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RESUMEN

La nvestigacion se desarroll6 con la finalidad de determinar las Competencias
gerenciales y desempefio laboral de los trabajadores del centro de salud | — 3 06
de octubre, Belén - 2018. El tipo de estudio es el no experimental, el disefio de
estudio es correlacional causal de corte transversal y los métodos de investigacion
aplicados fue el deductivo e inductivo. Se trabajé con una muestra de 50 servidores
publicos del sector salud; se han empleado dos cuestionarios confiables y

debidamente validados para la recoleccién de datos de las variables en estudio.

El resultado obtenido de los niveles de la variable competencias gerenciales el que
predomina es el nivel regular en las dimensiones de planeacion y gestion 54% (27
trabajadores), autoadministracion 52% (26 trabajadores) y accion estratégica 44%
(22 trabajadores). De los niveles de la variable desempefio laboral, el que prevalece
es el nivel deficiente en las dimensiones de iniciativa 42% (21 trabajadores),
orientaciéon de resultados 50% (25 trabajadores), organizacion 44% (22
trabajadores) y laborar en equipo 38% (19 trabajadores). Asi también las
competencias gerenciales influyen muy significativamente en la productividad
laboral de los trabajadores del centro de salud 1-3 06 de octubre, porque el
coeficiente de contingencia del estadistico de prueba Tau-b el nivel de significancia
0,015 menor al 5% de significancia estandar (P < 0.05). Las competencias
gerenciales que influyen en desempefio laboral son: comunicacion, trabajo en
equipo, accién estratégica y autoadministracion. El estudio es de vital importancia
porque en base a las conclusiones obtenidas nos orienta a disefiar propuestas y
planes de capacitacion, asi mejorar los sistemas de gestién publica del centro en

estudio.

Palabras Clave: Competencias gerenciales, Desempeiio Laboral, Trabajador.
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ABSTRACT

The investigation was developed with the purpose of determining the managerial
competences and labor performance of the workers of the health center | - 3 October
06, Bethlehem - 2018. The type of study is the non experimental, the study design
is causal correlational of cross section and the applied research methods was the
deductive and inductive. We worked with a sample of 50 public servants from the
health sector; two reliable and duly validated questionnaires were used to collect

data on the variables under study.

The result obtained from the levels of the variable managerial competencies that
prevails is the regular level in the dimensions of planning and management 54% (27
workers), self-administration 52% (26 workers) and strategic action 44% (22
workers). Of the levels of the labor performance variable, the one that prevails is the
deficient level in the dimensions of initiative 42% (21 workers), orientation of results
50% (25 workers), organization 44% (22 workers) and work as a team 38 % (19
workers). Likewise, managerial competencies have a very significant influence on
the labor productivity of health center workers [-3 October 06, because the
contingency coefficient of at the level of significance 0.015 less than 5% of standard
significance (P <0.05). The management competencies that influence work
performance are: communication, teamwork, strategic action and self-management.
The study is of vital importance because, based on the conclusions obtained, it
guides us to design proposals and training plans, thus improving the public

management systems of the center under study.

Keywords: Managerial skills, work performance, worker.
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INTRODUCCION

En el escenario actual de un mundo globalizado, se estan presentando
cambios muy relevantes con nuevos retos para gerenciar las empresas y
entidades publicas, lo que convierte en un aspecto importante para la gestion
de las entidades y en especial las cualidades y capacidades que tienen los

agentes de la gestion.

Las organizaciones en todo momento necesitan gerentes que posean
destrezas y habilidades que posibiliten a su equipo participar en un ambiente
gue estimula el compromiso y la participacion en los distintos niveles de
trabajo, favorezcan el crecimiento para el aprendizaje, oriente al funcionario
hacia los resultados y por ende al rendimiento individual y grupal de cada
uno de ellos. El enriqguecimiento del trabajo suele estar asociado al
desempefiio de un gerente, ya que es el quien esta en la parte superior de
la estructura organizacional; donde la supervivencia de la organizacion
depende de su habilidad, teniendo que tomar constantemente decisiones
sobre objetivos, acciones, recursos en busca de la mejora de la eficiencia en
las tareas, como también en la satisfaccién del personal como ser humano

que es.

Las Competencias gerenciales es el conjunto de conocimientos,
habilidades, comportamientos y actitudes que una persona debe poseer para
hacer efectiva en una amplia abanico de puestos y en distintas clases de

organizaciones. Hellriegel, D., Jackson, S.y Slocul, J., (2009).

Cabe destacar que la eficiencia de una organizacién depende de una buena
gerencia y el desempenfio eficiente de sus trabajadores, a través de la cual

se logran los objetivos y metas trazadas.

En el centro de salud se ha logrado el desempefio laboral esperado, debido
gue en muchos casos la limitada planificacion y desarrollo de las actividades,
y sobre todo la débil capacitacion del personal, el inadecuado clima laboral
y la edad de nuestros trabajadores, limitan el servicio que brindamos a

nuestros usuarios. Se han identificado acciones y actitudes del personal que



no guardan coherencia con sus funciones, deberes, derechos vy
responsabilidades y a las cuales deben tomarse las medidas pertinentes, a
fin de garantizar una eficiente labor institucional. En la mayoria las relaciones
laborales entre los trabajadores son negativa, reflejandose en las actitudes
de los mismos, al no compartir conocimientos y experiencias en favor de la
institucién. Desinterés por la participacion en trabajo de equipo; debido a
situaciones personales y emocionales dejando de lado el interés

organizacional.

El presente estudio de investigacion comprante seis capitulos:

Capitulo I, comprende la realidad problemética, trabajos previos, teorias
relacionadas al tema, formulacién del problema, seguida de la justificacion,
la hipotesis y objetivos generales y especificos.

Capitulo 1l, denominado marco metodol6gico, comprende el disefio de la
investigacion, variables, seguido de poblacion y muestra, técnicas e
instrumentos de recoleccidén de datos, validez y confiabilidad y métodos de
analisis de datos.

Capitulo Ill, comprende los resultados de la investigacion.

Capitulo 1V, comprende las discusiones de lo investigado.

Finalmente los capitulos V, VI, VII recomendaciones, referencias

bibliograficas y anexos.



1.1.Realidad problematica

La administracion publica de manera general tiene mala percepcion por las
personas, los tramites burocraticos se aplican en todas las instituciones del
estado, de ahi a que las personas que asumen los cargos administrativos no se
encuentran preparados por que no existe una capacitacion para que realicen
sus funciones de manera eficiente ellos carecen de una formacion
eminentemente gerencial, se debe aprender sobre la marcha, por ello las
dificultades por las que atraviesa las instituciones publicas, se debe en parte a
la carencia de una buena gerencia, se debe considerar que cada dia la
administracion publica requiere de la aplicacion de muchas funciones y entre
ellas la subdivision del trabajo y una buena distribucién de las responsabilidades

gue son indispensables para llevar al desarrollo correcto de las actividades.

En consecuencia, la falta de capacitacion y actualizacibn como gerentes
conlleva algunas veces a fallas en la toma de decisiones, barreras en la
comunicacién con el personal y la comunidad, en la organizacién, coordinacion
y supervision de los recursos humanos, en la planificaciéon y control. La
eficiencia de las organizaciones publicas depende en primer lugar del manejo
consciente de estrategias y técnicas y de la preparacion adecuada de los
gerentes de dichas organizaciones, mas que de la experiencia acumulada a lo

largo de su ejercicio profesional.

Hasta el momento en el centro de salud | — 3 06 de octubre, no se ha logrado el
impacto esperado, debido en muchos casos la limitada planificacion y desarrollo
de actividades, y sobre todo la débil capacitacion, el inadecuado clima laboral y
la edad de nuestros trabajadores, limitan el servicio que brindamos a nuestros
usuarios. En el centro de salud | — 3 06 de octubre se han identificado acciones
y actitudes del personal que no guardan coherencia con sus funciones, deberes,
derechos y responsabilidades, las cuales deben tomarse las medidas

pertinentes, a fin de garantizar una eficiente labor institucional.

Las deficiencias por accién u omisién conllevan a responsabilidades de orden

administrativo tanto a nivel directivo como al personal que trabaja en cada uno



de los procesos que involucran al sistema de administrativo y de atencién, de
acuerdo a su grado de participacion y decision que conlleve en perjuicio al
Estado. Dentro del desarrollo moderno los sistemas de la gestion administrativa,
las teorias sobre clima laboral, desarrollo del talento humano, desarrollo de
competencias gerenciales, motivacion y productividad laboral asi como
disciplina entendidas en inteligencia emocional; proporcionan el conocimiento y
experiencias para desarrollar estrategias en la busqueda de mejorar el capital
humano del centro de salud | — 3 06 de octubre. Ademas que nos permitan
contar con elementos de juicio para ahondar en este tema; dentro de esta
perspectiva las organizaciones modernas consideran a parte de las
competencias técnicas, el desarrollo permanente de capacidades y asistencia
técnica estratégica al recurso humano, proporcionandole habilidades para
generar y fortalecer conocimientos, creatividad e innovacion en la prestacion de

SuS Servicios.

1.2.Trabajos previos

1.2.1. Ambito Internacional

Se ha realizado la busqueda de informacién relacionada con la presente
investigacién, donde se encontrd algunos antecedentes a nivel internacional
Jiménez, M. y Marchan, E (2005).En su tesis: Analisis de las competencias y
habilidades en los gerentes de los centros de salud publica del Municipio Maturin
de los Estados Monagas. Tuvo una poblacién de 04 centros de salud publica del
Municipio Maturin de los Estados Monagas. Arribo a las siguientes conclusiones:
“Los gerentes de los centros de salud publicos del Municipio Maturin tienen un
titulo profesional que no guarda relacion aparente con las funciones de los
cargos que desempefian, es decir, son Médicos que tienen una carrera de varios
anos, dentro de la organizacion. Sin embargo, se han especializado en gerencia
de salud, esto muestra que la institucién no deja de lado la importancia que tiene
los conocimientos que deben tenerse en materia de gerencia”.

Las actividades consideradas de mayor importancia por los gerentes fueron
65%: la planeacién, organizacion, direccion y control. En las instituciones de

salud publicas, todos los gerentes reconocen que un factor decisivo para



mantener el buen animo en los trabajadores es mantener estrategias de
estimulacion continua por las labores realizadas, aunado a esto implementan
programas de ascenso y cursos de mejoramiento profesional.

La relacidon que tienen las instituciones de salud publicas con las comunidades
del &rea de influencia es buena, sin embargo, en ocasiones estas instituciones
no participan en la solucién de los problemas de las comunidades.

Con respecto a la praxis del conocimiento gerencial, la poblacion objeto de
estudio, cumple satisfactoriamente con lo referente a la delegacion y asignacion
de funciones y al funcionamiento en la institucion con la comunidad.

Los gerentes de los centros de salud publicos hacen uso de la comunicacion
para el logro de los objetivos y el normal funcionamiento de las instituciones.

El personal directivo ejerce un liderazgo acorde con las caracteristicas
requeridas por la gerencia actual, tomando en cuenta las metas de la instituciéon
y la satisfaccion de las expectativas e intereses de los miembros de su personal,

para asi obtener un rendimiento 6ptimo en el desempefo de sus labores.”

Chieavenato, I., (1999), Afirma que las personas y las necesidades varian de
individuo a individuo y producen diversos patrones de comportamiento. Los
valores sociales y la capacidad individual para alcanzar los objetivos también son
diferentes. Ademas, las necesidades, los valores sociales y las capacidades del
individuo varian con el tiempo no obstante esas diferencias son el proceso que

dinamiza el comportamiento mas o menos semejantes en todas las personas.

Fernandez, C., (2011) en su tesis: Modelo sobre Competencias Gerenciales
para el Personal Directivo de Tecnologia del Sector Financiero basado en
Enfoque de Organizaciones Inteligentes a una poblacion de 21 personas en
funciones administrativas. Arribo a las siguientes conclusiones:

“En primer lugar comprende unos valores que se centran en el desarrollo de la
organizacion y del recurso humano, unos procesos para el diagnéstico,
planificacion, evaluacion y seguimiento del cambio y unas formas de
intervencién para el aprendizaje en los subsistemas: humano cultural,
funcionamiento organizacional, tecnologia para las finanzas y el ambiente fisico.

Sus aportaciones a la comprension del aprendizaje organizacional y de las



capacidades de la auto organizacién. Impulsa el disefio de organizaciones
innovadoras, conexionadas y hologréficas. Ofrece un medio de movilizacién mas
alld que lo que impone la racionalidad limitada.

Se resaltan sus fundamentos conceptuales: las disciplinas de aprendizaje y la
inteligencia organizacional, enmarcan la accién gerencial en la representacion
global del sistema en las mentes de los individuos y su conectividad, facilitan la
confianza y la seguridad que debe existir entre el personal e inducen a valorar
no solo la excelencia de las personas, en cuanto al conocimiento que deben
tener para saber hacer bien lo que tienen que hacer, sino que al mismo tiempo
deben aprender a estar atentos a lo que los otros hacen e interpretarlo, de
manera de suplir las posibles fallas que puedan surgir. Todo lo cual ha de
aprenderse en comunidades de aprendizaje que le imprime a sus miembros de
voluntad y valor para cuestionar el estatus quo y adoptar respuestas mas

acordes con la realidad.

El cambio planificado del modelo de Capacidades Gerenciales constituye un
proceso en marcha, de varias fases y de accién reciproca entre un consultor de
procesos Yy el personal clave del sistema cliente. El consultor constituye un
experto en Desarrollo Organizacional que brinda sus servicios para facilitar el
cambio requerido y el sistema cliente esta conformado la dependencia de la
organizacion de tecnologia del Banco Occidental de Descuento y su sistema

humano cultural.

El proceso se basa en datos validos y confiables y en experiencias, orientado al
logro de obijetivos: aprendizaje e inteligencia organizacional. Constituye una
estrategia normativa y reeducativa para hacer los cambios; emplea un método
sistematico y en él se hace hincapié en el aprendizaje en equipo, la conectividad
entre el personal, la atencién y la confianza, sin dejar de reconocer la relevancia

gue tiene el aprendizaje individual.

Constituye un medio para el aprendizaje organizacional, genera comunicacion,

didlogo y discusion a través de toda la estructura organizacional, con lo cual los



126 miembros participan en discusiones de problemas complejos

desarrollandose la accién innovadora y creativa.

Propicia la participacion de las diferentes instancias jerarquicas de la
Vicepresidencia Corporativa de Tecnologia en la reforma y transformacion en los
esfuerzos que se realizan en pro del nuevo disefio del Modelo de Competencias

Gerenciales.

Constituye un medio de integracidén entre los procesos tecnoldgicos financieros
que se desarrollan en la Vicepresidencia Corporativa de Tecnologia, las
organizaciones, y areas del Banco Occidental de Descuento en conjunto con los

requerimientos de los usuarios.

Posibilita coordinar las acciones que facilitan la participacién de la comunidad
tecnoldgica de la institucion y el personal directivo en la gestion, realizacion y

valoracion del modelo de capacidades gerenciales.

Constituye un medio que posibilita la fluidez de los procesos entre las instancias

tecnoldgicas financiera.

Facilita que el personal con autoridad tecnolégica financiera asuma el
compromiso de sus funciones tomando en cuenta los nuevos paradigmas, en
virtud de que se estd inserto en un mundo globalizado y en una sociedad
tecnolégica del conocimiento que establece un maximo de realizacién,

excelencia, competitividad y calidad humana.

Condiciona que los cargos deben ser ocupados por gerentes especialistas en el
area tecnoldgica que pongan en practica competencias y procesos gerenciales
fundamentados en la planificacion estratégica, para disminuir el riesgo del
fracaso, la organizacion dinamica, que posibiliten el cumplimiento de los
objetivos, la direccion transformacional que garantice el 6ptimo desarrollo de las

actividades 127 planificadas, el control que busque cerciorarse de que todo salga



como se estipuld y el aprendizaje y cambio que conlleve al desarrollo

organizacional”

Aburto, H., (2011) en su tesis: “Las habilidades gerenciales y su repercusion en

el clima organizacional, Santo Tomas-México”. Tuvo una poblacion de 18 areas

del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia en Michoacan. Concluye:
En la Coordinacion Estatal del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia
en Michoacan, se tiene un clima organizacional insatisfactorio, debido a que
las variables que fueron consideradas en la presente investigacion son las
gue se mencionan con mayor frecuencia en el marco teérico (liderazgo,
comunicacion, motivacion, manejo del conflicto y formacion de equipos). Con
base en las medidas de tendencia central y variabilidad de todas las
variables que se aplicaron se obtuvo que: el promedio de las dieciocho areas
de mando esté por debajo (mediana) de 18 puntos. En promedio, las areas
se ubican en 17.85 (clima organizacional insatisfactorio). Se desvian del
promedio 2.30 unidades de la escala. Se observé en los paradmetros
evaluados, que el clima organizacional insatisfactorio que prevalece en la
entidad en estudio, ratifica la continuidad de los resultados arrojados en la

evaluacion diagndstica realizada al interior del INEGI en el afio 2006.

Ortega, P., Ramirez, M., Torres, J., Lépez, A., Servin, C., Suérez, L. y Ruiz,
B., (2007). Para disponer de evidencias auténticas de los resultados de los
procesos formativos, de la generacion y gestion del conocimiento, deben
transcurrir tiempos prolongados. La decision de innovar no se puede tomar a la
ligera porgue las consecuencias del éxito o el fracaso de la innovacién se viviran
durante varios afios. El proceso de innovacion requiere de una evaluacion
continua para que haya evidencias de que los cambios apuntan al logro de los
objetivos planteados. El enfoque de sistemas contribuye a que las evaluaciones
aporten datos de diferentes niveles, particularmente sobre relaciones y
relaciones de relaciones, sin olvidar que son el contexto y la insoslayable

dimensién humana los que dan significado a esta informacion



Cortés, J., Peiro, J., Ramos, J. y Hernandez, L., (2012), en su tesis:
Productividad y gestion de recursos humanos en las administraciones publicas,
Madrid, Espafia. Mencionan que las Administraciones Publicas cuentan con un
gran numero de iniciativas destinadas a medir la productividad, en distintos
niveles, servicios, unidades y ambitos. A pesar de ello, se observa una gran
heterogeneidad en dichas medidas, que no responden a una sola aproximacion,
no estan extendidas, generalizadas ni coordinadas como seria necesario para

aumentar su validez y utilidad.

Salazar, R., (2018) Llega a la conclusién de relacionar las competencias
gerenciales con el desempefio laboral, 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. En la actualidad las instituciones de analisis no cuentan con
programas para la formacién de competencias gerenciales, se fundamenta su
formacion en la experiencia en el manejo y control y direccién de los actores
educativos requiriéndose que se implemente estrategias que ayuden a fortalecer

la toma de decisiones de las organizaciones.

1.2.2. A nivel nacional

Siguiendo con la busqueda de informacién, a nivel nacional podemos citar la
investigacion de Valencia, P., (2008) en su tesis “Estilos gerenciales vy
satisfaccion laboral en la Direccion General de Administracion de la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos” Lima. Llegé a la siguiente conclusion:
Se acepta la hipétesis general al probarse que existe relacion significativa
entre los estilos gerenciales y la satisfaccion laboral en el personal
administrativo de la Administracion Central de la U.N.M.S.M. entre ambos
estilos se relaciona con la satisfaccion laboral. Los estilos consultivo y
participativo mantienen una relacion positiva con la satisfaccion laboral tanto

en los factores e indicadores motivadores como en los higiénicos.

Los estilos, autoritario coercitivo y autoritario benevolente, mantienen relaciones

mas débiles con la satisfaccion laboral tanto en los factores e indicadores



motivadores como en los higiénicos. Se acepta la hipétesis especifica 1 al
probarse que existe un grado de asociacion irrelevante o poco significativo entre
los estilos gerenciales autoritario- coercitivo y autoritario-benevolente y la
satisfaccion laboral en el personal administrativo de la Administracion Central 4*
la U.N.M.S.M. Esto significa que el estilo gerencial autoritario-coercitivo y
autoritario-benevolente se asocia en forma débil con la satisfaccion laboral en el
personal administrativo de la Administracion Central de la U.N.M.S.M. Los
indicadores de satisfaccion hallados en este estilo son sustantivamente menores
que los del estilo consultivo participativo tanto a nivel de factores motivadores
como a nivel de factores higiénicos.
Se acepta la hipotesis especifica 2 al probarse Existe una grado de asociacion
significativo aunque bajo entre los estilos gerenciales Consultivo y Participativo y la
satisfaccion laboral en el personal de la Administracion Central de la U.N.M.S.M.
Esto significa que el estilo gerencial Consultivo y Participativo se asocia mejor con
la satisfaccion laboral aunque en un grado no muy alto, en el personal
administrativo de la Administracion Central de la U.N.M.S.M. Este estilo de
liderazgo esta originando mejores resultados de satisfaccion laboral tanto a nivel
de los indicadores de los factores motivacionales como de los higiénicos, esto
quiere decir que este estilo desarrolla un mejor manejo de la motivacion extrinseco
como intrinseca, la que verdaderamente origina satisfaccion como en la extrinseca

la que evita que exista insatisfaccion”

Diaz, D. y Delgado, M., (2014), en la tesis: “Competencias gerenciales para los
directivos de las instituciones educativas de Chiclayo: una propuesta desde la socio
formacion” Chiclayo. Concluye:

Las competencias gerenciales en los directivos de las organizaciones, empresas,
instituciones educativas es un tema de vigente actualidad; la sociedad del
conocimiento determina la necesidad de tener instituciones y personas
competentes capaces de generar cambios positivos al interior de éstas y a favor de
los demas, sobre todo cuando se ofrece un servicio. Las instituciones requieren de
personas talentosas que sean capaces de resolver problemas del contexto,
proyectarse hacia el futuro y posicionarse en la sociedad por la calidad de sus

productos o servicios.
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o Losdirectivos y profesores de la muestra, en un 50% solo tienen el titulo profesional
y el grado de Bachiller, no tienen estudios de postgrados. Son muy escasos los
directivos que tienen el grado de doctor. Sobre el tiempo de servicio la mayoria
tienen menos de 20 afos y los directivos tienen menos de 15 afios en el cargo.

o Los directivos de las Instituciones Educativas de Educacion Basica de Chiclayo en
estudio, evidencian carencias agudas en la competencia manejo de direccion. Esta
competencia es clave para la buena marcha de las instituciones educativas, los
directivos de éstas requieren potenciarla para lograr mejores resultados. Las
mejores puntuaciones corresponden a la competencia de manejo interpersonal, lo
gue indica que es un aspecto que cuidan con frecuencia los directivos.

o El Modelo Tedrico sobre las Competencias Gerenciales se fundamentan en los
Modelos de Calidad, con las adecuaciones respectivas a las instituciones
educativas; en tal contexto se aspira que los directivos de las instituciones
educativas aporten a la calidad de las mismas, siendo para ello necesario el
desarrollo de competencias gerenciales claves. Tales competencias se han
disefiado desde el Modelo Socio formativo de las Competencias, que prioriza la

solucién de problemas del contexto y comprenden criterios de desempefios.

El Modelo Tedérico comprende cinco competencias gerenciales que a nuestro
criterio deben tener los directivos de las instituciones educativas de educacion
basica: 1) manejo de direccion, 2) liderazgo, 3) trabajo en equipo, 4) gestién del

cambio y 5) capacidad de comunicacion.

Lopez, Y., (2012) en su tesis: “Competencias gerenciales y su influencia en el
desarrollo organizacional de las Mypes del sector metal mecéanica del distrito la
Esperanza-Trujillo, 2012”, para optar el titulo de Licenciado en administracién,
Universidad Cesar Vallejo —Truijillo. El disefio de la Investigacion es no experimental
y de corte transversal, tipo de estudio es aplicativo y correlacional causal, utiliza
como técnica de la Encuesta y analisis documental, como instrumento el
cuestionario y ficha de registro de datos. Concluye: Los duefios y gerentes de la
Mypes tienen un bajo nivel de experiencia, desarrollo organizacional y que las
competencias gerenciales si inciden positivamente en el desarrollo organizacional

de las Mypes.
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Plasencia, G., (2012) en su tesis: “Competencias gerenciales requeridas por los
duefios —gerentes de las MYPES productoras de calzado de la Provincia de Truijillo
para ser competitivas-2012"—Truijillo. Concluye: EL 40.5% de los gerentes — duefios
desconocen las competencias gerenciales para ser competitivos. El 29.1% las
conocen, el 20% las comprenden y solo el 10.4 % los aplican.

1.2.3. Ambito Local

Iglesias, R., (2017) en su tesis doctoral Las habilidades gerenciales y su
repercusion en el clima organizacional de las PYMES comerciales de la ciudad de
Iquitos que tuvo como unidad de andlisis el trabajador a nivel de supervisor o jefe
de primera linea (estan ubicados entre el Gerente y el empleado) de las PYMES
adscritas al Ministerio de la Produccion del Gobierno Regional de Loreto, con
muestra de 51 empresas activas, en las que identific6 que los encuestados tienen
bien identificadas sus habilidades y conocen o valoran el clima organizacional; sin
embargo, existen ciertos factores motivacionales que no se encuentran en niveles
optimos, afectando a nivel de conflictos no resueltos. Se concluye que las
habilidades gerenciales tienen relacion inversa baja donde a menor aplicacién de
las habilidades gerenciales disminuyen conforme aumente el clima organizacional
insatisfactorio

Arévalo, V., (2016) menciona que los principales indicadores que caracterizan al
liderazgo directivo son las caracteristicas personales, caracteristicas laborares y
habilidades directivas, las mismas que presentan una tendencia de ser adecuadas
segun los trabajadores tomados en la encuesta, donde afirman que el personal
directivo presenta mejoras constantes, tiene la habilidad para dar solucién a los
problemas y se muestra comprometido con la empresa. El desempeiio laboral de
los trabajadores de la empresa muestra una tendencia de ser adecuada, ya que los
trabadores muestran tener mayor competencia, mayores niveles de productividad

y mayor motivacion en el desarrollo de sus funciones.

Fartolino, J., (2016) En su investigacion doctoral se plante6 el objetivo determinar
la relacidon de influencia de las habilidades gerenciales en la gestion de programas
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sociales de la Municipalidad Provincial de Maynas- 2012. Con su poblacién
conformada por 65 funcionarios. Con la hipotesis general de investigacion, estuvo
centrada en demostrar la existencia de una relacion de influencia de las Habilidades
Gerenciales en la Gestidon de Programas Sociales de la Municipalidad Provincial de
Maynas 2012, la misma que fue validada con un indice de significancia de P=0.023
<a= 0.05 grados de libertad. En lo que se refiere a la tercera hipotesis especifica,
la cual define que existe una relacion entre la habilidad de Dar Critica Constructiva
con la Gestion de Programas Sociales de la Municipalidad de Maynas 2012, los
resultados arrojan un indice de significancia P = 0.023 < a= 0.05 grados de libertad,
con lo que se acepta la hipotesis. Respecto a la cuarta hipotesis especifica, la cual
supone que existe una relacion entre la habilidad de Equilibrar Liderazgo y
Administracion con la Gestion de Programas Sociales de la Municipalidad de
Maynas 2012, los resultados expresan un valor de significancia P = 0.002 <a= 0.05
grados de libertad que acepta la hipétesis del investigador. La quinta hipétesis
especifica, la misma que define que existe una relacion entre el grado de
Honestidad de la Administraciéon y la Gestion de Programas Sociales de la
Municipalidad de Maynas 2012, tiene como resultado un indice de significancia de
P=0.023 < a= 0.05 grados de libertad, aceptandose la hipétesis del investigador.

1.3.Teorias relacionadas al tema

Psicologiay Empresa, (2011), las competencias gerenciales son una combinacion
de los conocimientos, destrezas, comportamientos y actitudes que necesita un
gerente para ser eficaz en una amplia gama de labores gerenciales y en diversos

entornos organizacionales.

Hoy las empresas consideran al capital humano como una fuente de ventaja
competitiva, por lo que ya no es visto como un gasto, Sino como un recurso que hay
que cuidar a través de planes de formacion, desarrollo e incentivos. Una ventaja
competitiva es aquel factor que permite a la organizacion diferenciarse del resto de
sus competidores. Este factor por tanto, pueden ser los recursos humanos. Las
organizaciones han entendido que su capital humano es el responsables de

movilizar y realizar las metas u objetivos estratégicos que configura una empresa.
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Tanto el equipo de direccion como los colaboradores de las diferentes areas
conforman el capital humano quienes son capaces de darle coherencia y sinergia
al trabajo empresarial. Es importante disefar estrategias que fomenten de manera
constante y continda el talento, el aprendizaje, la creatividad y la innovacion en el
seno de las organizaciones, promoviendo la comunicacion, el liderazgo y el trabajo
en equipo en aras de multiplicar el efecto de generar ventajas competitivas a través
de los recursos humanos. Desarrollar negocios sostenibles y de calidad, en donde
la gestion juega un papel fundamental. Es una herramienta fundamental, no sélo
para poder enfrentarnos a cualquier cambio o crisis que afecte directamente al
sector 0 a nuestra empresa, sino también para encontrar y mantenernos con éxito.
Beker, L., (2018)

Las Competencias gerenciales, es el conjunto de conocimientos, habilidades,
comportamientos y actitudes que una persona debe poseer para hacer efectiva en
una amplia abanico de puestos y en distintas clases de organizaciones. (Hellriegel,
D., Jackson, S.y Slocul, J., 2009, p. 4)

Hellriegel, D., et al, (2009), sefialan que los administradores deben poseer seis
competencias gerenciales centrales para ser efectivos y triunfar o tener éxito con
sus empresas sea esta una gigante mundial o una pequefia empresa. Las referidas

competencias son las siguientes:

Competencias para la comunicacion: Se refiere a la capacidad de un gerente
para transferir o intercambiar informacién con efectividad, de modo que otros lo
puedan entender.

Dado que la administracién implica desempeniar el trabajo por medio de personas,
la competencia para la comunicacion es esencial para el buen desempefio de un
administrador e incluye la administracion informal, la comunicaciéon formal y la
negociacion.

La competencia para la comunicacion va mas alla de utilizar un medio de
comunicacion particular, es decir una buena comunicacion tal vez implique sostener
una comunicacion cara a cara, preparar un documento formal por escrito, participar

en una reunion global por medio de una teleconferencia, pronunciar un discurso
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ante cientos de personas o utilizar el correo electrénico para coordinar al equipo de
un proyecto, cuyos miembros estan trabajando en diferentes zonas del pais o del
mundo.

Es probable que de las seis competencias gerenciales sefialadas, la que se refiere
a la comunicacion sea la fundamental. Porque si uno no puede expresarse ni
entender a otros, por medio de la comunicacion escrita, la oral y la no verbal(es
decir las expresiones del rostro y las posturas del cuerpo), entonces tampoco se
podran aplicar las otras competencias de forma efectiva para desempenfar las

tareas por medio de otras personas.

Competencia para la planeacion y la gestion: Implica decidir cuales tareas se
deben desempenfiar, como se haran, asignar recursos, que permitan su desempefio
y, después, monitorear su avance para asegurarse que sean realizadas.

La Competencia para la planeacion y la gestion es lo primero que llega a la mente
de muchas personas cuando “piensan en los gerentes y administracion.

Algunas de las actividades que incluye esta competencia son:

a) Recoleccion de informacion, analisis y solucién de problemas.

b) Planeacién y organizaciéon de proyectos.

c) Administracion del tiempo.

d) Elaboracién de presupuestos y administracion financiera.

La recoleccion de informacion y su andlisis, permite dar solucién a problemas que
se presentan. La planeacion y la organizacién de proyectos, por lo general significa
gue se trabaja con los empleados para aclarar los objetivos generales, analizar la
asignacion de recursos y convenir fechas de terminacion, en este sentido los
gerentes tienen que administrar su tiempo para lograr resultados a la fechas

planificadas.

Competencia para trabajar en equipo: Significa que grupos pequefios de
personas desempefian las tareas de un trabajo coordinado, y en conjunto, son los
responsables de los resultados. En las organizaciones que utilizan los equipos, los
gerentes pueden ser mas efectivos si disefian equipos de forma correcta, crean un

entorno que apoyen a los equipos y administren bien la dinamica de los equipos.
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Cuando las personas piensan en el trabajo en equipo suelen hacer una diferencia
entre los miembros del equipo y el lider del mismo. Los autores Hellriegel, Jackson
y Slocum, no ven el trabajo el trabajo en equipo de esa manera, sino que consideran
que tratan de una competencia que trata de asumir el liderazgo en algunas
ocasiones, apoyar a los que estan actuando como lideres en otras y colaborar con
otros elementos de la organizacién en proyectos en los cuales ni siquiera existe un
lider designado para el equipo. Los autores ven a la competencia para el trabajo
en equipo de esta manera, porque casi todo el trabajo de los gerentes implica que

ellos desempefien todas estas actividades de forma simultanea.

a) Disefio de equipos, es el primer paso de todo proyecto de equipo, Yy, por lo
normal, es responsable un administrador o un lider de equipo. No obstante, en
los equipos auto dirigidos, el equipo completo participa en su disefo. El disefio de
un equipo implica formular las metas que se deben alcanzar, definir las tareas que
se desempefiaran e identificar al personal necesario para realizarlas. Los miembros
se deben identificar con las metas del equipo y sentir su compromiso por
alcanzarlas. Los miembros de un equipo bien disefiado entienden la tarea y la
forma en que se medird el desempefio del equipo, no tienen confusién alguna
respecto a cuales tareas le corresponden a ellos y cuales recaen en miembros de

otros equipos.

b) Creacion de un entorno de apoyo, un equipo bien disefiado puede tener un
magnifico desemperio, pero para poder realizar todo su potencial necesita estar en
un entorno de apoyo. Todos los miembros del equipo deben contar con las
competencias que se requieran para crear un entorno de apoyo. En un entorno asi,
los miembros del equipo, tienen atribuciones para actuar con base en su mejor
opinidn, sin tener que requerir primero la autorizacion del lider del equipo o del
gerente del proyecto, el apoyo también implica obtener las aportaciones de los
miembros que poseen competencias Unicas importantes para el equipo, asi como
reconocer, elogiar, recompensar los pequefios triunfos y los grandes éxitos.

Un gerente que posee una buena competencia para el trabajo en equipo, respeta

a los demas y estos, a su vez le respetan o incluso sienten aprecio por él.
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Es frecuente que los gerentes que carecen de la competencia para trabajar en
equipo sean considerados personas no educadas, bruscas y poco comprensivas,
lo cual provoca que los demas se sientan incapaces y resentidos.

El gerente crea un entorno de apoyo, sobre todo si acta como entrenador,
consejero y mentor de los miembros del equipo, con el propdsito de mejorar su

desempeiio a corto plazo y prepararles para retos futuros.

C) Administracion de la dinamica de equipos, también es necesario que las
personas conozcan las fortalezas y debilidades de los miembros del equipo para
hacer un mejor desempefio.

Dado que cada vez que hay mas organizaciones que recurren a los equipos para

mejorar la calidad, la productividad y servicio al cliente.

Competencia para la accion estratégica: Consiste en comprender la vision,

mision y valores de la organizacion y en garantizar que las acciones de los

empelados coincidan con ellos. La Competencia para la accion estratégica incluye:
el conocimiento de la industria, el conocimiento de la organizacién y la accion
estratégica.

Hoy en dia los empleados de todos los niveles y areas funcionales afrontan la

prueba de pensar en términos estratégicos para poder desempefiar mejor sus

trabajos. Se espera que reconozcan, que deban esperar o incluso anticipar,
cambios en la direccion estratégica de la empresa.

a) Conocimiento de la industria, los gerentes y empleados que conocen la industria
son capaces de anticipar con exactitud las tendencias estratégicas y de
prepararse para las necesidad futuras de la organizacion y es menos probable
que se encuentre en la necesidad de buscar otro empelo cuando la organizacion
cambien de direccion.

b) Conocimiento de la organizacion, la competencia para la accion estratégica
también implica conocer a la organizacion como un sistema de partes
interrelacionadas. Esto incluye comprender las formas en que los
departamentos, las funciones y divisiones se relacionan entre si y también como

un cambio en una de ellas afectara a los demas.
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c) Accidn estratégica, un gerente con una buena gestion estratégica podra
diagnosticar y evaluar distintas clases de problemas y cuestiones
administrativas que pudieran surgir, un gerente asi piensa en términos de

prioridades relativas, mas que en metas y criterios férreos.

Competencia multicultural, Es cuestién de conocer, comprender y respondera
los diversos factores politicos, culturales y econdmicos que se presentan en
distintos paises. no todas las organizaciones tienen mercados globales para sus
productos y servicios, no todas las organizaciones cuentan con operaciones en
otros paises para sacar provecho de las leyes fiscales o de la mano de la obra mas
barata 0 mas capacitada. No obstante, con el paso del tiempo, para un gerente es
probable que su organizacion tenga el futuro de una division o departamento
internacional. Entonces a efecto de estar preparado para tal oportunidad, este
gerente debe comenzar a desarrollar su competencia multicultural, la cual se refleja
en: conocimiento y comprension de diferentes culturas, apertura y sensibilidad

cultural.

Competencia para la autoadministracion, Se entiende como que una persona se
encarga de su propio desarrollo y asume su responsabilidad de su vida en el trabajo
y fuera de él.

Cuando las cosas marchan mal, las personas a menudo dicen que otras personas
0 circunstancias son culpables de la situacion en que se encuentran, los gerentes
no caen en esta situacion.

La competencia para la autoadministracion incluye: la integridad y conducta ética,
impetu y flexibilidad personal, equilibrio entre la vida personal y laboral, y

conocimiento y desarrollo de uno mismo.

a) Integridad y conducta ética, tal como los clientes esperan que las empresas se
comporten con ética, las organizaciones esperan que sus empleados sean
integros y actuan con ética , cuando las empresas reclutan a trabajadores
nuevos, que aun no tienen muchos antecedentes laborales ni mucha experiencia

técnica, las cualidades
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(Integridad y conducta ética) podrian ser las mas importantes de entre las que
buscan los empleadores.

b) impetu y flexibilidad personal, son importantes cuando una persona se propone
hacer algo que nadie ha hecho o cuando esa persona sufre adversidades y

fracasos.

c) equilibrio entre la vida personal y laboral, los gerentes futuros no tendran éxito a
no ser que encuentren la manera de equilibrar las cuestiones de su vida personal

y laboral.

d) Conocimiento y desarrollo de uno mismo, un entorno de trabajo dinamico
requiere del conocimiento y desarrollo de uno mismo. Esto incluye el aprendizaje
relacionado con las tareas y el aprendizaje de uno mismo. De una parte el
aprendizaje relacionado con las tareas mejorara de forma directa su desempefio
en su empleo actual y le preparara para encontrar otros empleos.

Los autores de las seis competencias gerenciales centrales, recomiendan tener
presente, que si los gerentes no desarrollan sus competencias se descarrilaran.
Es decir un administrador descarrilado es aquel que ha llegado a un puesto con
responsabilidad gerencial, pero que tiene pocas posibilidades para avanzar en
el futuro o tener nuevas responsabilidades.

Las razones mas comunes para el descarrilamiento son: Los problemas con las
relaciones interpersonales y la incapacidad para dirigir un equipo (poca
competencia para la comunicacion y el trabajo en equipo). La incapacidad para
aprender, desarrollarse y adaptarse (poca competencia para la
autoadministracién). Los problemas con el desempefio (poca competencia para la
planeacion y gestion). Tener una perspectiva estrecha de las funciones (poca

competencia para la accion estratégica y poca competencia multicultural)

La habilidad de los administradores para la ejecucion, es el resultado de las
competencias que poseen, si los administradores tienen las aptitudes
administrativas necesarias tendran un buen desempefio dentro de la organizacion

gue dirigen y seran relativamente exitosos y los que no lo posean tendran una
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ejecucion pobre y también una falta de éxito relativo, dentro de las mismas. Licda,
Y., (2007)

Habilidad gerencial: Se define como la destreza de una persona para
desenvolverse en el medio. Es la habilidad al talento y a la capacidad de una
persona en funcion de sus capacidades y aptitudes para dirigir una organizacion
hacia objetivos claramente determinados.

Schein, E., (1982), hace referencia que el éxito de un funcionario de cargos

gerenciales viene dado por las siguientes habilidades:

A. Competencia analitica; la habilidad de identificar, analizar y resolver el problema
bajo condiciones de informacién incompleta y de incertidumbre.

B. Competencia interpersonal: la habilidad de influir, supervisar, guiar, manipular y
controlar personas en todos los niveles de la organizacion, hacia el logro mas
efectivo de las metas organizacionales.

C. Competencia emocional: la capacidad de ser estimulado por crisis emocionales
e interpersonales, en vez de sentirse exhausto o debilitado por ellas, la
capacidad de asumir niveles altos de responsabilidad sin sentirse paralizado; y

la habilidad de ejercer poder sin culpa ni vergienza.

Ahora consideramos la variable dependiente Desempefio laboral:

EcuRed, (2018) Manifiesta que el desempefio laboral es el rendimiento laboral y la
actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales
gue exige su cargo en el contexto laboral especifico de actuacioén, lo cual permite
demostrar su idoneidad.

Es, en el desempefio laboral donde el individuo manifiesta las competencias
laborales alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos,
habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas
personales y valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en
correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la
empresa. El término desempefio laboral se refiere a lo que en realidad hace el
trabajador y no solo lo que sabe hacer, por lo tanto le son esenciales aspectos tales
como: las aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las

actividades laborales asignadas en un periodo determinado), el comportamiento de
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la disciplina, (el aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las
normas de seguridad y salud en el trabajo, las especificas de los puestos de trabajo)
y las cualidades personales que se requieren en el desempefio de determinadas

ocupaciones o cargos y, por es de, la idoneidad demostrada.

21


http://www.ecured.cu/index.php/Disciplina
http://www.ecured.cu/index.php?title=Jornada_laboral&action=edit&redlink=1
http://www.ecured.cu/index.php?title=Salud_en_el_trabaj&action=edit&redlink=1

1.4.Formulacién del problema

Sobre la base del problema planteado se formulan la siguiente interrogante para

esta investigacion:

¢De gué manera las Competencias gerenciales influyen en el desempefio
laboral de los trabajadores del centro de salud I-3 06 de octubre — Distrito de
Belén - 20187

1.5. Justificacion del estudio.

En la realidad del centro de Salud los trabajadores sienten la necesidad de una
gestion que les brinde las oportunidades de capacitacion y mejora constante que a
su vez les permita desarrollarse de una manera mas eficiente en sus respectivas
areas y asi poder lograr cumplir los objetivos a favor del desarrollo institucional. Es
por ello, el centro de salud I-3 06 de octubre, requiere de un esfuerzo planificado
para enmarcar las Competencias gerenciales en el desempefio laboral de todos

sus trabajadores, por lo que se vio conveniente realizar la presente investigacion

Para dirigir una institucién que brinda servicios de salud integral y de calidad a
personas, es tener la responsabilidad de saber administrar y manejar
conocimientos administrativos y del servicio que se brinda para saber gestionar en
su momento y asi lograr la eficiencia en la funcion que se realiza logrando asi un
clima buen clima laboral esto solo se logra si como lider cuentas con competencias
gerenciales que te ayudan a dirigir y mantener al personal satisfecho y
desarrollando sus funciones de mane optima, “Los empleados satisfechos son una
condicion previa para el aumento de la productividad, de la rapidez de reaccion, la

calidad y el servicio al cliente” Kaplan, R., y Norton, D, (1997)

Actualmente por las caracteristicas estructurales de la sociedad, cada vez mas
plural y heterogénea, la orientacion tiene que ser mas flexible y comprensiva y el
orientador debe ser mediador, facilitador e incluso provocador e incentivador de los
cambios o transformaciones necesarias para el desarrollo integro de la persona y

también de la sociedad; el orientador del siglo XXI tiene que ser agente de cambio
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e innovacién y favorecer una orientacion a lo largo y ancho de la vida, con garantias
de calidad y equidad. (Martinez, P. y Martinez, M., 2018, pp. 253-265)

Por otra parte como puede apreciarse, los hombres y mujeres de organizaciones
publicas, para ser buenos gerentes, deben ser excelentes lideres, lo cual implica
no solo dominar las técnicas presupuestarias, saber disefiar un sistema de
rendicion de cuentas, establecer procedimientos claros de gobernabilidad, asi
como definir el modelo financiero inteligente sobre el cual descansa una compaiiia,
sino también ofrecer una direccién y motivacion a su personal; con el propdésito de

convertir las fortalezas de la organizacion en ventajas competitivas.

Las empresas competitivas son aquéllas capaces de ofrecer continuamente
productos y servicios con atributos apreciados por sus clientes. (...)A este conjunto
de caracteristicas que distinguen al producto de una empresa de sus competidores
lo denominamos ventajas competitivas. (...)Lo Unico seguro acerca de las ventajas
competitivas es su dinamismo; los mercados pueden cambiar sus exigencias o la
tecnologia de la empresa puede verse desplazada por las de la competencia. Si
una empresa no invierte en mantenerlas, remozarlas, tarde o temprano estara
condenada a perderlas. (...) Existen dos categorias de ventajas competitivas: de
costos y de valor. Las ventajas de costos estan asociadas con la capacidad de
ofrecer a los clientes un producto al minimo costo. (...)Las ventajas competitivas de
valor; por su parte, estdn basadas en la oferta de un producto o servicio con
atributos anicos, discernibles por los clientes, que distinguen a un competidor de
los demas." (Villalba, J., 1995, p.13)

En la era del conocimiento y la informacion, la adaptabilidad empresarial y
competencias gerenciales se enfrentan a nuevos retos y desafios que implica la
adopcion de modelos cénsonos con la velocidad de respuesta que exige el cambio
vertiginoso basado en los conceptos de la inteligencia y aprendizaje organizacional.
Senge, P., (2009)

Las organizaciones actuales necesitan un alto nivel competitivo, ya que estas

deben ser capaces de afrontar retos cada vez mayores. Para ello, es necesario
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contar con un capital humano calificado que les permita superar exitosamente los
obstaculos, empleando al maximo sus fortalezas y corrigiendo sus debilidades. Las
competencias se han redimensionado a través del tiempo debido a los cambios
tecnoldgicos, sociales y politicos que se han generado en las dos ultimas décadas,
aunado a esto se tiene que hacer referencia a un proceso determinante que afecta
poderosamente la vida de la organizacién, como la globalizacion que juega un papel
importante; pues en ella estan envueltos desde las mayores corporaciones a nivel
mundial hasta las pequefias instituciones en cualquier pais subdesarrollado. Cabe
destacar que la eficiencia de una organizacion depende de una buena capacitacion
y desarrollo en la gerencia, a través de la cual se logran los objetivos y metas
trazadas, asi como también, es responsable de planear, organizar, dirigir y controlar

la direccion de dicha organizacion. (Jiménez, My Marchan, E , 2005, p. 4)

Las dificultades por las que atraviesa las organizaciones publicas se deben en parte
a la carencia de una buena gerencia, motivado a que los gerentes poseen una
formacion deficiente y dudosa. En consecuencia la falta de capacitacion y
actualizacion de los gerentes y colaboradores denota falla en la toma de decisiones,
barreras en la comunicacion con el personal y la comunidad, en la organizacion,
coordinacién y supervision de los recursos humanos, en la planificacién, control y

en la ejecucion de las actividades. Fernandez, C., (2011)

Valecillos, M (2004), sefiala que la organizacion inteligente esta referida a la
organizacién que aprende a ser competente y aprende a aprender a mantenerse
competente colectivamente. La competencia de la organizacion inteligente le
posibilita cambiar, desarrollarse, adaptarse, innovar, ser creativa y proactiva ante
las demandas de su medio externo. Ello es derivado de su capacidad de

aprendizaje ante los cambios. Todos aprenden y se involucran en los problemas.
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1.6. Hipodtesis
1.6.1 Hipotesis alterna: H1
H1. Las competencias gerenciales influyen significativamente en el desempefio

laboral de los trabajadores del centro de salud I-3 06 de octubre — Distrito de Belén
- 2018.

1.6.2 Hipotesis nula: HO

Ho. Las competencias gerenciales no influyen significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores del centro de salud I-3 06 de octubre — Distrito de Belén
—2018.

1.6.3 Hipotesis especificas:

Las competencias gerenciales influyen significativamente en el desempefio laboral
de los trabajadores del centro de salud [-3 06 de octubre — Distrito de Belén —
2018.

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general

Determinar la influencia de las Competencias gerenciales en el desempefio laboral

de los trabajadores del centro de salud I-3 06 de octubre — Distrito de Belén - 2018.

1.7.2. Objetivos especificos

- ldentificar el nivel de aplicabilidad de las competencias gerenciales en el
centro de salud 1-3 06 de octubre — Distrito de Belén - 2018.

- Conocer el nivel desempeiio laboral de los trabajadores del centro de salud
-3 06 de octubre — Distrito de Belén - 2018.

- Determinar la influencia de las Competencias gerenciales en el desempeiio
laboral de los trabajadores del centro de salud I-3 06 de octubre — Distrito
de Belén - 2018.
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. METODO

Los métodos de investigacion utilizados fueron el deductivo y el inductivo.

El método deductivo es el procedimiento o camino que sigue el investigador para
hacer de su actividad una préctica cientifica. El método hipotético-deductivo tiene
varios pasos esenciales: observacion del fendmeno a estudiar, creacion de una
hipotesis para explicar dicho fenomeno, deduccion de consecuencias o
proposiciones mas elementales que la propia hipétesis, y verificacion o
comprobacion de la verdad de los enunciados deducidos comparandolos con la

experiencia. Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, L., (2014)

Segun Bernal, C., (2010), la recoleccion de los datos o informacion son el medio a
través del cual se prueban las hipotesis, se responden las preguntas de
investigacion y se logran los objetivos del estudio originados del problema de

investigacion. El procedimiento es el siguiente:

1. La identificacion de las fuentes de donde se obtuvo los datos. Estos fueron
proporcionados por los trabajadores del centro de salud I-3 06 de octubre —
Distrito de Belén - 2018.

2. La localizacion de las fuentes. Los trabajadores del centro de salud I-3 06 de
octubre — Distrito de Belén - 2018.

3. Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos. Implicé elegir dos
instrumentos y definir los pasos que se utilizaron en la aplicacion de los
instrumentos. Los instrumentos de recoleccion de datos son confiables, validos
y objetivos.

4. La preparacion y presentacion de los datos recolectados: Tabulacion de los
resultados los cuales se presentaron en tablas estadisticas y graficos,

procediéndose posteriormente a su analisis e interpretacion.
El tipo de estudio es no experimental, ya que no existi6 manipulacion activa de

alguna variable y en los que solo se observa los fenomenos en su ambiente natural

para después analizarlos. Hernandez, R., et al, (2014).
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Por su finalidad, la investigacion es aplicada, que es aquella que parte de una
situacién problematica que requiere ser intervenida y mejorada. Comienza con la
descripcion sistematica de la situacion deficitaria, luego se enmarca en una teoria
suficientemente aceptada de la cual se exponen los conceptos mas importantes y
pertinentes; posteriormente, la situacion descrita se evalla a la luz de esta Teoria

y Se proponen secuencias de accion o un prototipo de solucion.

2.1. Disefio de la investigacion
Se trata de un disefio correlacional transeccional causal, ya que busca establecer

la relacion de variables medidas en una muestra, en un Unico momento del tiempo.
“‘No se manipulan intencionalmente una o mas variables independientes para ver
su efecto una sobre otras variables. Lo que hacemos es observar fenémenos tal
como se dan en su entorno natural para posteriormente analizarlos”. Hernandez,
R., etal, (2014)

La representacion del disefio de investigacion es el siguiente:

Donde:

M : Muestra (Trabajadores del centro de salud I-3 06 de octubre — Distrito de
Belén - 2018.)

O1: Observacion de la variable independiente — Competencias Gerenciales.

O2 : Observacion de la variable dependiente — Desempefio laboral.

r . Relacion de causalidad de las variables.
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2.2. Variables, Operacionalizacién

Variable independiente (X) : Competencias Gerenciales

Variable dependiente (Y) :Desempefio Laboral
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Autor: Br. Ronald Estif Delgado Noriega

2.2.1. Matriz de Operacionalizacion:
Titulo: Competencias gerenciales y desempefio laboral de los trabajadores del centro de salud | — 3 06 de octubre, Belén —

2018.

COMPETENCIAS GERENCIALES

Variable Dimensiones Indicadores items Escala Unidad  Instrumento
Independiente De De Recojo
Analisis De
Informacién
Nivel de experiencia al Habla con otras Ordinal: trabajado Técnica
interactuar con diferentes personasy escapaz Muy res del encuesta
personas en dialogos que de conseguir que se Deficien centro de
se dan de manera sientan comodos. te salud -3
espontanea (comunicacion 06 de Instrumento
informal) Deficien octubre — Cuestionari
Nivel de experiencia al Informa a las te Distrito 0 de
interactuar con diferentes personas de los de Belén. preguntas
personas en dialogos que hechos
se dan de manera importantes. Regular
Comunicacion espontanea
Nivel de experiencia al Se comunica con Bueno
interactuar con las efectividad por via
personas por via de de los medios Muy
comunicacion. electronicos. bueno

establecidas

Nivel de experiencia en el
modo de desenvolverse
(Negociacion)
intercambiando ideas para
llegar a un acuerdo.

Se siente cémodo
utilizando el poder
asociado a los roles
de lider.
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Nivel de experiencia en el
modo de desenvolverse
(Negociacion)
intercambiando ideas para
llegar a un acuerdo.

Aplica la
negociacion en la
solucion de
conflictos

institucionales.

Planeacion
Gestion

Y

Nivel de planificacion y
organizacion de
actividades, programas vy
de las personas para el
logro de obijetivos.

Prepara planes vy
programas para
alcanzar con
eficiencia metas

Nivel de habitos de
planificar el tiempo
(cumplimiento de

actividades de acuerdo a
las fechas establecidas y
trabajo bajo presion).

Clasifica por orden
de prioridad las
metas a efecto de
concentrarse en las
mas importantes.

Nivel de habito que tienen
los gerentes de recolectar

Sabe cuando se
necesita el

informacion, andlisis y conocimiento de

solucién de problemas. expertos y lo busca
para resolver
problemas.

Nivel de experiencia de los

gerentes de elaborar,
registrar y emplear
presupuestos, balances

generales y otros para la
toma de decisiones.

Toma decisiones a
tiempo.

Nivel de planificacion y Formulan planes
organizaciéon de estratégicos con
actividades, programas y apoyo de los
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de las personas para el
logro de objetivos.

demas
considera
importante el aporte
gue pueden hacer.

porque

Trabajo En
Equipo

Nivel de concientizacion
por parte de los gerentes
de las fortalezas,
limitaciones y conflictos de
los integrantes ,para la
cooperacién del equipo

. Conocen la misién
y vision del centro
de salud I-3 06 de
octubre.

Nivel de concientizacion
por parte de los gerentes
de las fortalezas,
limitaciones y conflictos de
los integrantes ,para la
cooperacién del equipo

Conoce las
debilidades de sus
companeros y

ayuda a vencerlas.

Nivel de formulacibn de Cumplen metas

metas claras y monitoreo institucionales

del desempefio en equipo. gracias al trabajo
en equipo.

Nivel de concientizacion Facilita el

por parte de los gerentes
de las fortalezas,
limitaciones y conflictos de
los integrantes ,para la
cooperacion del equipo

comportamiento de
cooperacion con
sus compairieros.

Nivel de fomentacion de
un entorno de
reconocimiento y
recompensa para los

Se reconoce, elogia
y recompensa a los
miembros de
equipo  por  sus

31



integrantes del equipo por logros y
parte de los gerentes. aportaciones.
Accion Nivel de conocimiento de Comprende las

Estratégica
organizacion

la gestion publica

preocupaciones de
la alta gerencia .

Nivel de conocimiento de
la gestidn publica

Conoce las
fortalezas del centro
de salud I-3 06 de
octubre

Nivel de conocimiento de
la gestidn publica

Nivel de asignacion de
prioridades,
implementacion de
estrategias  congruentes
con la mision, vision y
objetivos institucionales.

Comprende la
estructura de la
organizacion y
como se
desempeiia el
trabajo en la
realidad.

Considera las

implicancias que las
decisiones tendran
para la organizacion
a largo plazo.

Nivel de asignacion de
prioridades,
implementacion de
estrategias  congruentes
con la mision, vision y
objetivos institucionales.

Asigna prioridades
congruentes con la
mision 'y metas
estratégicas del
centro de salud -3
06 de octubre.

Se identifica facilmente
con los objetivos del
equipo.

Se identifica
facilmente con los
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Multiculturalidad

objetivos del
equipo.

Demuestra disposicion
para trabajar en equipo.

Demuestra
disposicion para
trabajar en equipo.

Aporta ideas al trabajo en
equipo

Aporta con ideas al
trabajo en equipo

Autoadministraci
on

Muestra respeto a las
ideas de los compafieros

Respeta las ideas
de los comparieros

del equipo. del equipo.

Planificacion de Planifica sus

actividades. actividades

Usa indicadores. Hace uso de
indicadores.

Cumplimiento de metas.

Se preocupa por
alcanzar las metas.

Distribucién de Distribuye

actividades actividades de
manera
organizada.

Organizacion para el logro  Organiza los

de las metas.

recursos humanos
para el logro de las
metas.
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Variable Dimensiones Indicadores ftems Escala  Unidad Instrumento  De
Dependiente De ROoO0 o o
Analisis
Condiciones Tiene formacion basica Tiene formacion Ordinal:
personales . ., bgsma .,
Tiene formacién Tiene formacion Muy
profesional profesional Deficien
Se prepara Esta en constante  te
constantemente preparacion
Realiza Investigacion Investiga Deficien
constantemente constantemente te
Tiene personalidad es Su personalidad es
2 estable estable Regular
04 Calidad No comete errores en su No comete errores
Q ersonal trabajo en su trabajo Bueno
< P Usa racionalmente los Hace uso racional
e recursos. de los recursos. Muy
'z Requiere de supervision Requiere de bueno
a frecuente supervision
E frecuente
@ Es profesional en el Se muestra
] trabajo. profesional en el
trabajo.
Es respetuoso y amable Se muestra
en el trato respetuoso y
amable en el trato
Relaciones Es cortes con los usuarios Se muestra cortes

interpersonales

con los usuarios

Es cortes con sus
comparieros

Se muestra cortes
con sus
companeros
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Da una adecuada
orientacion a los usuarios
externos.

Brinda una
adecuada
orientacion a los
usuarios externos.

Evita los conflictos dentro
del equipo

Evita los conflictos
dentro del equipo

Da estabilidad emocional
en el trato con los demas.

Demuestra
estabilidad
emocional en el
trato con los
demas.

Iniciativa

Otorga nuevas ideas para
mejorar los procesos

Muestra nuevas
ideas para mejorar
los procesos

Es asequible al cambio

Se muestra
asequible al cambio

Se anticipa a las
dificultades.

Se anticipa a las
dificultades.

Demuestra capacidad
para identificar los

Demuestra
capacidad para

problemas. identificar los
problemas.
Tiene gran capacidad Tiene gran

para identificar los
problemas.

capacidad para
identificar los
problemas.
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2.3. Poblacion y muestra

2.3.1. Poblacion
La poblacion esta conformada por 50 trabajadores del centro de salud, como

gueda demostrado en la siguiente tabla:

Tabla 1: Distribucion de la poblacién de trabajadores

CONDICION TRABAJADORES TOTAL PORCENTA
Hombres Mujeres JE
NOMBRADOS 8 3 11 22
CAS 3 0 3 6
LOCACION 26 10 36 72
TOTAL 37 13 50 100

Fuente: Cuadro de Asignacidn de Personal

2.3.2. Muestra.

La muestra esta conformada al 100% de la poblacion.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad.

Para poder recoger los datos provenientes de la observaciéon de las variables
de estudio, durante su aplicacion se considerd las siguientes técnicas e

instrumentos:

2.4.1. Técnica.

La encuesta. Permite obtener informacion de primera mano sobre las
competencias gerenciales y desempefio laboral de los trabajadores del centro
de salud 1-3 06 de octubre — Distrito de Belén — 2018, y poder describir y

explicar de la mejor forma el problema.

Fichaje. Se us6 para tomar apuntes de manera ordenada y selectiva del

contenido de la informacion impresa y para cuyo fin se empled fichas.
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2.4.2. Instrumento.

El cuestionario. Elaborado sobre la base de un conjunto de preguntas
cerradas y se aplicé a los trabajadores del centro de salud -3 06 de octubre —
Distrito de Belén — 2018, y se recogié informacion sobre las variables en
estudio: competencias gerenciales y el desempefio laboral.

El cuestionario referido a la variable sobre competencias gerenciales, consta
de 6 dimensiones: comunicacion, planeacion y gestion, trabajo en equipo,
accion estratégica, multiculturalidad y autoadministracion, con 3 items cada

una; haciendo un total de 18 items. Freitas B. (2016)

El cuestionario referido a la variable sobre desempefio laboral comprende 7
dimensiones: condiciones personales, iniciativa, laborar en equipo,
organizacion, orientacion de resultados, calidad, relaciones interpersonales,
con 3 items cada una; haciendo un total de 21 items. Freitas B. (2016)

Ficha de resumes y textuales. Para organizar el marco teorico.
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2.4.3. Validez y confiabilidad.

La validez de los instrumentos de recoleccion de datos
El instrumento que se utilizo fue tomado de la investigacion realizada por Freitas
B. (2016)

Confiabilidad del instrumento:

Los instrumentos fueron sometidos a una prueba piloto de observacién de 15
trabajadores para determinar la confiabilidad con el Coeficiente de Alfa de
Cronbach. fueron calculados mediante la varianza de items y la varianza del puntaje
total, y luego fue procesado a través del software de estadistica SPSS V22, sin

embargo la férmula es la siguiente.

o= [l H

Donde:
K | S?: Es la suma de varianzas de cada item
SZ: Es la varianza total de filas (puntaje total de docentes)

K: Es el nimero de items o preguntas.

Segun George, D. & Mallery, P. (1995) menciona que el coeficiente del Alfa de
Cronbach por debajo de 0,5 muestra un nivel de fiabilidad no aceptables, si tomara
un valor entre 0,5y 0,6 se podria considerar como un nivel pobre, si se situara entre
0,6 y 0,7 se estaria ante un nivel aceptable; entre 0,7 y 0,8 haria referencia a un
nivel muy aceptable; en el intervalo 0,8 — 0,9 se podria calificar como un nivel
bueno, y si tomara un valor superior a 0,9 seria excelente Freitas B. (2016), donde

el valor obtenido del presente trabajo fue considerado de bueno con 0.837.
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2.5. Métodos de andlisis de datos

a) Estadistica descriptiva:

- Matriz de base de datos sobre las competencias gerenciales y el desempefio
laboral.

- Construccion de tablas de distribucion de frecuencias.

- Elaboracion de figuras estadisticas.

b) Estadistica inferencial:

- Para el procesamiento y obtencién de los resultados de los estadisticos
descriptivos y la contrastacion de las hipotesis no se explicara porque la

poblacioén es igual a la muestra.

2.6. Aspectos éticos
La informacién recolectada para el estudio se realizG estrictamente objetiva, de

manera responsable y respetando la imagen personal de los agentes intervenidos
en el presente estudio, de esta forma garantizamos que los resultados sean cien
por ciento confiables, por otro lado, todo lo actuado en estudio de investigacién, se
guardard celosamente de tal forma se reserve la identidad individual de los

encuestados.
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lll. RESULTADOS

Los resultados encontrados, fueron analizados en funcién a los objetivos e hipotesis
planteadas en la investigacion; utilizando para ello la distribucién estadistica Chi
cuadrado. Esto con el propésito de determinar la influencia de las competencias
gerenciales en el desempefio laboral de los trabajadores del centro de salud,
ademas de recabar y analizar la informacion pertinente, para ello se aplico dos
cuestionarios, que se recogio los datos relacionados con las variables y
dimensiones. La presentacion y andlisis de los resultados se muestran en las tablas
y figuras estadisticas. Los datos tomados de la aplicacion de los instrumentos de
las variables en estudio a los trabajadores del centro de salud I-3 06 de octubre —

Distrito de Belén — 2018 se presentan en las tablas 3, 4 y 5 respectivamente.

3.1. Descripcion de resultados de los niveles de las variables competencias
gerenciales y el desempefio laboral de los trabajadores del centro de salud |-
3 06 de octubre — Distrito de Belén — 2018.

Tabla 2

Comparacion de los puntajes obtenidos de las variables competencias gerenciales y el desempefio
laboral de los trabajadores del centro de salud 1-3 06 de octubre — Distrito de Belén — 2018.

COMPETENCIAS DESEMPENO LABORAL
NIVELES GERENCIALES

F % F %
Muy Deficiente 0 0 0 0
Deficiente 16 32 25 50
Regular 24 48 11 22
Bueno 4 8 6 12
Muy bueno 6 12 8 16
TOTAL 50 100 50 100

Fuente: Obtenida por el autor
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INTERPRETACION

En la tabla 2 se aprecia los resultados de los niveles obtenidos de las
dimensiones de la variable competencias gerenciales y el desempefio laboral de
los trabajadores del centro de salud I-3 06 de octubre — Distrito de Belén — 2018,
donde se puede observar que en cuanto a la variable competencias gerenciales
el 48 % considera que el nivel de competencias gerenciales es regular , el 32 %
considera que es deficiente , el 12 % opina que es muy bueno y el 8% restante
opina que es bueno; y en lo que respecta a la variable desempefio laboral el 50%
de los encuestados considera que el nivel de desempefio laboral es muy
deficiente , el 22% considera que es regular, el 16% considera que es muy bueno

y el 12% restante opina que es bueno.

Figura 1

Resultados de los niveles obtenidos de las variables competencias gerenciales y desempefio
laboral de los trabajadores del centro de salud 1-3 06 de octubre — Distrito de Belén — 2018.
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Tabla 3

Comparacién de los puntajes obtenidos de los niveles de las dimensiones de la variable
competencias gerenciales los trabajadores del centro de salud -3 06 de octubre — Distrito de Belén
—2018.

COMPETENCIAS GERENCIALES

NIVELES . — . — .
Comunic Planeacio Trabajar Acciéon Multicultu Autoad
acion n y en estraté ralidad ministr
gestion equipo gica acion
F % F % F % F % F % F %
Muy 0 0 O 0 8| 16 4 |8 0 0 0 0
deficiente

Deficiente 24 48 12 24 31| 62 13| 26 10 |20 13 |26

Regular 17 34 27 54 1 2 22| 44 27 |54 26 |52
Bueno 2 4 5 10 6 12 5 10 8 16 2 4
Muy bueno 7 14 6 12 4 8 6| 12 5 10 9 18
TOTAL 50 100 50 100 50 100 50 100 50 100 50 100

Fuente: Obtenida por el autor

INTERPRETACION

En esta tabla 3 se aprecia los resultados de los niveles obtenidos de las
dimensiones de la variable competencias gerenciales como son: Comunicacion,
planeacién y gestién, trabajar en equipo, accion estratégica, multiculturalidad y
Autoadministracion de los trabajadores del centro de salud I-3 06 de octubre —
Distrito de Belén — 2018, donde se observa que en cuanto a la dimension
comunicacioén el 48 % de los encuestados considera que el nivel de aplicabilidad es
deficiente, el 34 % considera que es regular, el 14% opina que es muy bueno y el
4 % restante opina que es bueno ; con respecto a la dimensién planeacion y gestion
el 54 % de los encuestados considera que el nivel de aplicabilidad es regular , el
24 % considera que es deficiente, el 12% considera que es muy bueno y el 10%
restante opina que es bueno; en lo que respecta a la dimensién trabajar en equipo,
el 62 % de los encuestados considera que el nivel de aplicabilidad es deficiente, el
16 % considera que es muy deficiente , el 12% considera que es bueno, el 8 %
considera que es muy bueno y el 2% restante opina que es regular; en cuanto a la
dimensién accion estratégica ,el 44 % considera que es regular , el 26% considera

gue es deficiente , el 12% considera que es muy bueno , el 10% considera que es
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bueno y el 8% restante opina que es muy deficiente ; con respecto a la dimensién

multiculturalidad el 54 % considera que es regular , el 20% considera que es

deficiente , el 16 % opina que es buenoy el 10 % restante opina que es muy bueno

y, por ultimo, en lo que respecta a la dimensién autoadministracion el 52 % de los

encuestados considera que el nivel de aplicabilidad es regular, el 26 % considera

que es deficiente , el 18 % considera que es muy bueno y el 4 % restante opina que

es bueno.

Figura 2

Comparacion de los puntajes obtenidos de los niveles de las dimensiones de la variable
competencias gerenciales los trabajadores del centro de salud I-3 06 de octubre — Distrito
de Belén - 2018.
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Tabla 4

Comparacion de los puntajes obtenidos de los niveles de las dimensiones de la variable
desempefio laboral los trabajadores del centro de salud I-3 06 de octubre — Distrito de Belén

NIVELES Condiciones Calidad  Relaciones Iniciativa Laborar  Organizacién  Orientacién
Interpersonales en de
Equipo resultados
F % F % F % F % F % F % F %
Muy deficiente 26 52 0 0O O 0 0 0 6 12 17 34 0 0
Deficiente 14 28 13 26 6 12 21 42 19 38 22 44 25 50
Regular 3 6 33 66 18 36 14 28 O 0 11 22
27 54
Bueno 1 2 8 16 2 4 5 10 5 10 5 10 6 12
Muy bueno 6 12 2 4 9 18 6 12 6 12 6 12 8 16
TOTAL 50 100 50 100 50 100 50 100 50 100 50 100 50 100
-2018

Interpretacion

En esta tabla se aprecia los resultados obtenidos de los niveles de las dimensiones
de la variable desempefio laboral como son: condiciones personales, calidad,
relaciones interpersonales, iniciativa, laborar en equipo, organizacién y orientacion
de resultados los trabajadores del centro de salud I-3 06 de octubre — Distrito de
Belén — 2018, donde se observa que en cuanto a la dimension condiciones
personales el 52 % de los encuestados considera que el nivel de aplicabilidad es
muy deficiente, el 28 % considera que es deficiente , el 12 % opina que es muy
bueno, el 6 % opina que es regular y el 2% restante opina que es muy bueno ; con
respecto a la dimension calidad, el 54 % de los encuestados considera que el nivel
de aplicabilidad es regular, el 26 % considera que es deficiente, el 16 % considera
gue es bueno, y el 4 % restante opina que es muy bueno; en lo que respecta a la
dimensidn relaciones interpersonales, el 66 % de los encuestados considera que el
nivel de aplicabilidad es regular , el 18 % de los encuestados considera que es muy
bueno , el 12 % de los encuestados considera que es deficiente y el 4 % restante
opina que es bueno ; en cuanto a la dimensién iniciativa el 42 % de los

encuestados considera que el nivel de aplicabilidad es deficiente, el 36 % considera
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gue es regular ,el 12% % considera que es muy bueno y el 10 % restante opina que
es bueno; en cuanto a la dimension laborar en equipo, el 38 % de los encuestados
considera que el nivel de aplicabilidad es deficiente, el 28 % considera que es
regular ,el 12% considera que es muy deficiente, el 12% considera que es muy
bueno y el 10 % restante opina que es bueno; en cuanto a la dimension
organizacion el 44 % de los encuestados considera que el nivel de aplicabilidad es
deficiente, el 34 % considera que es muy deficiente ,el 12% considera que es muy
bueno y el 10 % restante opina que es bueno y, por ultimo, con respecto a la
dimension orientacién de resultados, el 50 % de los encuestados considera que el
nivel de aplicabilidad es deficiente, el 22 % considera que es regular, el 16%

considera que es muy bueno y el 12 % restante opina que es bueno.
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Figura 3

Comparacion de los puntajes obtenidos de los niveles de las dimensiones del desempefio
laboral los trabajadores del centro de salud I-3 06 de octubre — Distrito de Belén — 2018.
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3.2  Resultados ligados a las hipdtesis:

Tabla 5

Prueba de Kolmogorov Smirnov de los puntajes sobre la variable independiente competencias gerenciales y sus dimensiones y la

variable dependiente desempefio laboral los trabajadores del centro de salud 1-3 06 de octubre — Distrito de Belén — 2018

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Competenci Desempe Comunicaci | Planeaci Trabaj Accién Multiculturali Autoadministrac
as fio on ony ar en estratégi dad ion
Gerenciales Laboral Gestidn equipo | ca
N 50 50 50 50 50 50 50 50
Parametr Media 90,8400 107,4400 14,6400 15,8000 13,280 15,1800 15,7800 16,3800
0s 0
normales Desviaci 22,15655 30,76186 4,13428 3,49927 4,4996 4,17324 3,27819 4,12998
ab on tipica 1
Diferenci Absoluta ,291 ,333 ,222 ,290 ,312 ,162 274 ,220
as mas | Positiva ,291 ,333 ,222 ,290 ,312 ,162 274 ,220
extremas Negativa | -,162 -,175 -,131 -,172 -,151 -,101 -,158 -,147
Z de Kolmogorov- | 2,058 2,354 1,566 2,054 2,206 1,146 1,938 1,558
Smirnov
Sig. asintét. (bilateral) ,000 ,000 ,015 ,000 ,000 ,144 ,001 ,016

a. La distribuciéon de contraste es la Normal.
b. Se han calculado a partir de los datos.

Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores del centro de salud I-3 06 de octubre — Distrito de Belén — 2018
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Descripcion: En la Tabla 5 se observa el resultado de la prueba de normalidad
(kolmogorov-smirnov) de la variable competencias gerenciales y sus respectivas
dimensiones y desemperio laboral, denotandose que el nivel de significancia de la
prueba de kolmogorov-smirnov hay tres valores(0.015, 0.001 y 0.016 ) menores al
5% de significancia estandar (p < 0.05), en las dimensiones de competencias
gerenciales: comunicaciéon y autoadministracion; demostrandose que se distribuyen
de manera no normal, por lo tanto se determina utilizar pruebas no paramétricas

para analizar la relacion de causalidad entre las variables.

3.2.1 Prueba de hipodtesis general: Las competencias gerenciales influyen
significativamente como medio para mejorar el desempefio laboral en los

trabajadores del centro de salud 1-3 06 de octubre — Distrito de Belén — 2018.
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Tabla 6

Tabla de contingencia de las competencias gerenciales en el desempefio laboral de los
trabajadores del centro de salud 1-3 06 de octubre — Distrito de Belén — 2018.

DESEMPENO LABORAL

COMPETENCIAS
GERENCIALES Deficiente Regular Muy Total
Bueno
Deficiente Ne 9 5 2 16
% 18% 10% 4% 32%
Muy Deficiente % 0 0 0 0
Regular N° 16 8 0 24
% 32% 16% 0% 48 %
Bueno Ne O 2 2 4
% 0% 2% 4% 6 %
Muy bueno N° O 2 4 6
% 0% 4% 8% 12 %
Total Ne 25 17 8 50
% 50% 34% 16% 100,0%

Tau-b de Kendall (tr) = 0,342 Sig. P = 0,015<0,050

Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores del centro de salud I-3 06 de

octubre — Distrito de Belén — 2018

Descripcidon: En la Tabla 6 se observa que el 32 % de los trabajadores perciben
un nivel regular en competencias gerenciales y un nivel deficiente en desempefio
laboral, en tanto que el 18 % de los trabajadores perciben un nivel deficiente en
competencias gerenciales y un nivel deficiente en desempefio laboral
demostrandose que las competencias gerenciales influyen muy significativamente
en el desempefio laboral de los trabajadores del centro de salud 1-3 06 de octubre
— Distrito de Belén — 2018.
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3.2.2. Prueba de hipotesis especificas
Hi: Las competencias gerenciales en cuanto a comunicacion influyen
significativamente como medio para mejorar el desempefio laboral de los

trabajadores del centro de salud I-3 06 de octubre — Distrito de Belén — 2018.

Tabla 7

Tabla de contingencia de comunicaciéon en el desempefio laboral de los trabajadores del
centro de salud 1-3 06 de octubre — Distrito de Belén — 2018.

DESEMPENO LABORAL

COMUNICACION — MUy Total
Deficiente Regular BUENO
Deficiente N° 14 8 2 24
% 28% 16% 4% 48 %
Muy Deficiente % 0 0 0 0
Regular Ne 11 5 1 17
% 22% 10% 2% 34 %
Bueno Ne O 1 2 3
% 0% 2% 4% 6 %
Muy bueno N°e O 3 3 6
% 0% 6% 6% 12 %
Total Ne 25 17 8 50
% 50% 34% 16% 100,0%

Tau-b de Kendall (1) =0,318 Sig. P =0,013<0,050

Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores del centro de salud I-3 06 de
octubre — Distrito de Belén — 2018.

Descripcién: En la Tabla 7 se observa que el 28 % de los trabajadores perciben

un nivel deficiente en comunicaciéon y de la misma manera en desempefio laboral,

en tanto que el 22% de los trabajadores perciben un nivel regular en comunicacion

y un nivel deficiente en desemperfio laboral, las competencias gerenciales en cuanto

a comunicacion influyen significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores del centro de salud I-3 06 de octubre — Distrito de Belén — 2018.
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H2: las competencias gerenciales en cuanto a planeacion y gestién influyen
significativamente como medio para mejorar el desempefio laboral de los

trabajadores del centro de salud I-3 06 de octubre — Distrito de Belén — 2018.

Tabla 8:

Tabla de contingencia de planeacidn y gestién en desempefio laboral de los trabajadores del
centro de salud 1-3 06 de octubre — Distrito de Belén — 2018

DESEMPENO LABORAL

PLANEACION Y GESTION Total
Deficiente  Regular Muy Bueno
Deficiente Ne 5 5 2 12
% 10% 10% 4% 24%
Muy Deficiente % 0 0 0 0
Regular N° 20 7 0 27
% 40% 14% 0% 54 %
Bueno N° O 3 2 5
% 0% 6% 4% 10 %
Muy bueno N° O 2 4 6
% 0% 4% 8% 12 %
Total Ne 25 17 8 50
% 50% 34% 16% 100,0%

Tau-b de Kendall (1) =0, 293 Sig. P =0, 051 >0,050

Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores del centro de salud I-3 06 de
octubre — Distrito de Belén — 2018

Descripcion: En la Tabla 8 se observa que el 40 % de los trabajadores perciben
un nivel regular en planeacion y gestion y un nivel deficiente en desempefio laboral,
en tanto que el 14% de los trabajadores perciben un nivel regular en planeacion y
gestion y un nivel regular en desempeiio laboral, las competencias gerenciales en
cuanto a planeacion y gestion no influyen significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores del centro de salud 1-3 06 de octubre — Distrito de Belén
—2018.

51



Hs: Las competencias gerenciales en cuanto a trabajo en equipo influyen
significativamente como medio para mejorar el desempefio laboral de los

trabajadores del centro de salud I-3 06 de octubre — Distrito de Belén — 2018.
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Tabla 9:

Tabla de contingencia de trabajo en equipo en desempefio laboral de los trabajadores del
centro de salud 1-3 06 de octubre — Distrito de Belén — 2018.

DESEMPENO LABORAL

TRABAJO EN EQUIPO — Muy Total
Deficiente Regular BLENO
Muy Deficiente Ne 1 6 0 7
% 2% 12% 0% 14 %
Deficiente N° 24 6 2 32
% 48 12 4 32
Regular N°e O 1 0 1
% 0% 2% 0% 2%
Bueno Ne O 3 3
% 0% 6% 6% 12 %
Muy bueno N° O 1 3 4
% 0% 2% 6% 8%
Total Ne 25 17 8 50
% 50% 34% 16% 100,0%

Tau-b de Kendall (tr) =0, 311 Sig. P =0, 033 <0,051

Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores del centro de salud I-3 06 de
octubre — Distrito de Belén — 2018.

Descripcién: En la Tabla 9 se observa que el 48 % de los trabajadores perciben
un nivel deficiente en trabajo en equipo y el mismo nivel en el desempefio laboral,
en tanto que el 12 % de los trabajadores perciben un nivel deficiente en trabajo en
equipo y un nivel regular en desempefio laboral. Por otro lado el 12% de los
trabajadores perciben un nivel muy deficiente en trabajo en equipo y un nivel
regular en desempefio laboral.

Demostrandose que las competencias gerenciales en cuanto a trabajo en equipo
influyen significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores del centro
de salud I-3 06 de octubre — Distrito de Belén — 2018.

H4: Las competencias gerenciales en cuanto a accion estratégica influyen
significativamente como medio para mejorar el desempefio laboral de los

trabajadores del centro de salud I-3 06 de octubre — Distrito de Belén — 2018.
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Tabla 10:

Tabla de contingencia de accion estratégica en desempefio laboral de los trabajadores del
centro de salud 1-3 06 de octubre — Distrito de Belén — 2018.

DESEMPERNO LABORAL otal
ACCION ESTRATEGICA Deficiente Regula Muy buerno
Muy deficiente N° 2 1 1 4
% 4% 2% 2% 8%
Deficiente N° 7 5 1 13
% 14 % 10% 2% 26%
Regular Ne 16 6 0 22
% 32% 12% 0% 44%
Bueno N° 0 4
% 0% 8% 2% 10 %
Muy bueno N® ! > ®
0
% 0% 2% 12% 12%
Total N° 25 17 8 50
% 50% 34% 16 % 100 %

Tau-b de Kendall (1) =0,322 Sig. P =0, 027< 0,051

Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores del centro de salud I-3 06 de
octubre — Distrito de Belén — 2018.

Descripcion: En la Tabla 10 se observa que el 32 % de los trabajadores perciben
un nivel regular en accién estratégica y un nivel deficiente en desempefio laboral,
en tanto que el 14% de los trabajadores perciben un nivel deficiente tanto en accién
estratégica y desempefio laboral. Demostrandose que las competencias
gerenciales en cuanto a accion estratégica influyen significativamente en el
desempeiio laboral de los trabajadores del centro de salud I-3 06 de octubre —
Distrito de Belén — 2018.

Hs: Los factores motivacionales en cuanto a multiculturidad influyen
significativamente como medio para mejorar el desempefio laboral de los

trabajadores del centro de salud I-3 06 de octubre — Distrito de Belén — 2018.
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Tabla 11:

Tabla de contingencia de multicultural en desempefio laboral de los trabajadores del centro
de salud 1-3 06 de octubre — Distrito de Belén — 2018.

DESEMPENO LABORAL

MULTICULTURAL — Muy Total
Deficiente Regular Bueno
Deficiente N° 4 4 2 10
% 8% 8 % 4% 20 %
Muy Deficiente % 0 0 0 0
Regular N° 20 9 0 29
% 40% 18 % 0% 58 %
Bueno Ne 1 3 2 6
% 2% 6 % 4 % 12 %
Muy bueno N° O 1 4 5
% 0% 2% 8 % 10 %
Total N° 25 17 8 50
%  50% 34% 16% 100,0%

Tau-b de Kendall (tr) =0, 276 Sig. P =0,077 > 0,051
Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores del centro de salud I-3 06 de

octubre — Distrito de Belén — 2018.

Descripcion: En la Tabla 11 se observa que el 40 % de los trabajadores perciben
un nivel deficiente en desempefio laboral, en tanto que el 18 % de los trabajadores
perciben un nivel regular tanto en desempefio laboral. Demostrandose que las
competencias gerenciales en cuanto a multicultural no influyen significativamente
en el desempefio laboral de los trabajadores del centro de salud 1-3 06 de octubre
— Distrito de Belén — 2018.

He: Los factores motivacionales en cuanto a autoadministracion influyen

significativamente como medio para mejorar el desempefio laboral de los

trabajadores del centro de salud I-3 06 de octubre — Distrito de Belén — 2018.
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Tabla 12:

Tabla de contingencia de autoadministracion en desempefio laboral de los trabajadores del
centro de salud 1-3 06 de octubre — Distrito de Belén — 2018.

DESEMPENO LABORAL

AUTOADMINISTRACION  "peficient Muy Total
Regular
e Bueno

Deficiente N 8 4 1 13

o

% 16 % 8 % 2% 26 %
Muy Deficiente % 0 0 0

0

Regular N 17 8 1 26

o

% 34% 16 % 2% 52 %
Bueno N O 2 0 2

[0}

% 0% 4% 0% 4%
Muy bueno N O 3 6 9

[0}

% 0% 6% 12% 18 %

Total N 25 17 8 50
[0}
% 50% 34% 16% 100,0%

Tau-b de Kendall (1) =0, 430 Sig. P =0,001 <0,051
Fuente: Instrumentos aplicados a los

Descripcion: En la Tabla 12 se observa que el 34 % de los trabajadores perciben
un nivel regular en autoadministracién y un nivel deficiente en desempefio laboral,
en tanto que el 16% de los trabajadores perciben un nivel deficiente tanto en
autoadministracién y desempefio laboral. Y el 16% restante perciben un nivel
regular tanto en autoadministracion y desempefio laboral, demostrandose que las
competencias gerenciales en cuanto a autoadministracion influyen
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores del centro de salud
-3 06 de octubre — Distrito de Belén — 2018.
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IV. DISCUSION

En los Resultados de la presente investigacion tenemos que las competencias
gerenciales influyen significativamente en el desempeiio laboral de los trabajadores
del Centro de Salud 06 de Octubre — 2018 , al revisar las teorias y antecedentes
encontramos que Vivimos en un tiempo de cambios, versétil y lleno de
incertidumbres, en el que hemos de reflexionar sobre el papel que ha desempefiar
la educacion y la orientacion en cualquier desarrollo organizacional ya sea en un
contexto educativo, social o productivo y replantearnos el rol del orientador laboral
0 gerente. Actualmente por las caracteristicas estructurales de la sociedad, cada
vez mas plural y heterogénea, la orientacion tiene que ser mas flexible y
comprensiva y el guia laboral debe ser mediador, facilitador e incluso provocador e
incentivador de los cambios o transformaciones necesarias para el desarrollo
integro de la persona y también de la sociedad; el orientador laboral del siglo XXI
tiene que ser agente de cambio e innovacién y favorecer una orientacion a lo largo
y ancho de la vida, con garantias de calidad y equidad, como nos manifiesta
(Jimenes, M y Marchan, E. 2005) donde refiere que la institucion no deja de lado la

importancia que tiene los conocimientos que deben tenerse en materia de gerencia”

Las competencias gerenciales constituye una variable de importancia crucial para
la comprension del éxito personal y colectivo de la personas. La mediciéon y manejo
de las competencias exigen el desarrollo y verificacion de las principales teorias
que la sustentan, en ese sentido, la presente investigacién contribuira con el
enriguecimiento de la literatura cientifica sobre este nuevo concepto, sobre todo al
aplicarse a una nueva poblacién, tal como es la de los trabajadores del centro de
salud 1-3 06 de octubre — Distrito de Belén — 2018.

Asi también el estudio tiene su importancia en la idiosincrasia del rol de los
trabajadores y en las condiciones estructurales, culturales, administrativas y
sociales de sus interacciones socios personales. Considerando las complejas
circunstancias y dificultades por las que atraviesan, el criterio inadecuado de las
mismas podria limitar su desarrollo personal y el cabal cumplimiento de sus

funciones, como manifiesta Fernandez, C(2011) en su trabajo Modelo sobre
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competencias gerenciales cuyos resultados hacen mencion de las habilidades,
disciplinas de aprendizaje y la inteligencia organizacional enmarcan la accion

gerencial global en las mentes de los individuos o el personal de trabajo.

Los cambios auténticos suelen ser lentos, los periodos que deben transcurrir para
que las personas interioricen los cambios y las innovaciones se institucionalicen se
miden en lustros o décadas. Para disponer de evidencias auténticas de los
resultados de los procesos formativos, de la generacion y gestion del conocimiento,
deben transcurrir tiempos prolongados. La decision de innovar no se puede tomar
alaligera porque las consecuencias del éxito o el fracaso de la innovacion se viviran
durante varios afios. Como menciona (Ortega, et al, 2007).en su trabajo El proceso
de innovacion requiere de una evaluacidén continua para que haya evidencias de
que los cambios apuntan al logro de los objetivos planteados. El enfoque de
sistemas contribuye a que las evaluaciones aporten datos de diferentes niveles,
particularmente sobre relaciones y relaciones de relaciones, sin olvidar que son el
contexto y la insoslayable dimension humana los que dan significado a esta

informacion

Haciendo el analisis de los resultados, en la Tabla 2, se evidencia que de los niveles
de la variable competencias gerenciales, el que predomina es el nivel regular con
un 48 % (24 trabajadores), seguido del nivel deficiente con un 32 % (16
trabajadores), seguido del nivel muy bueno con un 12 % (6 trabajadores) y el 8%
(4 trabajadores) restante opina que es bueno;

Esto concuerda con Chiavenato (1999), en la que afirma que las personas son
diferentes, las necesidades varian de individuo a individuo y producen diversos
patrones de comportamiento. Los valores sociales y la capacidad individual para
alcanzar los objetivos también son diferentes. Ademas, las necesidades, los valores
sociales y las capacidades del individuo varian con el tiempo. No obstante esas
diferencias, el proceso que dinamiza el comportamiento son mas o menos
semejantes en todas las personas. El problema de las competencias gerenciales
es fundamental en todo tipo de organizacion, puesto que al no tener al personal
idéneo el usuario (interno o externo) sufre las consecuencias de empleados

incapaces pues producen o ofrecen servicios de baja calidad.
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Por otro lado en la Tabla 2, se evidencia que de los niveles de la variable
desempeiio laboral, el que predomina es el nivel muy deficiente con un 50 % (25
trabajadores) seguido del nivel regular con un 22 % (11 trabajadores) seguido nivel
muy bueno con un 16% (8 trabajadores) mientras que el 12 % (6 trabajadores) se
encuentran en el nivel bueno. Estos valores reflejan que més de la mitad de
trabajadores estan teniendo un desempefio laboral deficiente y no optimo, esto se
fortalece con lo sostenido por Peiro, J., Ramos, J. & Cortes, J. (2010). En su tesis:
Productividad y gestiéon de recursos humanos en las administraciones publicas,
Madrid, Espafa. En donde mencionan que las Administraciones Publicas cuentan
con un gran numero de iniciativas destinadas a medir la productividad, en distintos
niveles, servicios, unidades y ambitos. A pesar de ello, se observa una gran
heterogeneidad en dichas medidas, que no responden a una sola aproximacion, no
estan extendidas, generalizadas ni coordinadas como seria necesario para
aumentar su validez y utlidad. La comparacion entre diversas unidades,
departamentos y servicios mas o menos homogéneos, a partir de diversos
indicadores relacionados con la productividad, es una estrategia de enorme
relevancia para la mejora productiva de la Administracién. Aunque se han sefialado
una serie de factores que dificultan la comparacion, alin entre unidades semejantes,
constituye una herramienta muy valiosa tanto para los responsables de cada
servicio o unidad como para los maximos dirigentes de la Administracion. A pesar
de la prudencia con que hay que analizar dicha comparacion, y sus efectos
limitados, ofrece la oportunidad de detectar potenciales de mejora, centrar la
atencion entre los servicios y unidades con mejores resultados para aprender de
ellos, y descubrir aquellos servicios en los que las circunstancias estan reduciendo

su desempefio respecto al resto de unidades semejantes.

Del mismo modo haciendo el analisis, en la Tabla 3 se evidencia que en la variable
competencias gerencial en dos dimensiones estan en una situacion mas critica que
todas y es la dimension comunicacion donde predomina el nivel deficiente con un
48% (24 trabajadores). Asi como la dimension trabajar en equipo que predomina el
nivel deficiente con un 62% (31 trabajadores). Estos resultados significan que en la
mayoria de trabajadores perciben que en la institucion es débil la comunicacién

puesto que los trabajadores no informan ni solucionan conflictos, no utilizan los
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medios electronicos y no trabajan en equipo. También se visualiza que son cuatro
dimensiones de las competencias gerenciales que estdn mejor, es decir con el nivel
regular y son: la planeacion y gestién con un 54 % (27 trabajadores), la dimension
accion estratégica con un 44 % (22 trabajadores), la dimension multicultural con un
54 % (27 trabajadores) y la dimension autoadministracion con un 52% (26
trabajadores). Estos resultados indican que la mayoria de trabajadores creen que
la institucion no es tan solida y no garantiza una buena gestion .Asi como la
institucion no cumple en su totalidad con los convenios, las disposiciones y leyes
laborales, utilizan algunos medios de seguridad en trabajos y poco sefializan las
zonas de riesgo en la institucién. El ambiente de trabajo cuenta con la ventilacién e
iluminacién poco adecuada, y la institucién no posee modernas instalaciones, sus
empleados poseen habilidades gerenciales que pueden optimizar, en la
elaboracion y priorizacion de planes y programas, conocer las fortalezas del centro
de salud, comprender la preocupacion de la alta gerencia, establecer empatia con
las personas, dominar idiomas, asumir retos, a diferenciar la vida laboral de la
personal, mientras que Aburto (2011) en su tesis refiere a la evaluacién Diagnostica

realizada en el interior de cada establecimiento

A su vez en la Tabla 4, se evidencia que la dimensién condiciones personales del
desempefio laboral, tiene el nivel muy deficiente debido que la mayoria de
trabajadores se nombraron con un nivel educativo deficiente, pues el Decreto
Legislativo No. 276 Ley de Bases de la Carrera Administrativa del estado asi lo
permitia, posteriormente con el tiempo este tipo de ingreso a la Administraciéon
Publica fue mejorando y exigiendo un desarrollo personal mas alto, en la
administracion actual esta por aplicarse la Ley Servir No. 30057 donde impone
reglas claras y precisas que involucran forzosamente a todo el personal
administrativa de las instituciones publicas del estado, y en su articulo 16° Tipos de
capacitaciéon: a) Formacion Laboral y b) Formacién Profesional, en donde conlleva
principalmente a la obtencion del grado académico de maestrias, en areas
requeridas por la entidad. También se evidencia que las dimensiones iniciativa 42%
(21), laborar en equipo 38%(19), organizacion 44%(22) y orientacion de resultados
50% (25) tienen un nivel deficiente .Estos resultados nos indican que el personal

no es el adecuado, pues carecen de ideas, se redsan al cambio, no identifica y
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resuelve problemas, tampoco trabajan en equipo, no planifica sus actividades e
incumple el logro de metas. Teniendo una gran responsabilidad el gerente quien
no debe recibir por recomendacién o posicion politica; fomentar el trabajo en
equipo, implementar programas de capacitacion técnicas, de relaciones
interpersonales, de manejo asertivo, de las emociones, calidad, etc. Los objetivos
planteados no se encuentran enmarcados en las politicas publicas para
continuarse y fortalecerse, tampoco consideran las buenas practicas como guias
para el mejor desempefio, los funcionarios casi no intervienen en las decisiones y
acciones de planificacion, actuacion y evaluacion de las politicas publicas. También
se visualiza que son dos dimensiones que estan algo mejor, es decir con el nivel
regular y son: calidad con un 54 % (27 trabajadores) y la dimensién relaciones
interpersonales con un 66% (33 trabajadores). Estos resultados nos indican que los
trabajadores brindan un regular servicio al usuario, utilizando racionalmente los
recursos, respeto y amabilidad en el trato, cortesia con sus compafieros, evitando
conflictos y demostrando estabilidad emocional en el trato con los demas, Jiménez,
My Marchan, E (2005) hablan en su estudio sobre la estimulacién continua asi
como programas de ascensos y cursos de mejoramiento profesional. Mientras que
Aburto, H(2011) en su tesis de Habilidades gerenciales menciona al Liderazgo,
comunicacién, motivacién, manejo de equipo y formacién de equipos como items

frecuentes e indispensables para la gestion.

En la Tabla 6 se evidencia que el 32 % de los trabajadores perciben un nivel regular
en competencias gerenciales y un nivel deficiente en desempefio laboral, en tanto
que el 18 % de los trabajadores perciben un nivel deficiente en competencias
gerenciales y un nivel deficiente en desempefio laboral, demostrandose que las
competencias gerenciales influyen muy significativamente en el desempefio laboral
de los trabajadores del centro de salud I-3 06 de octubre — Distrito de Belén —
2018, Como nos manifiesta Fernandez, C.(2011) en su tesis Modelo sobre
Competencias Gerenciales para el Personal Directivo menciona las disciplinas de
aprendizaje y la inteligencia organizacional, enmarcan la accion gerencial en la
representacion global del sistema en las mentes de los individuos y su conectividad,
facilitan la confianza y la seguridad que debe existir entre el personal e inducen a

valorar no solo la excelencia de las personas.
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En la Tabla 7 se evidencia que el 28 % de los trabajadores perciben un nivel
deficiente en comunicaciéon y de la misma manera en desempefio laboral, en tanto
que el 22% de los trabajadores perciben un nivel regular en comunicacién y un nivel
deficiente en desempefio laboral; demostrdndose que las competencias
gerenciales en cuanto a comunicacion influyen significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores del centro de salud 1-3 06 de octubre — Distrito de Belén
— 2018 Valencia, P. (2008) en su tesis “Estilos gerenciales y satisfaccion laboral en
la Direccion General de Administracion de la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos” Lima. Los estilos consultivo y participativo mantienen una relacion positiva
con la satisfaccion laboral tanto en los factores e indicadores motivadores como en

los higiénicos.

En la Tabla 12 se evidencia que el 34 % de los trabajadores perciben un nivel
regular en autoadministracion y un nivel deficiente en desempefio laboral, en tanto
que el 16% de los trabajadores perciben un nivel deficiente tanto en
autoadministracion y desempefio laboral. Y el 16% restante perciben un nivel
regular tanto en autoadministracion y desempefio laboral; demostrandose que las
competencias gerenciales en cuanto a autoadministracion influyen
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores del centro de salud
-3 06 de octubre — Distrito de Belén — 2018. Podemos explicar estos resultados
en funcién a las percepciones encontradas en los trabajadores en la que expresan
claramente que la institucién no te ofrece oportunidades para hacer carrera publica,
no te permite desarrollarse cada vez mas como personas y no se preocupan por
mantener actualizado en las habilidades y conocimientos que necesitan para

desempeifiar tu trabajo.

Es imposible que en nuestro pais seamos competitivos si no invierten en mejorar la
calidad de los recursos humanos y en aumentar la capacidad de innovacién. Los
casos mas exitosos entre los paises mencionados, como Finlandia y Corea del Sur,
son los que invirtieron mas tempranamente en mejorar la cobertura y calidad de la

educacion en todos sus niveles.
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Finalmente consideramos que esta investigacion es un aporte que permitird
contribuir a futuras investigaciones y responde ademas a los retos de los ultimos
afos, en la que los sistemas de gestion publica han enfatizado los esfuerzos
encaminados al mejoramiento del desempefio laboral y en este empefio se ha
identificado a la influencia de las competencias gerenciales en los trabajadores del
centro de salud I-3 06 de octubre — Distrito de Belén — 2018 Diaz, D. & Delgado,
M (2014) en su tesis: “Competencias gerenciales para los directivos de las
instituciones educativas de Chiclayo: una propuesta desde la socio formacion”
Chiclayo. Concluye: Las competencias gerenciales en los directivos de las
organizaciones, empresas, instituciones educativas es un tema de vigente
actualidad; la sociedad del conocimiento determina la necesidad de tener
instituciones y personas competentes capaces de generar cambios positivos al

interior de éstas y a favor de los demas, sobre todo cuando se ofrece un servicio..
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V. CONCLUSIONES
Objetivo general

Las competencias gerenciales influyen significativamente en el desempeiio
laboral de los trabajadores del centro de salud 1-3 06 de octubre — Distrito de
Belén — 2018, los resultados de los niveles obtenidos de la variable competencias
gerenciales el 48 % considera que el nivel de competencias gerenciales es
regular, el 50% de los encuestados considera que el nivel de desempefio laboral

es muy deficiente.

Objetivos especificos

- De los niveles de la variable competencias gerenciales, el que predomina es
el nivel deficiente en la comunicacién con un 48 % (24 trabajadores), seguido del
nivel regular con un 34% (17 trabajadores), nivel muy bueno 14% (7 trabajadores)
y nivel bueno 2% (1 trabajador). También predomina en el nivel deficiente, en el
trabajo en equipo con un 62 % (31 trabajadores), seguido del nivel bueno con un
12% (6 trabajadores), nivel muy bueno 8% (4 trabajadores) y nivel regular 2% (1
trabajador).

- De los niveles de las dimensiones de la variable competencias gerenciales,
el que predomina es el nivel regular en las dimensiones de planeacién y gestion
54% (27 trabajadores), multicultural 54% (27 trabajadores), autoadministracion
52% (26 trabajadores) y accidn estratégica 44% (22 trabajadores).

- Las competencias gerenciales en cuanto a comunicacion, trabajo en equipo,
accion estratégica y autoadministracion influyen significativamente en el
desempeiio laboral de los trabajadores del centro de salud -3 06 de octubre —
Distrito de Belén — 2018

- La competencia gerencial en cuanto a planeacibn y gestion vy
multiculturalidad no influyen en el desempefio laboral de los trabajadores del centro
de salud I-3 06 de octubre — Distrito de Belén — 2018.
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VI. RECOMENDACIONES

Al concluir el presente estudio de investigacion cientifica proponemos las siguientes

sugerencias:

Al gerente del centro de salud I-3 06 de octubre, fomentar y contribuir con la
realizacion de cursos y talleres para mejorar las competencias gerenciales, ya que
repercutiran significativamente en el logro de las metas de los trabajadores y por

ende el desempefio laboral y el clima organizacional.

Al gerente del centro de salud 1-3 06 de octubre, trabajar en coordinacién con las
instancias superiores para que promuevan programas y politicas de gestion de
fortalecimiento de capacidades para mejorar desempefio laboral en los

trabajadores.

A los trabajadores del centro de salud I-3 06 de octubre, identificarse con los
objetivos del equipo integrandose y dando su opinidn oportuna.
Por la importancia de la tematica investigada se sugiere que sea difundida por la

DIRESA y establecimientos de salud a fines.
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ANEXO N° 01 INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

COMPETENCIAS GERENCIALES

Muy
Defici
ente

Defi
cien
te

Regul
ar

Buen

Muy
bue
no

COMUNICACION

Cuando habla con otras personas en
distintas situaciones, es capaz de conseguir
gue se sientan comodos.

Informa a las personas de los hechos que
son importantes para ellos.

Se comunica con efectividad por via de los
medios electrénicos.

PLANEACION Y GESTION

Prepara planes y programas para alcanzar
con eficiencia metas especificas.

Clasifica por orden de prioridad las metas a
efecto de Concentrarse en las mas
importantes.

Sabe cuando se necesita el conocimiento
de expertos y lo busca para resolver
problemas

TRABAJO EN EQUIPO

Conocen la misién y vision del centro de
salud I-3 06 de octubre

Conoce las debilidades de sus compafieros
y ayuda a vencerlas.

Cumplen metas institucionales gracias al
trabajo en equipo.

ACCION ESTRATEGICA

Comprende las preocupaciones de la alta
gerencia

Conoce las fortalezas del centro de salud |-
3 06 de octubre

Comprende la estructura de la organizacion
y como se desempefia el trabajo en la
realidad.

MULTICULTURAL

Se mantienen informados de los
acontecimientos politicos y economicos de
todo el mundo.

Reconoce las repercusiones de los
acontecimientos nacionales que tienen en la
institucion.

Adapta de forma conveniente su
comportamiento cuando interactGa con
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personas que tienen distintos origenes
nacionales, étnicos y culturales.

AUTOADMINISTRACION

Esta dispuesto a innovar y asumir riesgos
personales.

Muestra perseverancia ante los obstaculos.

Llega a un equilibrio razonable entre las
actividades de su vida laboral y personal.
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DESEMPENO LABORAL

Muy
deficie
nte

Deficiente

Regular

Bueno

Muy
bueno9

CONDICIONES PERSONALES

Realizo su formacion basica adecuadamente.

Realizo su formacion profesional
adecuadamente.

Esta en constante preparacion

CALIDAD

No comete errores en el trabajo.

Hace uso racional de los recursos.

Requiere de supervision frecuente.

RELACIONES INTERPERSONALES

Se muestra cortés con los usuarios externos.

Se muestra cortés con sus comparieros.

Brinda una adecuada orientacion a los
usuarios externos.

INICIATIVA

Muestra nuevas ideas para mejorar los
procesos.

Se muestra asequible al cambio.

Se anticipa a las dificultades.

LABORAR EN EQUIPO

Muestra aptitud para integrarse al equipo.

Se identifica facilmente con los objetivos del
equipo.

Demuestra disposicion para trabajar en
equipo.

ORGANIZACION

Planifica sus actividades.

Hace uso de indicadores o estandares.

Se preocupa por alcanzar las metas.

ORIENTACION DE RESULTADOS

Termina su trabajo oportunamente.

Cumple con las tareas que se le encomienda.

Realiza un volumen adecuado de trabajo
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ANEXO N° 02 CUADRO DE MATRIZ DE CONSISTENCIA
1 Titulo: Competencias gerenciales y desempeio laboral de los trabajadores del centro de salud | — 3 06 de octubre, Belén —

2018.
2 Autor: Bach. Ronald Estif Delgado Noriega
Problema Obijetivos Hipotesis Variable Definicion operacional Indices  Disefio de
investigaci
on
General General Por su
Hipdtesis general: Esta variable se operacionalizara finalidad es
¢De qué manera Determinar la influencia de las H1. Las competencias mediante una encuesta a la poblacion Muy buena  bésica
las Competencias gerenciales en el gerenciales influyen Variable objeto de estudio, la misma que Buena Por el
Competencias desempefio laboral de los significativamente en el independiente  permitira medir el nivel de las Regular enfoque es
gerenciales trabajadores del centro de salud |- desempefio laboral de los X): competencias gerenciales de los Deficiente ~ Cuantitativa
influyen en el 3 06 de octubre — Distrito de Belén trabajadores del centro de salud trabajadores del centro de salud 1-3 Muy
desempefio - 2018. I-3 06 de octubre — Distrito de Competencias 06 de octubre, teniendo en cuenta a deficiente Por su
laboral de los Especificos Belén - 2018. gerenciales sus dimensiones: caracter es
trabajadores del Comunicacion, planificacion y Descriptiva
centro de salud Identificar el nivel de aplicabilidad Hipo6tesis nula: gestion, trabajo en
I-3 06 de de las competencias gerenciales Ho. Las competencias equipo, accion estratégica y Por el alcance
octubre - en el centro de salud 1-3 06 de gerenciales no influyen organizacion. es
Distrito de Belén  octubre — Distrito de Belén - 2018..  significativamente en el Transversal
-2018? Conocer el nivel desempefio desempefio laboral de los
laboral de los trabajadores del trabajadores del centro de salud Con su
centro de salud I-3 06 de octubre 1-3 06 de octubre — Distrito de Conoceremos el nivel de desempefio Disefio:
— Distrito de Belén - 2018. Belén — 2018. Variable del trabajador al efectuar las transversal —

Determinar la influencia de las
Competencias gerenciales en el
desempefio  laboral de los
trabajadores del centro de salud I-
3 06 de octubre — Distrito de Belén
-2018.

Hipotesis especificas:

- Las competencias
gerenciales influyen
significativamente  en el
desempefio laboral de los

trabajadores del centro de salud
I-3 06 de octubre — Distrito de
Belén — 2018.

dependiente

(¥):

desempefio
laboral

funciones y tareas principales que
exige su cargo en el contexto laboral
especifico del personal del centro de
salud 1-3 06 de octubre, asi como el
nivel de medicion global de la variable
y de cada una de sus dimensiones:
condiciones personales, calidad
personal, relaciones interpersonales,
iniciativa.

correlacional.

Diagrama:
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ANEXO N° 03 VALIDACION DE INSTRUMENTOS

MATRIZ DE VALIDACION
TITULO DF LA TESIS: COMPETEMCIAS GERENCIALES Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL CENTRO DE SALUD | —3 06 DE OCTUBRE, BELEN —
2018,
oecidmlis CRITERIOS DE EVALUACION
w BEaFUESTA OBSERVACION
@ 3 RELACION RELACION RELACION | AELACIOR ENTRE Y/G
< | CIMVIENSION INDICADOR ITEMS g_ ] o) entrea ENTRE LA EMTRE €1 EUITERS ¥ LA RECOMENDA
= £| 8] &] vamamicy | omiensiony | moicavoay | oeciowue clonEs
= v pes 5 LADBMENSION | ELINOICADOR | ELIT EMS RESPULSTA
% st Ino| st Ino| si [wof si | wo
firvel de experiencia al interactuar con diferenteq Habla con otras personas y e r A X X X
parsonas en didlogos que se dan de manerd capaz de consegulr que se sientary
[espontanes comodos.
Mlival de experiencia al interactuar con diferented |nfoema 3 las personas de log X X X X
Comunicacion [Feisons en didlogos que se dan de manerd hechos importantes.
E Mivel de cxperiencis al interactuar con laq Se comunica con efectividad pon X X X
2 persog, CIURICCIo i bvia ce los_medios vlectrdnicos.
4 Nivel  de  planfficacion  y  organizacidn 94 X X X X
< pctividades, programas y de las personas para ef Prepara planes y programas pard
g opr0 de objetivos. alcanzar con aficiencia metas
) Planeaciony |Mivel de habitos de planificar o tiempd| Clasifica por orden de prioridad las X X X X
- gestion {cumplimiento de actividsdes de acuerdo 2 lag metss 3 efecto de concentrarse en
fachas establecidas y trshajo bajo presion). las mé& importantes.
flival de habito que venen los gerentes dd Sabe cudndo se neceska e X x X X
recolectar informacion, andlisis vy solueion tonccimiento  de expertos y I
busca para resolver problemas,

85

74



TITULO DE LA TESIS: COMPETENCIAS GERENCIALES Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL CENTRO DE SALUD | — 3 06 DE OCTUBRE, BELEN —

MATRIZ DE VALIDACION

2018.
OPHON DE CRITERIOS DE EVALUACION )
w RESPUESTA OBSERVACION
@ RELACION RELACION RELACION | RELACION ENTRE Y/0
< | DIMENSION INDICADOR ITEMS E 3| m| EntRELA ENTRE LA ENTRE EL EL ITEMSY LA RECOMENDA
e© £l 2 S| VARIABLEY | DIMENSIONY | INDICADOR Y OPCION DE CIONES
> QL : = | LADIMENSION | EL INDICADOR EL ITEMS RESPUESTA
& Sl NO Sl NO N NO Si NO
Nivel de experiencia al interactuar con diferentes] Habla con otras personas y es X X X X
personas en didlogos que se dan de manera) capaz de conseguir que se sientan|
espontdnea cémodos.
Nivel de experiencia al interactuar con diferentes| informa a las personas de los X X X X
e Comunicacidn [personas en didlogos que se dan de maneral hechos importantes.
g Nivel de experiencia al interactuar con las| Se comunica con efectividad por| X X X X
5, personas por via de comunicacién. establecidas via de los_medios electrénicos.
g w Nivel de planificacién y organizacién d X X X X
E g actividades, programas y de las personas para ell Prepara planes Yy programas parg
== logro de objetivos. alcanzar con eficiencia metas
n Wi
= 5 § : B : - o X X X X
-] Planeac|ony Nivel de habitos de planificar el tiempo| Clasifica por orden de prioridad lag
o gestién (cumplimiento de actividades de acuerdo a las| metas a efecto de concentrarse en|
fechas establecidas y trabajo bajo presién). las més importantes.
Nivel de habito que tienen los gerentes de] Sabe cuindo se necesita el X X X b4
recolectar informacién, andlisis y solucién del conocimiento de expertos vy |
lproblemas. busca para resolver problemas.
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MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: COMPETENCIAS GERENCIALES Y EL DESEMPERO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL CENTRO DE SALUD | -3 06 DE OCTUBRE, BELEN —
2018.

OPCION DE
CRITERIOS DE EVALUACION
w RESPUESTA OBSERVACION
2 RELACION RELACION RELACION | RELACION ENTRE Y/o
< | DIMENSION INDICADOR ITEMS £18| | omewn | evmewn | evmem | & memsyw | Recomenoa
- E[ €| S| vamaaiey | omensiony | woicavory | orcionoe CIONES
S 8| 2| 3 |Laomension | e moicaoor | e rrems RESPUESTA
R
SIINOJ Sl INOJ sl [NO| s1 NO
Nivel de experiencia al interactuar con diferentes Habla con otras personas y e X X X X
personas en didlogos que se dan de manera capaz de conseguir que se sientan|
lespontanea cémodos.
Nivel de experiencia al interactuar con diferentey Informa a las personas de log X X X X
IComunicacion [personas en didlogos que se dan de manera hechos importantes.
Nivel de experiencia al interactuar con lag Se comunica con efectividad por] X X X X
0 k
& Nivel de planificacién y organizacion d X X X X
g [ctividades, programas y de las personas para ef Prepara planes y programas parg
14 ogro de objetivos, alcanzar con eficiencia metas
w
Planeacidny [Nivel de habitos de planificar e tiempol Clasifica por orden de prioridad las % . 5 *
gestion (cumplimiento de actividades de acuerdo a las] metas a efecto de concentrarse eny
fechas establecidas y trabajo bajo presion). las mas importantes.
Nivel de habito que tienen los gerentes del Sabe cuando se necesita ef X X X X
recolectar informacién, andlisis y solucién conocimiento  de expertos y Iq
M busca para resolver problemas.
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ANEXO N° 04 CONSTANCIA DE APLICACION

CONSTANCIA DE APLICACION

EL GERENTE DEL C.S. 06 DE OCTUBRE, QUE SUSCRIBE:

HACE CONSTAR

Que el C.D. Ronald Estif Delgado Noriega, Cursante de la “Maestria de Gestion
Publica”, Aplico el Instrumento (Encuesta) de la Tesis: “COMPETENCIAS GERENCIALES
Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL”, Desempeiiandose de manera
satisfactoria, puntualidad, eficiencia y responsabilidad.

Se expide la presente como constancia a solicitud del interesado para los fines que
estime conveniente. '

Belén, 30 de Julio del 2018

COP 12055
GERENTE M CRO RED ar

4 Obst. Dennis Rengifo Ramirez

Gerente
C.S. 06 de Octubre

77



“ANO DEL DIALOGO Y RECONCILIACION NACIONAL”

Solicita: Autorizacion

Sefior gerente de la IPRESS |-3 6 de Octubre
S.G

Ronald Estif Delgado Noriega identificado con nimero de DNI: 73116841 con
domicilio legal en calle la condamine 176, cirujano dentista de la ciudad de
Iquitos cursante de la Maestria en GESTION PUBLICA, ante usted con el
debido respeto me presento y expongo:

Recurro a su digno despacho para solicitarle tenga a bien autorizar el ingreso al
centro de salud que usted lo gerencia a fin de poder realizar mi estudio de
investigacion en “COMPETENCIAS GERENCIALES Y DESEMPENO
LABORAL EN EL CENTRO DE SALUD | -3 06 DE OCTUBRE”

POR LO EXPUESTO:

Ruego a usted acceder a mi solicitud por ser justa

Atentamente

S

>

Ronald Estif Delgado Noriega
DNI: 73116841
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ANEXO N° 05: ACTA DE ORIGINALIDAD
"7 ESCUELA DE POSGRADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD
DE LOS TRABAJOS ACADEMICOS DE LA UCV
-MGP-

Yo, Dra. VALENCIA CORAL, NELIDA docente del Area de Investigacion de la Escuela
de Posgrado — Trujillo; y revisor del trabajo académico titulado: “COMPETENCIAS
GERENCIALES Y DESEMPENO LABORAL DE TRABAJADORES DEL CENTRO
DE SALUD I-3, 06 DE OCTUBRE, BELEN-2018.”, del estudiante DELGADO
NORIEGA, Ronald Estif, he constatado por rﬁedio del uso de la herramienta turnitin

lo siguiente:

Que, el citado trabajo académico tiene un indice de similitud de 22% verificable en el
Reporte de Originalidad del programa turinitin, grado de coincidencia minimo que
convierte el trabajo en aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple con todas las

normas del uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Truijillo, 23 de agosto 2018.

Dra/VALENCIA CORAL
DNI: 08728997
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DELGADO NORIEGA, Ronald Estif.
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