
gerenciales

Definicion

conceptual
capacidad que se
tiene para utilizar a
su beneficio o para la
institucion las
relaciones y recursos
suficientes para
elaborar las
funciones especificas
asignadas que
posibiliten enfrentar
los problemas y
dificultades que se
presentan
cotidianamente en la
organizacion; por
este motivo, se
necesita tener un
perfil profesional
idéneo para el

puesto. Marin E.
(2020)

Definicion

operacional
Calculo en la
percepcion de
habilidades
gerenciales
basado en un
cuestionario de
20 items,
divididos en
tres
dimensiones

Dimension

Habilidades
conceptuales

Habilidades
técnicas

Habilidades
interpersonales

indicadores

Eficacia
Eficiencia
Comunicacion
Trabajo en
equipo

Comunicacion
Toma de
decisiones

Motivacién
Compromiso
Sentido de
pertenencia
Reconocimiento
Empatia

items Método
1-6  Método
No
experimental
7,8,
9, 20,
10 -
19.

Técnica

Técnica
Encuesta
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Variable

Definicion
conceptual

Desempeiio El desempefio

laboral

es eficacia del
personal que
trabaja dentro
de las

organizaciones.

Bateman y
Snell (2009)

Definicidon
operacional
Nivel de
actuacion en
el trabajo
determinado
mediante un
cuestionario
de 43 items
dividido en
tres

dimensiones.

Dimensiones

Logro de
metas

Iniciativa

Relaciones
interpersonales

Indicadores

Responsabilidad
asignada
Objetivos
alcanzados
Variedad de
tareas

Toma de
decisiones
Proactividad
Liderazgo
Respeto a los
demas

Claridad en las
comunicaciones
Informacion
Disponibilidad y
apertura

items Método

1-9 No
experimental

10 -

26

27 -

43

Técnica

Técnica
Encuesta
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V.

4.1

4.2.

4.3.

METODOLOGIA DEL PROYECTO

. Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental, transversal, correlacional
porque no manipularemos las variables deliberadamente, ya que se
observaran los fenémenos en su ambiente y medio natural en un solo

momento, en un unico tiempo para describir y analizar su interrelacion (32)

Nuestro tipo de investigacion es de enfoque Cuantitativo, Descriptivo,
Correlacional porque se recolectaran datos para probar nuestras hipétesis,
con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico, permitiéndonos

conocer la relacién entre las variables (33)

Método de investigacion
Investigacion de tipo hipotético deductivo, hipotético puesto que la presente

investigacion tiene como raiz una hipotesis sobre la naturaleza del
fendémeno, para ello se requiere realizar una prueba de hipétesis y con ello
aceptar o refutar la misma, deductivo puesto que va de lo general a lo
especifico es decir que basado en una observacion general podemos sacar

conclusiones especificas (34).

Poblacién y muestra
La poblacién de la investigacién esta constituida por 114 profesionales de

salud que trabajan en el del personal asistencial de la Microred Ocobamba,
Apurimac, 2022, la toma de muestra sera aleatoria simple.

Para determinar el tamafio de la muestra, se utilizara el siguiente algoritmo

para la estimacion del tamafio de muestra.

Z2xpxqxN
n=
E2(N-1)+Zxpxq

Donde:

n = Muestra.

N = Poblacion

Z = Nivel de confianza 95%
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E = Error permitido 5%
P=0.25
g = 1-p=0.75

Tras ello, la muestra esta conformada por 89 profesionales de la salud que

laboran en la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022

4.3.1. Criterios de inclusion
e Personal asistencial que labora en la Microred Ocobamba, Apurimac,
2022
e Personal asistencial que labora en la Microred Ocobamba, Apurimac,
2022 que aceptan formar parte de la investigacion.
e Personal asistencial que labora en la Microred Ocobamba, Apurimac,
2022 que llenaron completamente los instrumentos.

4.3.2. Criterios de exclusion
e Personal asistencial que labora en la Microred Ocobamba, Apurimac,

2022 que no aceptaron formar parte de la investigacion.

e Personal no asistencial que labora en la Microred Ocobamba, Apurimac,
2022

e Personal asistencial que esta en periodo de formacién en la Microred
Ocobamba, Apurimac, 2022

4.4. Lugar de estudio y periodo desarrollado

Microred Ocobamba, Apurimac que se encuentra en el distrito de
Ocobamba, provincia de Chincheros, departamento de Apurimac, Peru.
Se realizé en 90 dias calendario, desde el 01 de agosto de 2022 hasta el
30 de octubre de 2022.

4.5. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
La recolecciéon de datos se realizard mediante dos cuestionarios mediante

la técnica de encuesta.
Los cuestionarios validados son:

El cuestionario de Habilidades Gerenciales en base al instrumento de

investigacion de Vera (2017) que consta de 20 items, divididos en tres
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dimensiones, Habilidades Conceptuales (4 indicadores), Habilidades
Técnicas (2 indicadores), Habilidades Interpersonales (5 indicadores) y
con un total de 20 preguntas. Las alternativas de la escala Likert (35).
Instrumento validado por Vera (2017) y en la prueba piloto del instrumento

se tuvo un valor de 0,903 lo cual nos indica una alta confiabilidad.

Formato de evaluacion del desempefio laboral de Refulio Aliaga Nora
(2011) (Basado en la teoria de Bateman y Snell, 2009) que consta de 43
items conformada por 3 dimensiones: logro de metas (1-9), iniciativa (10-
26), y relaciones interpersonales (27-43) Las alternativas de la escala
Likert (18). Instrumento validado por Aliaga (2011) y en la prueba piloto
del instrumento se tuvo un valor de 0,767 lo cual nos indica una alta

confiabilidad.

4.6. Andlisis y procesamiento de datos
El tratamiento estadistico de la informacién se realiz6 siguiendo el proceso

siguiente:
> Seriacion: Se asignd un numero de serie, correlativo a cada encuentro

(cuestionario), lo que permitié tener un mejor tratamiento y control de
estos.

> Caodificacion: Se elaboré un libro de coédigos, donde se asigna un
cddigo a cada item de respuesta, con ello se logré un mayor control
del trabajo de tabulacion.

> Tabulacion: Mediante la aplicaciéon de la técnica matematica de
conteo, se realiz6 la tabulacion extrayendo la informacion,
ordenandola en cuadros simples y de doble entrada con indicadores
de frecuencia y porcentaje.

> Analisis estadistico: el andlisis estadistico se realizé con el software
Excel y SPSS, se uso las pruebas de Alpha de Crombach, Kolmogorov
Smirnov y para el analisis inferencial el Rho de spearman.

> Graficacidén: Una vez tabulada la encuesta, se procedio a graficar los
resultados en graficas de barra, y otros.
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Todo lo que sirvio para llevar los resultados al analisis e interpretacion de
estos.

Una vez obtenidos los datos, se procedié a analizar cada uno de ellos,
atendiendo a los objetivos y variables de investigacion; de manera tal que
podamos contrastar hipGtesis con variables y objetivos, y asi demostrar la
validez o invalidez de estas. Al final se formul6 las conclusiones y

recomendaciones para mejorar la problematica investigada.

4.7. Aspectos éticos en Investigacion
El estudio que se llevara a cabo cumple con los compromisos en la carta

de Helsinski y las diferentes normas y leyes nacionales e internacionales
de ética en investigacion, cumple con el principio de beneficencia: puesto
gue este trabajo busca el beneficio del personal que participa en la
investigacion, no maleficencia puesto que este trabajo no es un riesgo
para la salud fisica y mental de los trabajadores que participan, autonomia
ya que todos los trabajadores participaran de manera voluntaria firmando

un consentimiento previa explicacion de la naturaleza de la investigacion.
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V.

RESULTADOS
5.1. Resultados descriptivos

Tabla 5.1.1. Frecuencia por variable habilidades gerenciales del personal asistencial de la

Microred Ocobamba, Apurimac, 2022.

Frecuencia Porcentaje
Regular habilidad gerencial 58 65,2
Alta habilidad gerencial 31 34,8
Total 89 100,0

Fuente: Base de datos de andlisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

Cuadro 5.1.1. Frecuencia por variable habilidades gerenciales del personal asistencial de la
Microred Ocobamba, Apurimac, 2022

Variable habilidades gerenciales

Porcentaje

Regular habilidad gerencial Alta habilidad gerencial

Variable habilidades gerenciales

Fuente: Base de datos de analisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

Interpretacion: en la tabla y cuadro 5.1.1 se puede evidenciar que en relacion a
la variable habilidades gerenciales es regular en un 65.2% y alta con un 34,8%.
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Tabla 5.1.2. Frecuencia por dimensién habilidades técnicas del personal asistencial de la

Microred Ocobamba, Apurimac, 2022

Frecuencia Porcentaje
Baja habilidad técnica 10 11,2
Regular habilidad técnica 37 41,6
Alta habilidad técnica 42 47,2
Total 89 100,0

Fuente: Base de datos de andlisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

Cuadro 5.1.2. Frecuencia por dimensidn habilidades técnicas del personal asistencial de la
Microred Ocobamba, Apurimac, 2022

Habilidades tecnicas

S0

Porcentaje

Baja habilidad tecnica Regular habilidad tecnica Alta habilidad tecnica

Habilidades tecnicas
Fuente: Base de datos de andlisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

Interpretacion: en la tabla y cuadro 5.1.2 se puede evidenciar que en relacion a
la dimension habilidades técnicas se encuentra que es alta en un 47,2%, regular
con un 41,6% y baja con un 11,2%.
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Tabla 5.1.3. Frecuencia por dimensién habilidades interpersonales del personal asistencial de la

Microred Ocobamba, Apurimac, 2022

Frecuencia Porcentaje
Baja habilidad humana 1 11
Regular habilidad humana 65 73,0
Alta habilidad humana 23 25,8
Total 89 100,0

Fuente: Base de datos de andlisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.
Cuadro 5.1.3. Frecuencia por dimension habilidades interpersonales del personal asistencial de
la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022

Habilidades humanas

80

60

40

Porcentaje

20

0 1,1%

Baja haommoaonumana Regular habilidad humana Alta habilidad humana

Habilidades humanas

Fuente: Base de datos de andlisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

Interpretacion: en la tabla y cuadro 5.1.3 se puede evidenciar que en relacion a
la dimension habilidades interpersonales se encuentra que es regular en un 73%,
alta con un 25,8% y baja con un 1,1%.
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Tabla 5.1.4. Frecuencia por dimension habilidades conceptuales del personal asistencial de la

Microred Ocobamba, Apurimac, 2022

Frecuencia Porcentaje
Baja habilidad conceptual 1 1,1
Regular habilidad conceptual 68 76,4
Alta habilidad conceptual 20 22,5
Total 89 100,0

Fuente: Base de datos de analisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

Cuadro 5.1.4. Frecuencia por dimensién habilidades conceptuales del personal asistencial de la
Microred Ocobamba, Apurimac, 2022

Habilidades conceptuales

80

60

40

Porcentaje

20

0
0 1,1
Baja habhmao—c%nceptual Regular habilidad conceptual Alta habilidad conceptual
Habilidades conceptuales

Fuente: Base de datos de andlisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

Interpretacion: en la tabla y cuadro 5.1.4 se puede evidenciar que en relacion a
la dimensién habilidades conceptuales se encuentra que es regular con un
76,4%, alta con un 22,5% y baja con un 1,1%.
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Tabla 5.1.5. Frecuencia por variable desempefio laboral del personal asistencial de la Microred

Ocobamba, Apurimac, 2022

Frecuencia Porcentaje
Regular desempefio laboral 64 71,9
Alto desempefio laboral 25 28,1
Total 89 100,0

Fuente: Base de datos de analisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

Cuadro 5.1.5. Frecuencia por variable desempefio laboral del personal asistencial de la Microred
Ocobamba, Apurimac, 2022

Variable desempefio laboral

80

Porcentaje

Regular desempefio labaoral Alto desempefio laboral

Variable desempefio laboral

Fuente: Base de datos de analisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

Interpretacion: en la tabla y cuadro 5.1.5 se puede evidenciar que en relacion a
la variable desempefio laboral es regular en un 71,9% y alto con un 28,1%.
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Tabla 5.1.6. Frecuencia por dimension logro de metas del personal asistencial de la Microred
Ocobamba, Apurimac, 2022

Frecuencia Porcentaje
Deficiente logro de metas 1 11
Regular logro de metas 45 50,6
Elevado logro de metas 43 48,3
Total 89 100,0

Fuente: Base de datos de andlisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

Cuadro 5.1.6. Frecuencia por dimensidn logro de metas del personal asistencial de la Microred
Ocobamba, Apurimac, 2022

Logro de Metas

60

S0

40

30

Percent

20

DeficienteTogro de metas Regular logro de metas Elevado logro de metas

Logro de Metas

Fuente: Base de datos de analisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

Interpretacion: en la tabla y cuadro 5.1.6 se puede evidenciar que en relacion a
la dimension logro de metas el mas frecuente es el nivel regular con un 50,6%,
seguido de elevado con un 48,3% y deficiente con un 1,1%.
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Tabla 5.1.7. Frecuencia por dimension Iniciativa del personal asistencial de la Microred
Ocobamba, Apurimac, 2022.

Frecuencia Porcentaje
Baja iniciativa 4 45
Regular iniciativa 63 70,8
Alta iniciativa 22 24,7
Total 89 100,0

Fuente: Base de datos de andlisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

Cuadro 5.1.7. Frecuencia por dimension Iniciativa del personal asistencial de la Microred
Ocobamba, Apurimac, 2022

Iniciativa
80

Percent

Baja Iniciativa

Regular Iniciativa Alta Iniciativa
Iniciativa

Fuente: Base de datos de analisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

Interpretacion: en la tabla y cuadro 5.1.7 se puede evidenciar que en relacion a

la dimension iniciativa, el mas frecuente es el nivel regular con un 70,8%, seguido
de alto con un 24,7% y bajo con un 4,5%.
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Tabla 5.1.8. Frecuencia por dimensién relaciones interpersonales del personal asistencial de la

Microred Ocobamba, Apurimac, 2022

Frecuencia Porcentaje
Baja relaciones interpersonales 7 7.9
Regular Relaciones interpersonales 65 73,0
Alta Relaciones interpersonales 17 19,1
Total 89 100,0

Fuente: Base de datos de analisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

Cuadro 5.1.8. Frecuencia por dimension relaciones interpersonales del personal asistencial de la
Microred Ocobamba, Apurimac, 2022

Relaciones interpersonales

a0

Porcentaje

Baja relaciones interpersonales Regular Relaciones Alta Relaciones interpersonales
interpersonales

Relaciones interpersonales

Fuente: Base de datos de andlisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

Interpretacion: en la tabla y cuadro 5.1.8 se puede evidenciar que en relacion a
la dimension relaciones interpersonales, el mas frecuente es el nivel regular con
un 73%, seguido de alto con un 19,1% y bajo con un 7,9%.
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5.2. Resultados Inferenciales

Tabla 5.1.9. Tabla cruzada de habilidades gerenciales y desempefio laboral del personal
asistencial de la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022.

Variable desempefio laboral

Regular desempefio Alto desemperio

laboral laboral Total
Regular habilidad 89,7% 10,3% 100,0%
Variable habilidades gerencial
gerenciales .
Alta habilidad 38,7% 61,3% 100,0%
gerencial
71,9% 28,1% 100,0%

Fuente: Base de datos de andlisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

Cuadro 5.1.9. Tabla cruzada de habilidades gerenciales y desempefio laboral del personal
asistencial de la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022.

Grafico de barras

60 Variable desempefio
laboral

E Regular desempefio lahoral

o W Alto desempefio laboral

40

30

Recuento

20

Regular habilidad gerencial Alta habilidad gerencial

Variable habilidades gerenciales

Fuente: Base de datos de analisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

Interpretacion: en la tabla y cuadro 5.1.9 se videncia que la regular habilidad
gerencial se relaciona con el 89,7% de regular desempeiio y 10,3% de alto
desempefio laboral, de la misma manera la alta habilidad gerencial se relaciona
con el 61,3% de alto desemperio laboral y 38,7% de regular desempefio laboral.
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Tabla 5.1.10. Relacion entre las habilidades gerenciales y el desemperio laboral
del personal asistencial de la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022.

Variable desempefio laboral

Rho de Variable Coeficiente de correlacion ,540™
Spearman habilidades Sig. (bilateral) ,000
gerenciales N 89

Fuente: Base de datos de analisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

En la tabla 5.1.12, podemos evidenciar que rho= ,540 y el p valor es igual a
0,000, valor inferior a a= 0.05, entonces, se rechaza la hipétesis nula es decir
existe relacion entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral del

personal asistencial de la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022.

Tabla 5.1.11. Relacion entre las habilidades gerenciales en su dimension
habilidades técnicas y el desemperio laboral del personal asistencial de la

Microred Ocobamba, Apurimac, 2022.

Variable
desempefio
laboral
Rho de Spearman Habilidades técnicas Coeficiente de correlacion ,351"
Sig. (bilateral) ,001
N 89

Fuente: Base de datos de andlisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

En la tabla 5.1.13, podemos evidenciar que rho= ,351 y el p valor es igual a
0,001, valor inferior a a= 0.05, entonces, se rechaza la hipétesis nula y admite la
planteada, es decir existe relaciébn entre las habilidades gerenciales en su
dimensién habilidades técnicas y el desempefio laboral del personal asistencial
de la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022.

43



Tabla 5.1.12. Relacion entre las habilidades gerenciales en su dimension
habilidades interpersonales y el desempefio laboral del personal asistencial de

la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022.

Variable
desempefio
laboral
Rho de Spearman Habilidades interpersonales Coeficiente de correlacion 542"
Sig. (bilateral) ,000
N 89

Fuente: Base de datos de andlisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

En la tabla 5.1.14, podemos evidenciar que rho= ,542 y el p valor es igual a
0,000, valor inferior a a= 0.05, entonces, se rechaza la hipotesis nula y admite la
planteada, es decir existe relaciébn entre las habilidades gerenciales en su
dimensién habilidades Interpersonales y el desempefio laboral del personal

asistencial de la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022.

Tabla 5.1.13. Relacion entre las habilidades gerenciales en su dimension
habilidades conceptuales y el desempefio laboral del personal asistencial de la
Microred Ocobamba, Apurimac, 2022.

Variable
desempefio
laboral
Rho de Spearman Habilidades conceptuales Coeficiente de correlacion 442"
Sig. (bilateral) ,000
N 89

Fuente: Base de datos de andlisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

En la tabla 5.1.15, podemos evidenciar que rho= ,442 y el p valor es igual a
0,000, valor inferior a a= 0.05, entonces, se rechaza la hipotesis nula y admite la
planteada, es decir existe relaciébn entre las habilidades gerenciales en su
dimensién habilidades conceptuales y el desempefio laboral del personal

asistencial de la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022.
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VI.

DISCUSION

6.1. Contrastacion de la hipétesis con los resultados
Ho: NO existe relacion entre las Habilidades gerenciales y el desempefio laboral

en el personal profesional de la microred Ocobamba, Apurimac, 2022.

Ha: Existe relacion entre las Habilidades gerenciales y el desemperio laboral en

el personal profesional de la microred Ocobamba, Apurimac, 2022.

Variable desempefio laboral

Rho de Variable Coeficiente de correlacion ,540™
Spearman habilidades Sig. (bilateral) ,000
gerenciales N 89

Fuente: Base de datos de analisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

Se puede evidenciar que rho=,540 y el p valor es igual a 0,000, valor inferior a
a= 0.05, entonces, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis del
investigador, es decir existe relacion entre las habilidades gerenciales y el
desempefio laboral del personal asistencial de la Microred Ocobamba, Apurimac,
2022.
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6.1.1. Hipotesis especifica 1
Ho: NO existe relacion entre las Habilidades técnicas y el desempefio laboral en

el personal profesional de la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022.

Ha: Existe relacion entre las Habilidades técnicas y el desempefio laboral en el

personal profesional de la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022.

Variable
desempefio
laboral
Rho de Spearman Habilidades técnicas Coeficiente de correlacion ,351"
Sig. (bilateral) ,001
N 89

Fuente: Base de datos de andlisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

Se puede evidenciar que rho=,351 y el p valor es igual a 0,001, valor inferior a
a= 0.05, entonces, se rechaza la hipétesis nula y acepta la hipotesis del
investigador, es decir existe relacion entre las habilidades gerenciales en su
dimension habilidades técnicas y el desempenio laboral del personal asistencial

de la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022.
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6.1.2. Hipotesis especifica 2
Ho: NO existe relacion entre las Habilidades Interpersonales y el desempefio

laboral en el personal profesional de la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022.

Ha: Existe relacion entre las Habilidades Interpersonales y el desempefio laboral

en el personal profesional de la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022.

Variable
desempefio
laboral
Rho de Spearman Habilidades Interpersonales Coeficiente de correlacion ,542"
Sig. (bilateral) ,000
N 89

Fuente: Base de datos de andlisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

Se puede evidenciar que rho= ,542 y el p valor es igual a 0,000, valor inferior a
a= 0.05, entonces, se rechaza la hipétesis nula y acepta la hipdtesis del
investigador, es decir existe relacion entre las habilidades gerenciales en su
dimension habilidades Interpersonales y el desempefio laboral del personal

asistencial de la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022.
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6.1.3. Hipotesis especifica 3
Ho: NO existe relacion entre las Habilidades conceptuales y el desempefio

laboral en el personal profesional de la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022.

Ha: Existe relacion entre las Habilidades conceptuales y el desempefio laboral

en el personal profesional de la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022.

Variable
desempefio
laboral
Rho de Spearman Habilidades conceptuales Coeficiente de correlacion 442"
Sig. (bilateral) ,000
N 89

Fuente: Base de datos de andlisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

Se puede evidenciar que rho=,442 y el p valor es igual a 0,000, valor inferior a
a= 0.05, entonces, se rechaza la hipétesis nula y acepta la hipétesis del
investigador, es decir existe relacion entre las habilidades gerenciales en su
dimension habilidades conceptuales y el desempefio laboral del personal

asistencial de la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022.
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6.2. Contrastacion y demostracion de la hipotesis con otros estudios similares

En la presente investigacion de habilidades gerenciales y su relacion con el
desempeiio laboral del personal asistencial de la Microred Ocobamba,
Apurimac, 2022, encontramos un mayor porcentaje de habilidades gerenciales
entre el nivel regular (65.2%) y altas habilidades gerenciales (34,8%), esto nos
indica que los resultados son diferente al hallado por Reyes, C (12), Perq, que
encuentra que las habilidades gerenciales son buenos con un 63.3%, regular
19,2% y malo 17,5%, de la misma manera Salazar R. y col., (9), Colombia,
encuentra que el 75% a 80% de poblacion estudiada tiene un nivel alto en
competencias gerenciales y entre un 15% a 20% con rangos medios y bajos, y
por ultimo Flores, R. (13), Peru, encuentra que las Habilidades gerenciales, es
buena en un 60,8%, regular en un 30,93%, muy buena en un 8,25%, Marin, B.
(2020) (22) refiere las habilidades gerenciales tiene relacion con la habilidad de
solucion de conflictos o de eventos problematicos, debido a ello que el director y
su equipo deben estar en la capacidad de desarrollar habilidades estratégicas
para dar solucién pronta y efectiva a los problemas que se presenten, en el
ambito rural de atencién con limitados recursos de infraestructura, equipamiento
y recursos humanos esta habilidad es esencial del gerente o director; en este
sentido Buque, L. y col., (2020) (23), refieren que todo responsable en cargo de
direccidon o gerencia debe estar capacitado de manera técnica, ademas debe
estar en constante actualizacion y formacion académica que le aporte de manera
oportuna las habilidades y destrezas propias para el desempefio competente y
eficaz de su funcion (23), es en este sentido que de acuerdo a los resultados que
existe la percepcion de un nivel regular a alto en relacion a la habilidad gerencial
en la microrred Ocobamba.

En relacion a la variable desempefio laboral podemos encontrar que es de nivel
regular en un 71,9% y de alto nivel con un 28,1%, de la misma manera haciendo
una revision de los antecedentes estudiados en la presente investigacion los
resultados son diferentes al encontrado en la presente investigacion en este
sentido Reyes C. (17) en relacion a la variable desempeiio laboral encuentra que

es adecuado con 68.4%, en proceso con 15,8% y no adecuada con 15,8%.,
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asimismo Flores R. (18) encuentra que el desempeio laboral, es alto en un
75,3%, moderado en un 18,6%, muy alto en 5,2% y bajo de solo 1%, asimismo
Salazar R. y col.,, (13) encuentra que mas del 80% del personal tiene un
desemperio laboral bueno, estos resultados indician un mejor resultado con
respecto al hallado en la presente investigacion. Bateman y col., (2009) (24)
refiere que el desempeio depende de la capacidad de logro en el cumplimiento
de tareas, logrando las metas y los objetivos, en esta misma linea Serrano (2011)
(30), indica que los trabajadores de salud estan conscientes de la necesidad de
que su trabajo mejore cada dia debido a la creciente demanda de los usuarios,
Griffin, R. (2011) (28) ,menciona en relacion al desempefié laboral que es
importante conocer cual o cuales son los objetivos y metas de la organizacion
para poder cumplirlo, si tenemos totalmente claras las metas y se cuenta con las
herramientas idoneas para confrontarlas entonces se tiene todo lo necesario y
juega todo a nuestro favor y el compromiso y la voluntad necesaria se podran
cumplir, pero no solo ello Bateman (2001) (25) refiere que la gerencia debe
demostrar gran interés en el desarrollo y crecimiento de los empleados aplicando
estrategias motivacionales, para logra realizar todas las actividades designadas,
de tal modo cada empleado cumpla de manera eficiente los requerimientos que
exige el puesto de trabajo con base al logro de los objetivos propuestos. En este
sentido segun lo explicado una gerencia con una percepcion regular-alta, tendra
un efecto en el desempefio laboral que sera en la misma medida.

La prueba de hipotesis general mediante la correlacion entre las Habilidades
gerenciales y el desempefio laboral en el personal profesional de la microred
Ocobamba, Apurimac, 2022., en esta prueba se alcanz6 una correlaciéon directa
de moderada intensidad (rho= 0,540; 0,000), este resultado en términos
generales es decir en la coherencia de existencia entre ambas variables es
similar con los estudios tomados en cuenta en los antecedentes, en todos se
halla una relacion que en distintos niveles tiene intensidades diferentes es asi
gue Reyes (17) encuentra relacion entre las dos variables con un p=0.000 y un
(Rho = 0.777), lo cual nos indica relacion de fuerte intensidad entre ambas
variable, en esta misma linea Salazar R. y col., (13)encuentra una relacion

directa de muy alta intensidad entre las dos variables de estudio de p=0,000

50



(R=0,945), Chura (2018) (19) también halla relacion entre ambas variables (Rho
=0.709), (0,000) que indica relacion directa y de alta intensidad, asimismo Flores
R. (18) encuentra relacion entre ambas variables de estudio, mediante la
correlacion de Pearson encuentra un valor de 0.4694 y p:0,000, lo cual nos indica
una relacién directa y moderada, este resultado de Flores es el Unico que se
encuentra por debajo del promedio de los otros estudios realizados, estudio que
fue realizado en un establecimiento del mismo nivel de complejidad y similares
condiciones socioecondmicas, sintomaticamente este estudio de Flores es el
que mas se acerca al resultado hallado en la presente investigacion, con lo que
podemos llegar a afirmar que el presente estudio es apoyado por resultados
anteriores donde se indica que existe una relacién directa de diferente intensidad
entre ambas variables

La prueba de hipotesis especifica 1 mediante la correlacion entre las Habilidades
técnicas y el desempefio laboral en el personal profesional de la Microred
Ocobamba, Apurimac, 2022, en esta prueba se alcanz6 una correlacion directa
y de débil intensidad (rho=0,351; 0,001), en relacién a este resultado y al analisis
de los antecedentes revisados se tiene que todos indican la existencia de
relacion entre la dimension habilidades técnicas y el desempefio laboral, sin
embargo es importante enmarcar que en los estudios revisados los resultados
expresan una mayor intensidad de relacion entre la dimensién técnica de
habilidades sociales y el desempeiio laboral, de esta manera encontramos que
en su estudio de Reyes C. (17) se encuentra relacién directa y alta entre las
habilidades técnicas y el desempefio laboral (Rho = 0.790), (0,000) , de la misma
manera en el estudio de Chura S. (19), encontramos una relacién directa y de
alta intensidad entre la dimension y la variable estudiada (Rho = 0.714), (0,000),
todos estos resultados apoyan el resultado hallado en la presente investigacion,
con lo que se puede definir que existe una relacion entre la habilidades técnicas
y el desempefio laboral.

La prueba de hipotesis especifica 2 mediante la correlacion relacion entre las
Habilidades Interpersonales y el desempefio laboral en el personal profesional
de la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022, en esta prueba se alcanzé una
correlacion directa y de moderada intensidad (rho= 0,542; 0,000), resultado
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similar a otros estudios analizados donde se encuentra relacion entre la
dimension estudiada y la variable estudiada, en este sentido Reyes C. (17)
encuentra relacion directa y de alta intensidad entre las habilidades
Interpersonales y el desempefio laboral (Rho = 0.733); (0,000) de la misma
manera, en el estudio de Chura S. (19) se encuentra relacion entre las
habilidades Interpersonales y el desempefio laboral (Rho = 0.814), (0,000),
ambos estudios demuestran similar resultado de relacion pero diferente en el
grado de intensidad donde en ambos antecedentes se encuentra mayor
intensidad de relacién en relacion al presente estudio. De la misma manera se
puede inferir en base al analisis de los estudios revisados es que estos
resultados apoyan lo hallado en la presente investigacion.

La prueba de hipotesis especifica 3 mediante la correlacion entre las Habilidades
conceptuales y el desemperio laboral en el personal profesional de la Microred
Ocobamba, Apurimac, 2022, en esta prueba se alcanz6 una correlacion directa
y de moderada intensidad (rho=0,442; 0,000), de acuerdo al andlisis de
investigaciones anteriores se encuentra en este que existe relacion entre las
habilidades conceptuales y el desempefio laboral, aunque como ya se ha podido
establecer los resultados hallados aunque son similares en que existe relacion
entre la dimension y la variable la intensidad de relacione s mayor como es el
caso del estudio de Reyes C. (17), donde encuentra relacion entre las
habilidades conceptuales y el desempefio laboral (Rho = 0.787), (0,000),

resultado que apoya el hallado en la presente investigacion.

Marin, E. (2020) (22) indica que el gerente en su gestion directiva debe ejecutar
diversas habilidades, que le ayuden a coordinar y direccionar la los servicios de
salud, para el alcance de logros organizacionales, Buque, L. (2020) (23) que las
habilidades gerenciales favorecen el rendimiento grupal e individual es decir que
la habilidad gerencial tiene una influencia positiva sobre el rendimiento laboral.
En este sentido de acuerdo al analisis de los resultados obtenidos y la revision
de los antecedentes existe similitud entre el presente estudio y los estudios
revisados, esta coherencia en los resultados nos hace llegar a la conclusion que
es indudable la relacién que ejerce las habilidades gerenciales en el nivel de
desempeio de los trabajadores, de la misma manera este resultado no es
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influido por el tipo de trabajo ya que muchos estudios se realizaron en empresas
privadas, docentes y otro tipo de organizaciones o instituciones con lo que esta

influencia se da de manera indudable.

6.3. Responsabilidad ética de acuerdo a los reglamentos vigentes

Los principios éticos y morales en investigacion son normas y leyes que protegen
a las personas a sufrir algin perjuicio o menoscabo producto de una
investigacion, esta investigacion cumple con lo establecido con el codigo de ética
y los reglamentos vigentes de la Universidad Nacional del Callao, de esta manera
los resultados hallados producto de esta investigacion se realizaron basados en
las normas de investigacion de la Universidad nacional del Callao, se cumplié
estrictamente con los protocolos de la metodologia de la investigacién, por lo que
los autores se responsabilizan por la informacion emitida en el presente trabajo

de investigacion.
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CONCLUSIONES

Existe relacion directa y de moderada intensidad entre las habilidades
gerenciales y el desempefio laboral del personal asistencial de la Microred

Ocobamba, Apurimac, 2022.

Las habilidades gerenciales del personal asistencial de la Microred Ocobamba,

es de nivel regular con un 65.2% y alta con un 34,8%

El desempefio laboral del personal asistencial de la Microred Ocobamba, es de

nivel regular con un 71,9% y de alto nivel con un 28,1%

Existe relacion directa y de débil intensidad entre las habilidades gerenciales en
su dimension habilidades técnicas y el desempefio laboral del personal

asistencial de la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022.

Existe relacion directa y de moderada intensidad entre las habilidades
gerenciales en su dimension habilidades Interpersonales y el desempefio laboral

del personal asistencial de la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022.

Existe relacion directa y de moderada intensidad entre las habilidades
gerenciales en su dimension habilidades conceptuales y el desempefio laboral

del personal asistencial de la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022.
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RECOMENDACIONES

En base a los resultados hallados en el presente estudio se realizan las

siguientes recomendaciones

Establecer programas dirigidos a la direccion y responsables con el fin de
mejorar las habilidades gerenciales para una mejor gerencia de la Microred
de Ocobamba que mejore la organizacion y las condiciones de trabajo del

personal asistencial.

Propiciar intervenciones de educacién dirigidas a mejorar las habilidades
técnicas tanto de la direccion como de los responsables con el fin de tener
mejorar la motivacion y compromiso con en el trabajo, el sentido de
pertenencia y la empatia que logre una mejora en la calidad de atencion en

la Microred de ocobamba

Organizar programas de prevencion que tengan la finalidad de afirmar y
mejorar habilidades Interpersonales en todo el personal de salud cuyo fin sera
mejorar la comunicacién y la toma de decisiones en la atencion para la mejora

de atencion de los pacientes atendidos.

Generar planes de actividades practicas y tedricas que busquen la mejora en
los conocimientos conceptuales de las habilidades sociales, que mejore la
eficacia y eficiencia de los trabajadores asitenciales en la atencién en los

servicios de salud de la Microred Ocobamba
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PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES Y DIMENSIONES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL GENERAL Variable de estudio 1: Nivel: Descriptivo.
¢Cual es la relacion que | Determinar la relacion que | Existe relacion entre las | HABILIDADES GERENCIALES | Tipo:
existe entre las | existe entre las Habilidades | Habilidades gerenciales y el | Variable de estudio 2: El nivel de investigacion basico-descriptivo
Habilidades gerenciales y | gerenciales y el | desempefio laboral del | DESEMPENO LABORAL Disefio:
el desempefio laboral del | desempefio laboral del | personal asistencial de la | DIMENSIONES Correlacional.
personal asistencial de la | personal asistencial de la | Microred Ocobamba, o1
Microred Ocobamba, | Microred Ocobamba, | Apurimac, 2022. /
Apurimac, 2022? Apurimac, 2022. M \ r
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS DIMENSIONES 02
¢Cudl es la relacion que | Determinar la relaciéon que | Existe relacion entre las | HABILIDADES GERENCIALES M. Muestra de estudio
existe entre las | existe entre las Habilidades | Habilidades conceptuales y O1: Habilidades gerenciales
Habilidades conceptuales y el | el desempefio laboral del - 02: Desempeifio laboral
conceptuales y el | desempefio laboral del | personal asistencial de la Habilidades conceptuales r: Relacion directa entre las habilidades gerenciales
desempeno_ Iaborgl del personal asistencial de la Mlcr(_)red Ocobamba, Habilidades técnicas y el desempefio laboral.
personal asistencial de la | Microred Ocobamba, | Apurimac, 2022.

Microred Ocobamba,
Apurimac, 2022?

¢Cual es la relacion que
existe entre las
Habilidades técnicas y el
desempefio laboral del
personal asistencial de la
Microred Ocobamba,
Apurimac, 2022?

¢ Cudl es la relacién que
existe entre las
Habilidades
Interpersonales 'y el
desempefio laboral del
personal asistencial de la
Microred Ocobamba,
Apurimac, 2022?

Apurimac, 2022.
Determinar la relaciéon que
existe entre las Habilidades
técnicas y el desempefio
laboral del personal
asistencial de la Microred
Ocobamba, Apurimac,
2022.

Determinar la relacién que
existe entre las Habilidades
Interpersonales y el

desempefio laboral del
personal asistencial de la
Microred Ocobamba,

Apurimac, 2022.

Existe relacion entre las
Habilidades técnicas y el
desempefio  laboral  del
personal asistencial de la
Microred Ocobamba,
Apurimac, 2022.

Existe relacion entre las
Habilidades Interpersonales
y el desempefio laboral del
personal asistencial de la
Microred Ocobamba,
Apurimac, 2022.

Habilidades Interpersonales

DESEMPENO LABORAL

Logro de metas
Iniciativa

Relaciones interpersonales

POBLACION Y MUESTRA

Poblacion:

Estara constituida por 114 voluntarios asistenciales
de la Microred Ocobamba, Apurimac, 2022.

Muestra:

Margen: 5%

Nivel de confianza: 95%

Poblacién: 89 voluntarios

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS

Técnica Instrumento

Cuestionario

Entrevista personal

METODOS DE ANALISIS DE DATOS.
Para el procesamiento de datos se utilizara dos
paguetes SPSS-24.
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Instrumento de Habilidades Gerenciales

INSTRUMENTO VARIABLE 1: HABILIDADES GERENCIALES

Estimado Colaborador el presente cuestionario es parte de un trabajo de
investigacion, tiene como objetivo obtener su opinion sobre las HABILIDADES
GERENCIALES. La informacion sera utilizada con fines de investigacion y
tratada en forma absolutamente confidencial, siendo indispensable que conteste
la totalidad de los items con total sinceridad.

Instrucciones:

Favor de leer detenidamente las caracteristicas en la siguiente relacion e

indicar cuanto identifica usted a su jefe superior

1 2 3 4 5
Nunca Casi siempre A veces Casi siempre Siempre
Usted como trabajador como considera que su jefe realiza las siguientes 1 12 |3 |4 |5
actividades
1 Mi jefe tiene conocimiento de la normatividad del sector salud 1 12 (3 |4 |5
2 Tiene conocimientos y utiliza adecuadamente los aplicativos Office, internet, 1 2 |3 14 |5
email y redes sociales.
3 Mi jefe al dar una indicacion se cerciora que se entendid el mensaje 1 12 |3 |4 |5
4 Mi jefe se comunica de manera fluida, clara y concisa 1 12 (3 |4 |5
5 Mi jefe fomenta el trabajo en equipo dentro de la Institucién 112 |3 |4 |5
6 Mi jefe cuida que todos sus subordinados sean valorados, todos son tratadoscomo | 1 [ 2 |3 |4 |5
parte integral del equipo
7 Mi jefe me motiva para iniciar una actividad y realizarlaconcalidad |1 |2 |3 |4 |5
8 Mi jefe me motiva por el esfuerzo realizado 1 12 (3 |4 |5
9 Mi jefe delega autoridad, involucra al personal en la toma de decisiones 1 12 (3 |4 |5
10 | Mi jefe tiene capacidad de controlar las actividades hacia los objetivos 1 12 (3 |4 |5
11 | Mi jefe consulta con los trabajadores las acciones a realizar 112 |3 |4 |5
12 | Mi jefe ayuda a los trabajadores alcanzar sus metas 1 (2 |3 |4 |5
13 | Mi jefe promueve en el equipo un alto nivel de responsabilidad 112 |3 |4 |5
14 | Mi jefe propicia estrategias que promueven el compromiso con la Institucién 112 |3 |4 |5
15 | Mi jefe propone y ejecuta estrategias innovadoras o procedimientos paramejorar |1 |2 |3 |4 |5
la atencidn de los pacientes
16 | Mi jefe organiza sus tiempos y actividades 1 12 (3 |4 |5
17 | Mi jefe toma decisiones consensuadas y acertadas 1 (2 |3 |4 |5
18 | Mi jefe toma las decisiones oportunas 1 12 |3 (4 |5
19 | Mi jefe sabe diagnosticar en forma precisa las causas de un problema 112 (3 |4 |5
20 | Mi jefe tiene la capacidad de seleccionar una estrategia apropiada para manejar 1 12 |3 |4 |5
los problemas

Muchas gracias por su tiempo y colaboracién.
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Cuestionario de desempefio Laboral
INSTRUCCIONES: Estimado servidor, la presente encuesta tiene el propésito de
recopilar informacion sobre el desempefio laboral. Le agradeceremos leer
atentamente y marcar con un (X) la opcidn correspondiente a la informacidn
solicitada, la presente es totalmente andénima y su procesamiento es reservado, por
lo que le pedimos SINCERIDAD EN SU RESPUESTA, En beneficio de la mejora de las

politicas de gestién de recursos humanos

Nunca Muy Pocas Algunas Casi Siempre Siempre
Veces Veces
1 2 3 4 5
LOGRO DE METAS calificacion
1. Aporta a la planificacidn estratégica del area, asi como a la planificacion 112134

operativa, acorde con las expectativas segin su puesto.

2. Muestra una adecuada organizacion en su area de trabajo, acorde con
las expectativas segln su puesto

3. Logra manejar y cumplir una agenda y un ordenamiento en sus actividades
diarias, semanales, mensuales, anuales, segun el puesto que ocupa.

4. Logra compartir y explicar las funciones que las demas personas deben llevar
a cabo, brindando un seguimiento adecuado para cumplir el plan de trabajo
segun su puesto.

5. Maneja adecuadamente los cambios de directrices y de agendas, asi como
los imprevistos de su area 0 unidad que pueden afectar su desempefio.

6. Concretiza y cumple tareas, procesos, productos o proyectos
encomendados segun el tiempo, recursos y espacio establecido

7. Se compromete a la superacion y logro para el mejoramiento de su puesto,
area, unidad e institucion

8. Tiende a proyectar sus tareas y proyectos a corto, mediano y largo plazo

9. Da a conocer a la persona jefa inmediata los obstaculos, deficiencias
institucionales (de infraestructura, técnicas, documentales o de otra indole),
personales o de necesidades de capacitacion para el logro de un desempefio
Optimo

INCIATIVA

10. Toma decisiones o ejecuta sus actividades de rutina, sin esperar que las
demas personas se lo estén indicando o recordando.

11. Siguiendo la normativa y cumpliendo las especificaciones de su puesto,
expresa soluciones o acciones asertivas ante eventos diferentes a los
cotidianos, sin depender de la aprobacion de la persona superior inmediata
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12. Es una persona proactiva en su actuar y puede buscar informacion
novedosa y oportuna, guardando relacion con lo esperado en su puesto.

13. En situaciones fortuitas o de crisis, logra establecer nuevas estrategias para
resolver de manera asertiva las tareas de su puesto.

14. Tiene conocimiento de las diferentes situaciones, reuniendo los elementos
necesarios para responder, segun los pardmetros proyectados y acorde a su
puesto.

15. Atiende y resuelve en forma apropiada y oportuna, segun su puesto

16. Asume las causas y consecuencias de su toma de decisiones, segun el
grado de responsabilidad de su puesto.

17. En la toma de decisiones considera riesgos, recursos (costos, tiempo,
equipo humano y tecnoldgico), calidad, normas, segln el puesto que
desempefia.

18. Fomenta en su grupo el adecuado desarrollo y cumplimiento de los
objetivos, asi como su crecimiento

19. Involucra a las demas personas del grupo de trabajo en el cumplimiento de
los objetivos, destacando las potencialidades de todas.

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

21. Logra coordinar las acciones que se requieren en su puesto, departamento
0 grupo de trabajo, tomando en cuenta la tarea y la sensibilidad de las personas

22. Actlia con prontitud ante situaciones de riesgos en el trabajo

23 ofrece soluciones convincentes, reales y alcanzables para el logro de la
armonia del equipo de trabajo y la eficacia en la tarea, proyecto o producto

24. Resulta ser una persona mediadora en el problema, buscando soluciones
factibles que no se conviertan en favoritismos, evitando el incremento del
conflicto.

25. Busca el empoderamiento de las personas, experiencias pasadas similares,
documentacién, conocer bien el conflicto, entre otros que le ayude a manejar
adecuadamente el problema

26. Sabe expresar adecuadamente sus propias emociones y mostrar empatia
hacia la otra persona para que el conflicto no resulte inmanejable.

RELACIONES INTERPERSONALES

27. Se preocupa porque las personas con las que mantiene relaciones de
trabajo, tanto internas como externas, se sientan bien, atendiendo con
cordialidad sus dudas y necesidades

28. Respeta el comportamiento de las personas con las que mantiene
relaciones de trabajo.

29. Establece relaciones de trabajo cordiales y respetuosas
con las personas con las que mantiene relaciones de trabajo,
creando limites claros en la interrelacion.

30. Explica sus decisiones y lineas de pensamiento con las personas que
mantiene relaciones de trabajo de manera clara y exhaustiva

31. Muestra atencion y concentracion (escucha) en el intercambio de
comunicacion con las personas
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32. Logra manejar sus valores y principios al escuchar a las demas personas
sin hacer diferencias

33. Puede expresar a las personas sus ideas, necesidades o
acciones, independientemente de que sea una persona jefa, colaboradora,
compafiera o usuaria.

34. Logra aceptar las ideas, necesidades o acciones de las personas
usuarias, compafieras, colaboradoras o jefas, a pesar de que no sean
semejantes a las suyas, cuidando sus propios derechos para que no sean
lesionados.

35. Realiza el trdmite y seguimiento asignado con discrecion y cuidado hasta
la persona destinataria, para que no amenace su seguridad.

36. Canaliza la informacion a las personas indicadas, guardando la seguridad
requerida.

37. No comenta a terceras personas informacion que es de su conocimiento,
que podria afectar el proyecto o programa.

38 Es prudente y sensible. No arriesga a personas por develar informacion

39. Brinda su criterio y respuesta de manera clara y segn su puesto, sin estar
consultando constantemente a la persona jefa o compafieras.

40. Responde a las dudas de las personas usuarias de manera efectiva y
eficaz.

41. Muestra disponibilidad y apertura para atender y escuchar a las personas
usuarias.

42. Investiga con profundidad la situacion consultada por parte de las
personas que atiende, hasta lograr tener toda la informacion fidedigna desde
la posicidn que desempefia.

43. Tiene manejo adecuado y preciso de la informacion institucional.

Gracias por su colaboracion
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Confiabilidad de instrumentos (prueba piloto

Se realiz6 una prueba piloto en 10 trabajadores asistenciales del CLAS Talavera
entre el 20 y 22 de agosto de 2022, donde se evalud las variables habilidades
gerenciales con el instrumento Cuestionario de habilidades gerenciales de Vera
(2017) Alpha 0,905, y la variable Desempefio Laboral con el instrumento de

desemperio laboral Alpha 0,767.

Confiabilidad de la variable de habilidades gerenciales

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,905 20

Confiabilidad de la variable de desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

, 167 43
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Prueba de normalidad

La prueba de normalidad realizado mediante el kolmogorov Smirnov que se

realiza en muestras mayores de 50, coteja y confronta la funcion de distribucion

acumulada, en caso que la diferencia es mayor, esta contradecira la hipotesis
nula en relacién a la normalidad de la muestra. Si el valor p con el cual

trabajamos es menor se rechaza la hipétesis nula con lo que se determina que

la muestra tiene una distribucién no normal.

Prueba de Normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Variable Habilidades Gerenciales ,597 89 ,000
Variable Desempefio Laboral , 700 89 ,000
Dimension habilidades tecnicas ,637 89 ,000
Dimension habilidades interpersonales ,597 89 ,000
Dimension habilidades conceptuales ,612 89 ,000
a. Correccion de significacion de Lilliefors
Las variables habilidades gerenciales y desempeiio laboral junto con sus

dimensiones tienen un valor menor a 0,05, por tanto, se acepta la hipotesis
alterna y se concluye que la poblacion no tiene distribucién normal, por lo que en
base a este resultado se tiene que usar en las pruebas inferenciales procesos

estadisticos que no sean paramétricos para establecer la relacion de las

variables y la prueba de hipétesis.
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Tabla 5.1.14. Frecuencia de edad del personal asistencial de la Microred Ocobamba, Apurimac,
2022

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido 18 a 29 afos de edad 25 28,1 28,1 28,1
30 a 59 afos de edad 64 71,9 71,9 100,0

Total 89 100,0 100,0

Fuente: Base de datos de analisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

Cuadro 5.1.10. Frecuencia de edad del personal asistencial de la Microred Ocobamba,
Apurimac, 2022

Edad

80

Porcentaje

18 a 29 afios de edad 30 a 59 afios de edad
Edad

Fuente: Base de datos de analisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

Interpretacion: en la tabla y cuadro 5.1.1 se puede evidenciar que la edad
frecuente es la de 71.9% con edades de 30 a 59 afios de edad, 28.1% con
edades de 18 a 29 afios de edad.
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Tabla 5.1.15. Frecuencia de sexo del personal asistencial de la Microred Ocobamba, Apurimac,

2022
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Femenino 61 68,5 68,5 68,5
Masculino 28 31,5 31,5 100,0

Total 89 100,0 100,0

Fuente: Base de datos de analisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

Cuadro 5.1.11. Frecuencia de sexo del personal asistencial de la Microred Ocobamba,
Apurimac, 2022

Sexo

Porcentaje

Femenino Masculino

Sexo

Fuente: Base de datos de analisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

Interpretacion: en la tabla y cuadro 5.1.2 se puede evidenciar que el sexo
femenino representa el 68.5% y el sexo masculino 31.5%.
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Tabla 5.1.16. Frecuencia de estado civil del personal asistencial de la Microred Ocobamba,
Apurimac, 2022

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Conviviente 28 31,5 31,5 31,5
Soltero 35 39,3 39,3 70,8
Casado 25 28,1 28,1 98,9
Viudo 1 11 1,1 100,0

Total 89 100,0 100,0
Fuente: Base de datos de analisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

Cuadro 5.1.12. Frecuencia de estado civil del personal asistencial de la Microred Ocobamba,
Apurimac, 2022

Estado civil

Porcentaje

Conviviente Soltero Casado udo

Estado civil

Fuente: Base de datos de analisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

Interpretacion: en la tabla y cuadro 5.1.3 se puede evidenciar que el estado civil
mas frecuente es el de soltero de 39,3%, conviviente con 31,5%, casado con
28,1% y viudo con 1.1%.
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Tabla 5.1.17. Frecuencia por profesidn del personal asistencial de la Microred Ocobamba,
Apurimac, 2022

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Lic. enfermeria 20 22,5 22,5 22,5
Técnico enfermeria 28 315 31,5 53,9
Obstetra 15 16,9 16,9 70,8
Odontologo 7 7.9 7.9 78,7
Psicologo 2 2,2 2,2 80,9
Medico 8 9,0 9,0 89,9
Otros 9 10,1 10,1 100,0

Total 89 100,0 100,0
Fuente: Base de datos de andlisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

Cuadro 5.1.13. Frecuencia por profesion del personal asistencial de la Microred Ocobamba,
Apurimac, 2022

Profesion

40

Porcentaje

Lic. Tecnico Obstetra Odontologo
enfermeria  enfermeria

Psicologo Medico Otros

Profesion

Fuente: Base de datos de analisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

Interpretacion: en la tabla y cuadro 5.1.4 se puede evidenciar que la profesion
mas frecuente es la de técnico de enfermeria con 31,5%, licenciada de
enfermeria con 22,5%, obstetra con 16,9%, odontélogo con 7,9%, médicos con
9%, psicoélogos con 2,2% y otros 10,1%.
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Tabla 5.1.18. Frecuencia por afios de servicio del personal asistencial de la Microred

Ocobamba, Apurimac, 2022

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia = Porcentaje vélido acumulado
Vélido 1 a2 afios de servicio 13 14,6 14,6 14,6
3 a 5 afos de servicio 18 20,2 20,2 34,8
6 a 10 afios de servicio 20 22,5 225 57,3
11 a 20 afos de servicio 29 32,6 32,6 89,9
21 a mas afos de servicio 9 10,1 10,1 100,0

Total 89 100,0 100,0

Fuente: Base de datos de analisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

Cuadro 5.1.14. Frecuencia por afios de servicio del personal asistencial de la Microred
Ocobamba, Apurimac, 2022

Tiempo de servicio

40

30

L)
g
=
[]
2
&
32,6%
10,1%
1 a2 afios de 3 adafos de Ga 10 afos de 11a20 afiosde 21 amas afios de
senvicio servicio servicio senvicio servicio

Tiempo de servicio

Fuente: Base de datos de andlisis de la ficha técnica de habilidades gerenciales y desempefio laboral.

Interpretacion: en la tabla y cuadro 5.1.5 se puede evidenciar que el tiempo de
servicio mas frecuente es el de 11 a 20 afios de servicio con 32,6%, de 6 a 10
afios con el 22,5%, de 3 a 5 afos con el 20,2%, de 1 a 2 afios con el 14,6% y
mas de 21 afos con el 10,1%.
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