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RESUMEN

Introduccién: el trabajo asistencial del profesional de enfermeria dentro de una institucion
de salud, demanda de actividades procedimentales para las cuales los profesionales deben
desarrollar competencias, habilidades y destrezas para lograr una atencion adecuada y
oportuna, sin embargo; existe un elevado nimero de profesionales que no desarrollan
habilidades competentes durante la realizacion de procedimientos clinicos, por lo que es

necesario insertarlos en el manejo de equipos tecnoldgicos para desarrollar competencias
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en ellos, a fin de que mejoren los procesos de atencion y se establezca un desempefio
laboral adecuado. El Objetivo fue determinar la relacion entre el desarrollo de
competencias profesionales y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de
la Microred La Oroya, 2021. Metodologia: El método general de la investigacion, fue el
cientifico. El tipo de investigacion fue bésica, transversal, cuantitativa, prospectiva, de
nivel relacional, disefio correlacional, la poblacion fue conformada por el total de la
poblacién de 61 profesionales de enfermeria que laboran en la Microred La Oroya. Para la
recoleccién de la informacion referente al desarrollo de competencias profesionales se
utilizé la Escala de evaluacion del desarrollo de competencias laborales y para evaluar el
desempefio laboral, se utilizo la Ficha tecnica de Robins. Ambos instrumentos son validos
y confiables, para el procesamiento de datos se utilizo el programa estadistico SPSS v.25
para Windows para su analisis. Resultados: EI 60,7% de los profesionales de enfermeria
evaluados presentan un desarrollo de competencias laborales poco favorables, seguido del
26,2% con competencias laborales desfavorables y solo el 13,1% con competencias
laborales favorables, La evaluacion del desempefio laboral muestra que el 50,8% de los
profesionales de enfermeria presentan un desempefio laboral medio, seguido del 31.1% con
desempefio bajo y el 18% con desempefio laboral alto. Conclusidn: Existe relacion directa
y significativa entre el desarrollo de competencias laborales y el desempefio laboral, dicha
relacion es directa, mostrando que, a menor desarrollo de competencias profesionales,
existird un desempefio laboral menor. (r = 0,653, y p = 0,000).

Palabras clave: Desarrollo de competencias profesionales, desempefio laboral,

motivacion, liderazgo, rol de manager, comunicacion.
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ABSTRACT
Introduction: the care work of the nursing professional within a health institution,
demands procedural activities for which professionals must develop skills, abilities and
skills to achieve adequate and timely care, however; There is a high number of
professionals who do not develop competent skills during the performance of clinical
procedures, so it is necessary to insert them in the management of technological equipment
to develop skills in them, in order to improve care processes and establish performance.
suitable job. The objective was to determine the relationship between the development of
professional skills and the job performance of the nursing professionals of the La Oroya
Micronetwork, 2021. Methodology: The general method of the research was scientific.
The type of research was basic, cross-sectional, quantitative, prospective, relational level,
correlational design, the population was made up of the total population of 61 nursing
professionals who work in the La Oroya Micronetwork. For the collection of information
regarding the development of professional skills, the Evaluation Scale of the development
of job skills was used and to evaluate job performance, the Robins Technical Sheet was
used. Both instruments are valid and reliable, for data processing the statistical program
SPSS v.25 for Windows was used for analysis. Results: 60.7% of the nursing professionals
evaluated show unfavorable job skills development, followed by 26.2% with unfavorable
job skills and only 13.1% with favorable job skills. The job performance evaluation shows
that 50.8% of nursing professionals have average job performance, followed by 31.1%
with low performance and 18% with high job performance. Conclusion: There is a direct
and significant relationship between the development of job skills and job performance,
this relationship is direct, showing that, with less development of professional skills, there

will be less job performance. (r = 0.653, and p = 0.000).
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Keywords: Development of professional skills, job performance, motivation, leadership,

role of manager, communication.
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INTRODUCCION

Al momento de insertarse en el campo laboral, muchos profesionales no
encuentran la motivacion por hallar una verdadera insercion laboral, en consecuencia, no
desarrollan sus competencias profesionales, mas ain cuando no son insertados bajo una
politica de desarrollo profesional continuo, que se desprende de las gerencias, por ese
motivo generalmente el bajo desarrollo en las competencias laborales provoca

indiscutiblemente un bajo desempefio laboral.

En escenarios hospitalarios, el desarrollo de habilidades y destrezas es importante,
para lograr una atencion adecuada y oportuna, los profesionales de enfermeria deben
realizar procedimientos clinicos de manera continua, sin embargo, no todos los
profesionales tienen dicha tendencia, de tal manera que muchas veces presentan
dificultades para el desarrollo de sus actividades, mas ain cuando los equipos y materiales
generalmente son importados y es necesario adquirir competencias en el manejo, en
consecuencia al tener dificultades en adquirir competencias profesionales, esto repercute

en el desempefio laboral, ya que este suele verse disminuido.

En el presente estudio, se quiere evaluar la conducta relacionada del desarrollo de
competencias profesionales con el desempefio laboral, por ello se plantea el siguiente
objetivo: Determinar la relacion entre el desarrollo de competencias profesionales y el

desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de la Microred La Oroya, 2021.

Con la finalidad de lograr el objetivo trazado, el estudio se baso en las pautas
metodoldgicas siguientes: EI método general de la investigacion, sera el cientifico. El tipo
de investigacion sera basica, transversal, cuantitativa, prospectiva, de nivel relacional,

disefio correlacional, la poblacion serd conformada por el total de la poblacion de 61
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profesionales de enfermeria que laboran en la Microred La Oroya. Para la recoleccion de la
informacion referente al desarrollo de competencias profesionales se utilizara la Escala de
evaluacion del desarrollo de competencias laborales y para evaluar el desempefio laboral,
se utilizara la Ficha técnica de Robins. Ambos instrumentos son validos y confiables, para
el procesamiento de datos se utilizara el programa estadistico SPSS v.25 para Windows

para su analisis.

Esquema de contenido que se presenta en esta tesis, es por capitulos, asi tenemos
el Capitulo I: Planteamiento del problema, cuyo contenido consiste en argumentar la
problematizacion del tema de estudio, ademas de la justificacion y los objetivos. Capitulo
Il con la presentacion del marco teorico teniendo en cuenta los antecedentes de estudio, las
bases teoricas y las definiciones conceptuales. En el Capitulo 111 denominado Hipotesis, se
resalta la presentacion de las hipotesis del estudio, la identificacion de las variables, su
definicion operacional y conceptual y la operacionalizacion de las mismas. En el Capitulo
IV se presenta principalmente la metodologia donde se destacan aspectos del método,
nivel, tipo y disefio de estudio, ademas de la poblacion, muestra, técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, procedimiento estadistico, aspectos éticos de la investigacion. En el
Capitulo V se informa sobre los resultados encontrados divididos en dos aspectos, los
resultados descriptivos y los resultados inferenciales, ademas, también se presenta el

andlisis y discusion de resultados, las referencias bibliogréaficas y los anexos.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

Una de las facultades méas apreciadas, que han distinguido al ser humano de
otras especies, es basicamente el raciocinio, y con él el desarrollo de la inteligencia
humana, esta capacidad ha sido continuamente valorada, no solo en el &mbito
académico sino también en diferentes situaciones, como es principalmente el &mbito

laboral y productivo.

A pesar de ello no siempre se ha visto una correlacion esperada entre
quienes sobresalen en diferentes areas académicas, escolares y profesionales, con el
éxito laboral esperado, esto se debe a que existen otras capacidades que explican las

razones de esta falta de coherencia entre ambas situaciones.

Generalmente, es durante el proceso laboral cuando surgen otros aspectos
que permiten la apertura hacia un adecuado desarrollo profesional, una elevada
satisfaccion y éxito personal, uno de esos aspectos es el desarrollo de las

competencias profesionales. (1)

Las organizaciones actuales, requieren de la identificacion de las
competencias y destrezas de sus trabajadores con la finalidad de ponerlos en
funciones donde su desempefio puede ser superior, de esta manera se aseguran que la
respuesta del trabajador frente a las necesidades laborales, sean las méas idoneas, es
por ello que los empresarios o gerentes de organizaciones deben asegurar el

desarrollo de las competencias de sus trabajadores, y esto se logra principalmente
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con el desarrollo de tres aspectos importantes que son brindar informacion, fortalecer

la formacién profesional y desarrollar sus destrezas mediante programas practicos.

Para ello es necesario adquirir mayores conocimientos, desplegar las
actitudes positivas frente al trabajo, de tal manera que logre una preparacion que les
permita anticipar y responder a las demandas de sus actos y de sus emociones, a la

vez el desarrollo de las destrezas permitira una actuacion de mayor eficiencia. (2)

La modernidad ha sumergido a las organizaciones de atencion de salud, en
un ambiente que cambia aceleradamente y les exige cada vez ser mas competitivas,
como resultado del proceso de la globalizacion. El paciente de este tiempo, ya no es
mas el paciente pasivo, ahora el paciente exige una atencion de calidad desde todo
punto de vista, y esta dispuesto a demandar de ello hasta el final. Ademas, las
exigencias que el estado demanda de las instituciones de salud, en proceso de
acreditacion, Impone la necesidad de gestionar los recursos intangibles, que le
permitan enfrentarse a la competencia y alcanzar sus objetivos propuestos, que es
brindar acertada y oportunamente, una atencion de calidad que logre resolver los

problemas de salud de la poblacion demandante. (3)

A nivel internacional, las organizaciones e instituciones de salud, han
comenzado a valorar la importancia del conocimiento de sus trabajadores, y a
realizar un mejor uso del mismo a través del desarrollo de las competencias
laborales, por lo tanto, constituye el factor de produccion que esta siendo
considerado como el recurso mas significativo de las organizaciones a nivel privado

y publico, y eso se refleja en un adecuado rendimiento laboral individual. (4)

En los ultimos afos, se han gestado nuevos modelos, teorias o tendencias

que pretenden orientar, tanto la comprension como la direccion de las grandes y
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complejas organizaciones, las sociedades modernas se caracterizan por estar
sometidas a procesos de cambio de naturaleza estructurada, continua y relativamente
rapida, que requieren de la optimizacion de sus recursos adaptados a las necesidades

de cada organizacion. (1)

De esta manera, surge una nueva conceptualizacion organizacional,
tipificada en la cognicion de ésta, es asi como dentro de las organizaciones, el
rendimiento laboral individual, basado en competencias propias del trabajador, es un
concepto respaldado por una nueva manera de hacer las cosas, haciendo uso del
intelecto de sus miembros, soportandose en los avances de los Sistemas y las
Tecnologias de Informacion. EI manejo de la gestion del conocimiento, es la fuente
de futuro de cada organizacion y es la base para el desarrollo de las competencias de
sus trabajadores, potenciado por las concepciones del desarrollo del talento humano
y el aprendizaje organizacional, se han traducido finalmente en una propuesta de
rendimiento laboral ya no solo de responsabilidad de las organizaciones, sino mas

bien desde el mismo individuo. (5)

Por otro lado, es conocida la implantacion de la reforma en el sector salud,
mediante la implantacion del proceso de la Acreditacion en salud, entendida como un
proceso en el que se lleva a cabo una evaluacion concreta para los procesos que se
desarrollan en las organizaciones de salud, mediante el cual se verifica el
cumplimiento de los estandares internacionales, sin embargo en muchas instancias en
salud se han dejado de lado aspectos tan importantes como la capacitacion y

perfeccionamiento de su personal en base a competencias. (6)

La acreditacion de las instituciones de salud, basada principalmente en la

evaluacion exhaustiva de sus condiciones para prestar servicios de calidad en la
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atencion al usuario, paciente o cliente, esta ocasionando gran demanda de cambio, en
el actuar de cada uno de sus integrantes, desde donde desempefian diferentes
funciones, sin embargo, no solo se observa un nivel de empoderamiento de un grupo
reducido de profesionales de la salud y personal administrativo movidos por el
cambio y mejora de sus procesos; sino que las grandes mayorias de los trabajadores,
desde el puesto o cargo que ocupan, han reaccionado de manera negativa frente a las
demandas de cambio, ya que estos procesos implican un periodo de adaptacion e
innovacion personal y profesional, desde la autoevaluacién hasta el compromiso por

la mejora en el rendimiento en sus funciones. (3)

Guerrero, L. (7), en México concluye en su estudio que en la mayor
cantidad de organizaciones, continua siendo un problemas la forma como los
trabajadores socializan y empatiza, el nivel de compromiso, el trabajo en equipo, las
actitudes que adoptan, los conflictos personales, el nivel de la comunicacion, las
estrategias que se adoptan, todo ello suele ser dificil de manejar, es importante que
los trabajadores sean evaluados constantemente a fin de detectar problemas entre
ellos, planificar las estrategias correctivas, predecir sus resultados y analizar los

procesos desarrollados.

Asi mismo, en Colombia, segun refiere Gomez y Mendoza (8), en refiere
que los trabajadores no solo tienen que ver con el conocimiento o habilidades que
tienen el modelo de competencias se basa en una serie de caracteristicas que estan
relacionadas con un desempefio superior en un puesto de trabajo, y asi como los
conocimientos, las habilidades y la experiencia son importantes, existen también
otras caracteristicas como los rasgos, motivos, aptitudes que si bien son dificiles de

detectar son también necesarias para lograr dicho desempefio.
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Igualmente, en México, Martinez (9), en su investigacion indica que es
importante recordar, que, en un mundo con cambios tan vertiginosos, las
organizaciones requieren de elementos diferenciadores y bien cimentados para
continuar en el servicio. Hay que mirar hacia el factor humano, el desarrollo de sus

capacidades y talentos como generador de esa ventaja competitiva.

Pavié (10), informo sobre la importancia del fortalecimiento de las
competencias profesionales para un adecuado desemperio esto incluye la permanente
renovacion de conocimientos desde las instituciones fonadoras de futuros
profesionales con la finalidad de que los profesionales que egresen con competencias

basadas en demandas actuales.

Segun Morales (11) en el 2015 en Guatemala, encontr6 que los
profesionales presentan un elevad nivel en el desarrollo de sus competencias, por ello
tienen una alta facilidad para enlazar adecuadamente el trabajo en equipo asi como
presentan facilidades en la comunicacion horizontal y buenas relaciones

interpersonales.

1.2 Delimitacién del problema

-La delimitacion del tema, busca encontrar la relacion entre el desarrollo de
competencias profesionales y el desempefio laboral.

-La delimitacion espacial, se desarrollara en la Microred La Oroya, 2021, esta
referenciada en la provincia de la Oroya, Av. Horacio Zevallos Games N°431
del Distrito de la Oroya, Provincia de Yauli Departamento Junin.

-La delimitacion poblacional, seran los profesionales de enfermeria que laboran en

la institucion.
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-La delimitacion temporal, esté estimado a desarrollarse durante los meses de julio

del 2021 a junio del 2022.

1.3 Formulacién del problema

1.3.1. Problema General

¢Cuél es la asociacion del desarrollo de competencias profesionales y el

desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de la Microred La Oroya,

20217

1.3.2. Problemas especificos

a)

b)

d)

¢Cual es la relacion de la dimension Motivacion del desarrollo de las
competencias profesionales y el desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria de la Microred La Oroya, 20217

¢Cudl es la relacién de la dimension Liderazgo del desarrollo de las
competencias profesionales y el desempefio laboral de enfermeria de la
Microred La Oroya, 20217

¢Cudl es la relacion de la dimension Rol de Manager del desarrollo de las
competencias profesionales y el desempefio laboral de enfermeria de la
Microred La Oroya, 20217

¢Cual es la relacion de la dimensién Comunicacion del desarrollo de las
competencias profesionales y el desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria de la Microred La Oroya,2021?

¢Cual es la relacién de la dimension Dar feedback del desarrollo de las
competencias profesionales y el desempefio laboral de enfermeria de la

Microred La Oroya, 2021?
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f)

¢Cual es la relacion de la dimension Gestion de conflictos del desarrollo
de las competencias profesionales y el desempefio laboral de enfermeria de

la Microred La Oroya,2021?

1.4 Justificacién

1.4.1.

1.4.2.

1.4.3.

Social

El alcance de los resultados permitiré identificar aspectos relacionados
al desempefio laboral, teniendo en cuenta el desarrollo de las competencias
profesionales, a fin de establecer medidas correctivas y un programa que
ayude con el manejo adecuado del desarrollo de las competencias
profesionales, por lo tanto, esta investigacion redundara con el beneficio a los
profesionales de enfermeria, permitiendo un mejor desempefio laboral de
dichos trabajadores.
Tedrica

Los hallazgos que surjan del estudio serd confrontada con el marco
teorico utilizado, para posteriormente fortalecer o replantear las teorias (12)
que sustentan este estudio, ademas los nuevos resultados constituirdn una
fuente de informacion actualizada sobre la relacion de las competencias
profesionales y el desempefio laboral en los profesionales de enfermeria,
teniendo en cuenta que no existen antecedentes de estudio para este tipo de
profesionales en nuestra region, esta informacion encontrada constituira
fuentes de primera mano, que podré ser de consulta para temas relacionados a
las competencias profesionales de profesional de enfermeria y otros temas
relacionados a la problematica de gestion.

Metodoldgica
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El beneficio metodoldgico del presente estudio es adecuar los
instrumentos mediante la adecuacién de algunos items, los cuales fueron
sometidos a un proceso de validez mediante juicio de expertos y confiabilidad
a través de un estudio piloto, por lo tanto quedan listos para su aplicacién en

investigaciones similares.

1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo General:
Determinar la relacion entre el desarrollo de competencias profesionales y el
desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de la Microred La
Oroya, 2021.

1.5.2. Objetivos especificos:

a) Describir la relacion de la dimension Motivacion del desarrollo de
competencias profesionales y el desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria de la Microred La Oroya, 2021.

b) Describir la relacion de la dimension Liderazgo del desarrollo de
competencias profesionales y el desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria de la Microred La Oroya, 2021.

c) Describir la relacion de la dimensién Rol de Manager del desarrollo de
competencias profesionales y el desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria de la Microred La Oroya, 2021.

d) Describir la relacién de la dimension Comunicacion del desarrollo de
competencias profesionales y el desempefio laboral de los profesionales de

enfermeria de la Microred La Oroya, 2021.
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e) Describir la relacion de la dimension Dar feedback del desarrollo de
competencias profesionales y el desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria de la Microred La Oroya, 2021.

f) Describir la relacion de la dimension Gestion de conflictos del desarrollo
de competencias profesionales y el desempefio laboral de los profesionales

de enfermeria de la Microred La Oroya, 2021.
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2.1.

CAPITULO Il

MARCO TEORICO
Antecedentes de estudio
Antecedentes internacionales

Mazacon M, (13) en Babahoyo, Ecuador, realizd el estudio:Desarrollada
con el proposito de analizar las teorias de enfermeria respecto a las competencias
adquiridas, la gestion en salud y las competencias asistenciales. “Distintos autores
aseguran que el desarrollo profesional de la enfermeria debe tener un enfoque
vinculante que relacione la gestion, la administracion y las competencias
profesionales, la enfermeria es hoy una profesion de primer orden en el sistema de
salud universal, reconocida como protagonista principal en el cuidado y atencion
del paciente, lo que obliga a estos profesionales conocimientos actualizados que se
manifiestan en su desempefio, una vez realizada la busqueda se seleccionaron 11
documentos relacionados con el objetivo de la investigacion . En En esta
investigacion como base, se identificd los conocimientos, liderazgo, capacidad,
compromiso social y comunicacion de la enfermeria como eje central del integro
cuidado del paciente y el integro cuidado del paciente, asi mismo, el integro

profesonalismo de la enfermeria y el derrollo integro del paciente

Parraga L, Rebolledo J, (14) en su tesis, desarrollada en Ecuador el 2021,
tuvo el proposito de analizar las competencias tuning y su incidencia en el perfil de
egreso de los profesionales de enfermeria de la Universidad Técnica de Manabi. El
estudio fue observacional, descriptivo, cualitativo, la muestra fueron los estudiantes

del octavo ciclo, los datos fueron recolectados mediante un cuestionario con
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preguntas con escala Likert. Los resultados muestran que las competencias
TUNING no se encuentran incluidas en el plan de estudios de dicha carrera
profesional. Los estudiantes refieren que las competencias TUNING no son

necesarias en su formacion.

Monsalvo E, (15) en santa cruz de la Palma, Espafa, publica el estudio:
Se establecié un grupo de discusién para el disefio del diagrama de flujo de
funcionamiento de la consulta de alta resolucién de cuidados con validacion por
enfermeros doctores, especialistas y de gestion. tras la demanda de atencion
sanitaria no memorable, la enfermera identifica los diagndsticos de enfermeria y
genera un plan de cuidado. Se disponen de vias de derivacion a otros profesionales
y/o otros niveles asistenciales para la resolucion o seguimiento  Concluye:
“Existen modelos de atencion a las demandas de salud sin cita por parte de
enfermeras, pero orientadas hacia las patologias, la consulta de alta resolucion de

cuidado dispone a la persona y su cuidado en la organizacion sanitaria”.

Véliz P, (16) en Cuba; presentd el propdsito de disefiar un modelo de
especialista en medicina intensiva y emergencias por competencias profesionales
que lo ayuden a tener un mejor desempefio. En la metodologia, la investigacion fue
prospectiva y propositiva, que tomd en cuenta la identificacion de competencias
profesionales. Se instituyeron 2 en los cuales se aplico el método Delphi durante 3
sesiones de rondas con el proposito de identificar 78 funciones especificas, 73
caracteristicas de competencias, 33 caracteristicas asistenciales en 11 unidades de
competencias evaluadas.

Zeng X, Xu Y (17), para analizar la capacitacion en aptitudes de

Enfermeria en relacién con el desastre en enfermeras de China, que contiene una
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serie de documentos pertinentes. Analiz6 y resumid la situacion actual de la
respuesta de las enfermeras a emergencias y desastres y los factores que
inquietan la capacidad de enfermeria en relacién con los accidentes; es la
conclusion encontré que os profesionales de enfermeria del area de emergencia
presentan un nivel medio de competencias para enfrentar los desastres naturales,
asimismo identifico al grado educativo, la experiencia laboral, el sexo del
profesional, la capacitacion continua y los mecanismos de ayuda son los que
determinada dicho nivel de preparacion para dar la respuesta frente a los desastres
por ello, a fin de elevar este nivel se debe mejorar el nivel de competencias de

respuesta a los desastres naturales mediante una educacion continua.

Antecedentes nacionales

Ramirez E. (18), su tesis fue desarrollada con el proposito de identificar las
competencias en emergencias y desastres de los profesionales de enfermeria en los
establecimientos de salud de Lima. El estudio utilizd6 como método el hipotético,
deductivo; con disefio exploratorio secuencial, realizada en tres fases: la primera
fue la organizacion de una base de datos con sus respectivos descriptores de todas
las caracteristicas relacionadas a 133 capacidades de las cuales se intentan
desarrollar las competencias en emergencias y desastres. En una segunda fase se
ejecutd el método Delphi en 27 enfermeros especialistas en emergencias vy
desastres, de las que se seleccionaron 35 capacidades profesionales y personales. La
tercera fase fue llevada a cabo en 10 profesionales de enfermeria especialistas en
emergencias y desastres para realizar la validacidén de una propuesta del perfil ideal.

Los resultados muestran un disefio que se baso en la evaluacion de 27 competencias
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de las cuales 12 son del perfil general, entre ellas estan 15 competencias

correspondientes al perfil especifico.

Ramirez E, et al (19), realizaron un estudio con el propdsito de identificar
las competencias de los profesionales de enfermeria especialistas en emergencias y
desastres. El estudio fue cuantitativo, transversal y descriptivo, se realiz6 con una
muestra de 70 profesionales de enfermeria con especialidad en emergencias y
desastres. Los datos fueron recolectados mediante la técnica encuesta y el
instrumento fue el cuestionario en resultados: 73% de los profesionales evaluados
siempre aplican competencias especificas principalmente desarrolladas a los
principios de asepsia, clasificacion de atencion de pacientes, cuidado de situaciones
de emergencia y urgencia, 46% 26 competencias basicas como autocontrol
emocional y habilidades asistenciales; 42% de los profesionales presentan
competencias genéricas como aplicacion de conocimientos sobre fisiologia,
farmacologia, mantienen una comunicacion abierta y permanente con los pacientes
y sus familiares, expresan un trato de respeto al paciente. Conclusion: el autor
refiere que los profesionales de enfermeria evaluados presentan distintas
competencias profesionales reflejandose en mayor o menor grado en habilidades

con las cuales realizan la atencién a los usuarios.

Mufoz C, (20) con el objetivo de comprobar la asociacion entre el manejo
de competencias profesionales y la aplicacion del cuidado en las enfermedades
cardio pulmonares en el servicio de emergencia, desarrollo un estudio basico con
enfoque cuantitativo y disefio correlacional, en 40 profesionales de enfermeria, los
datos se recolectaron mediante la técnica encuesta y el instrumento fue un

cuestionario. Resultados: al contrastar la informacion el autor encuentra una
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relacién moderada entre las competencias profesionales y el nivel de cuidado en la
reanimacion cardio pulmonar encontrando un RHO de Spearman de 0,6 con un p
valor igual 0.00. EI 48% de profesionales presentaron competencias regulare, segun
sus dimensiones el 50% presento competencia técnica regular el 45% presento
competencia metodoldgica regular el 48% presento competencia social regular.
Conclusiones: se identifica que el profesional de enfermeria que labora en

emergencia manifiesta un desarrollo de competencia regular y aptitudes favorables.

Yllesca A, (21). Ejecuto una investigacion con el propdsito de establecer la
relacion de la formacion laboral con el desarrollo de competencias. El estudio fue
de disefio no experimental, correlacional, que incluyo a 88 profesionales de
enfermeria, los datos fueron recolectados con una encuesta mediante un
cuestionario valido y confiable. Resultados: el 39.8% de evaluados presentaron
competencias buenas, la capacitacion laboral tuvo una respuesta adecuada para el
48%. En conclusion: se encontré una relacion significativa entre el desarrollo de
competencias y la capacitacion laboral del personal de enfermeria habiéndose
aplicado un Rho de Spearman de 0.433 con p= 0.001

Campos P, (22) en lima desarrollo el estudio para identificar la relacion
entre la rotacion del personal y el desempefio laboral en enfermeros que laboran en
un instituto oftalmologico. Materiales y Métodos: El estudio fue prospectivo con
disefio correlacional transversal, la muestra fue por conveniencia contando con 29
profesionales de enfermeria que participaron en la investigacion. Para recolectar
informacion sobre la variable rotacion de personal se aplicd un instrumento de 24
items, para recolectar informacion de la variable desempefio laboral se utilizé un
instrumento con 21 items. Resultados: 59% de los profesionales de enfermeria son

indiferentes al horario de rotacién de turno, 21% se muestran con evolucion regular
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2.2.

y en un mismo porcentaje con evolucion inadecuada sobre el horario de rotacion
del personal. Los resultados sobre el desempefio laboral muestran 55% de nivel
moderado, 28% nivel bajo y 17% nivel alto de desempefio. Conclusién: la
correlacion entre la evolucion de desempefio y la rotacion de personal fue buena

con un r de Pearson de 0.511 y p valor =0.001.

Bases Tedricas o Cientificas

Teoria de competencias de Gallego

Para Gallego (23) existen diferencias de la concepcion de las competencias,
cuando esta se conceptualiza desde el punto de vista estratégico, y le otorga un

valor agregado a los procesos de gestion de una organizacion.

Existen dos puntos de vista de la gestion humana: la vision funcionalista y la
vision estratégica. La primera de ellas se refiere a que las actividades
administrativas como seleccion de personal, disefio de los cargos laborales,
desempefio laboral, gestion de compensacion, capacitacion de personal, induccion,
desarrollo de competencias, entre otras acciones administrativas, se desarrollan de
manera independiente, cada actividad persigue un proposito distinto y se cumplen
al margen de los objetivos organizacionales, sin tomar en cuenta un plan estratégico
definido, por ello no es facil definir su contribucion al desarrollo individual de los
trabajadores, y a la organizacion misma, no responden a necesidades
organizacionales, por lo que no responden a indicadores de gestion, es por ello que

no se puede establecer su contribucién con la empresa. (23)

La vision estratégica entiende que la gestibn humana es parte de la

organizacion, que se interrelaciona con los otros rubros de la administracion, como
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con el sector produccion, sector mercadeo, sector finanzas, va interactuando con su
entorno e influye en su funcionamiento, todas sus acciones estan acordes con la
misidn y vision organizacionales, es decir la gestion humana es la principal fuerza
que se direcciona hacia el cumplimiento de los propdsitos institucionales mediante
diversos procesos, como induccién de personal, disefio de cargos, capacitacion de
personal, desarrollo de competencias, gestion del desempefio, y otras acciones

administrativas.

Se entiende que la gestion humana es un proceso que requiere ser encauzado
mediante la perspectiva de la Gestion por competencias, a fin de hacer idonea a la

organizacion y competentes a sus trabajadores (23).

Teorias y Modelos de competencia profesional:

La estandarizacion de las competencias profesionales, estan categorizadas
en tres modelos que se definen a continuacién: modelo funcional, modelo

conductista y modelo constructivista (24).

Modelo funcional:

Esta orientado a la identificacion de competencias técnicas relacionadas a
un cargo. Este modelo esta extendido en el Reino Unido y se origina en el ambito
anglosajon. Segun este modelo, se analizan y definen las competencias teniendo en
cuenta las funciones que cumple el trabajador priorizdndose los hallazgos en la

dimension logro de tarea, siendo de mayor importancia la dimension procesos.
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Tiene que ver con el desempefio y con los resultados de las tareas concretas,
que el trabajador debe demostrar. Este modelo es mas utilizado a nivel operativo y

tiene que ver mas frecuentemente con procesos técnicos (24).

En este modelo, se concibe a la competencia, como una caracteristica que la
persona debe hacer por si misma y demostrarla, es por ello que las personas que
reciben la encargatura de una tarea, primero identifican cual es el objetivo de la
misma y posteriormente identifican las actividades que deben desarrollar para

cumplirla (25).

La competencia funcional se identifica como la tipificacion de las
caracteristicas de las actividades que realiza una persona en su &mbito laboral. Se
considera como la sumatoria de pequefias funciones a las que se les denomina
subcompetencias, a partir de ellas se identifican y disefian las tareas de un puesto de

trabajo (25).

Modelo conductista:

El andlisis de este modelo se realiza evaluando el comportamiento laboral en
reaccion a la productividad del trabajador, identificandose y evaluandose los

atributos principales de las personas.

Se origina a inicios de la década del 70 en Estados unidos, se basa en el
andlisis de diversos atributos del trabajador, como resistencia al cambio, trabajo
bajo presion, iniciativa, liderazgo o persuasion al equipo, asi también se identifican
competencias profesionales como nivel de conocimientos, habilidades técnicas,
actitudes profesionales, las cuales conllevan a identificar un rendimiento superior a

la media (25).
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Son las conductas medibles y demostrables a través de la observacion, las
que exteriorizan las competencias, las actividades que desarrollan las personas
dependen de los que saben hacer, de lo que pueden hacer o de lo que quieren hacer.
Los conductistas opinan que las competencias son caracteristicas que diferencian al
trabajador al tener un desempefio superior en comparacioén con el desempefio del

promedio de los trabajadores (25).

Este modelo es poco beneficioso porque carece de especificidad al ser

aplicado en una situacién concreta de trabajo.

Modelo constructivista:

Es un modelo desarrollado en Francia, se basa en fundamentar la formacion
de habilidades profesionales relacionadas a las necesidades organizacionales, sin
tomar en cuenta las competencias individuales que no puedan servir al desarrollo
organizacional, para ser consideraras Utiles a las competencias, estas se deben
desarrollar desde el &mbito laboral, a partir del anélisis de los problemas o

dificultades empresariales (26)

La definicion de las competencias esta en funcion a lo que las personas son
capaces de hacer por la mejora de la organizacion. Este modelo concibe el
desarrollo de las competencias en funcién a la construccion de un entorno

organizativo distinto y que se basa en relaciones humanas adecuadas (26).

Una de las caracteristicas del modelo constructivista, es que desplaza el
fijarse solo en trabajadores con mayor desempefio, para tener que considerar las
opiniones del total de los trabajadores, incluyendo a los que presentan los cargos

mas simples y aparentemente tienen un menor nivel educativo, este hecho parte de
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la opinién de que todos estan en la capacidad de crear, de ser autonomos y
responsables, por eso hay que confiar en la capacidad de todos los trabajadores. La
definicién de competencia tiene como base fundamental a la metodologia de la

investigacion — accion colaborativa (26).

Para desarrollar las competencias, debe existir una adherencia con la
formacion y la experimentacion, dentro del ambito laboral, para ello se da la

propuesta de seis elementos:

Reconocimiento. Se lleva a cabo mediante la simulacion o estudio de caso,
mediante la cual es posible identificar una 0 mas competencias que conducen a la
prediccion de situaciones similares en sus puestos laborales y que requieren ser

desarrollados.

Comprension. Es la modelacion de la conducta para identificar a una competencia

y su aplicacion en una situacion problematica de la organizacion (27)

Evaluacion. Es la comunicacion a los participantes, sobre el tipo y nivel de
competencias que poseen, con el propdsito de crear diferencias entre resultados
reales y potenciales o ideales, que los motiven en el aprendizaje de dichas

competencias (27).

Informacién de retorno. Es la realizacion de acciones préacticas de ciertas
competencias, a modo de ejercitarse, para recibir feedback de la accién realizada,

teniendo como punto de referencia un nivel superior de accion (27).

Beneficios de las desestresas de los profesionales permiten la mejora continua y la
gestion de cambios positivos para la organizacion, debido al aseguramiento del

beneficio competitivo de la institucién, asi se plantean los cargos, las funciones, o
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puestos, identificando las competencias que son necesarias para alcanzar el
desempefio. Esto involucra la participacion activa de todos los integrantes de la
organizacion, de esta manera se integran los objetivos empresariales con los
objetivos personales, de esta manera se logra alinear los aportes personales con las
necesidades de la empresa, de este modo se posibilita el desarrollo permanente de
todos los empleados, para asi poder desplegar las capacidades necesarias para un
desempefio de alta satisfaccion laboral. Este aspecto deviene en convertirse en un
valor afiadido, el mismo que facilita mejorar el rendimiento en todos sus procesos

del sistema organizacional (27).

Se debe resaltar la dificultad con la que se logra la transmision y creacion de
una cultura a partir de la gestion por competenticas, el esfuerzo dado supone entre
varias partes instancias, que influyen en el funcionamiento de un modelo dindmico
y cambiante para un desarrollo creativo. En realidad, Hoy en dia en el mundo las
competencias son el “qué se debe hacer en la practica” y constantemente estan en
evolucién y cambio, por eso tiene como importancia la formacién de las

capacidades y del desarrollo. (27)

Definicién de competencia.

Es una caracteristica profesional presente en una persona, se manifiesta
mediante un desempefio excelente en el cargo laboral que desempefia, usualmente

se componen de cinco elementos: (28,29)
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a. Motivos: Es el impulso que mueve y orienta la conducta de la persona que

busca desarrollar algo, un objetivo, meta, propasito.

b. Caracteristicas personales: Conlleva a la persona a adquirir conductas de una

manera determinada, como tenacidad, autocontrol, resistencia, perseverancia,

c. Actitudes y valores. Esta determinado por los pensamientos de las personas,

valores, intereses.

d. Conocimientos: Estd dado por la acumulacion de saberes técnicos y por
conocimientos que tienen que ver con la organizacion, como conocimiento

del mercado, de informatica, de los servicios prestados, de los productos.

e. Aptitudes y habilidades: es la capacidad de realizar una determinada
actividad, fisica o mental, como la capacidad desarrollada de deducir o
inducir algo, capacidad de escucha activa, agudeza visual, capacidad

cognitiva.

Es capaz de predecir el desempefio y el comportamiento de los integrantes de
una organizacion, es predictora debido a que es posible deducir quien realizara una
actividad o tarea de manera adecuada, o mediante un desempefio superior al
promedio (30,31). Generalmente una de cada 10 individuos demuestra un
desempefio superior al minimo aceptable, este es el punto limite que debe alcanzar
laboralmente un empleado, de lo contrario no se considera que sea competente para

dicha funcion. (32)

Las llamadas competencias son “repertorios de comportamientos que algunas
personas dominan mejor que otras, lo que las hace eficaces en una situacion
determinada. Estos comportamientos son observables en la realidad cotidiana del
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trabajo y en situaciones de evaluacion, y ponen en practica, de forma integrada,

aptitudes, rasgos de personalidad y conocimientos adquiridos”. (33, 34)

Un trazo de union entre las caracteristicas, representan una competencia entre
las caracteristicas individuales y las cualidades requeridas para llevar a cabo

misiones profesionales precisas (35)

Competencias genéricas en la formacion superior

Hasta el presente dia las universidades e institutos técnicos tiene el reto de disefar
un curriculo basado en competencias, que implican cambios tanto en el aprendizaje
como en los paradigmas de las ensefianzas como en los roles que asumen los
profesores y estudiantes. De igual manera, el desarrollo de competencias generales
y especificas de manera relacionada en el desarrollo de la formacion profesional.

(36)

La Investigaciones revelan que un individuo cambia continuamente de
empleo durante toda su etapa laboral es por ello importante evaluar las
caracteristicas que se deben incluir en su formacién profesional. El profesional debe
saber como resolver problemas, tener una flexibilidad de pensamiento, capacidad
para adaptarse a nuevos desafios y enfrentar situaciones de dificultad con
habilidades profesionales, por ello es necesario favorecer una preparacion integral
que le faculte el desarrollo de sus potencialidades y capacidades que le permitan

una insercion adecuada en el ambito laboral. (37)

Competencias genéricas laborales del sector salud

La identificacion y formulacion de las labores competenciales genéricas
tienen como ejes los orientadores al propdsito clave de los objetivos sectoriales y
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del sector salud (Plan Concertado de Salud), permitiendo
competencias laborales genéricas de las cuales todo trabajador del sector salud debe
estar al tanto para su cumplimiento de las funciones encomendadas. Por otro lado,

se presenta a manera de esquema el propdsito clave, las competencias laborales y

los objetivos genéricos del sector salud (37)

reconocer
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Dimensiones de las competencias profesionales:

Este modelo tiene las siguientes dimensiones: (38)

a) Liderazgo:

El liderazgo son habilidades que posee una persona apta que ejerce tareas
como lider. Esto implica que no solo realizan tareas, también ideologias o son un
modelo en los que muchos se inspiren por sus labores. Naturalmente, el lider tiene

la capacidad de motivar a la gente ya que tiene emociones que generan empatia en

sus seguidores (38).
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Las habilidades necesarias para ejercer como un lider son del tipo como las
directivas o gerenciales y con estas el lider generaras influencias positivas dentro de
un grupo de personas, con el ejemplo de que trabajen con mas entusiasmo, reciban
indicaciones para realizar tareas, etcétera. Del mismo modo decir que el lider tome
la iniciativa es valido para dar comienzo a un qué hacer, gestionando, incentivando

0 evaluando (38).

El término liderazgo es usado para sefialar a un grupo de lideres. Esto
implica una desigualdad de poder, puesto que los participantes del grupo
obedeceran las 6rdenes, por otro lado, estas personas pueden ayudar en la toma de

decisiones y apoyando de distintas formas (38).

Segun estudios psicologicos afirman que hay personas que buscan un lider
puesto que asimilan mucho a sus padres 0 a quien hayan representado el papel,

debido a que ellos son la primera figura de autoridad que se conoce (38).

Lider también puede ser aquel que tiene caracteristicas que lo hacen una
persona celebre o para sefialar a una persona que impone respeto. Un lider se
destaca entre los demés y tiene cualidades que le dan la superioridad para
desempefiar el papel que posee. El lider debera sobresalir en algin aspecto (titulos,
experiencia, conocimientos, desempefio, etcétera) para que se vea como “mejor”

ante el resto de sus pares (38).

Los lideres destacan entre los demas y tiene cualidades que se le da la
superioridad al desempefiar un papel importante. Tienen como caracteristicas como
las personas célebres o para indicar a una persona con respeto. Sobresalen en varios
aspectos como (experiencia, titulos, desempefio, conocimientos, etcétera) para que

se vea como ‘“‘superior” ante el resto de sus pares (38).
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b) Rol de manager:

El papel del manager en el entorno actual donde las certezas son cada vez
las menos (el cambio es la norma y no la excepcidn), entorno dindmico y exigente
en cuanto busqueda de nuevas soluciones y creatividad, es un rol que debe ser el

futuro de individuos y excepcionalmente gestionando el potencial y equipos (38).

Las personas (y los equipos que conforman) deben tener la funcién de
encargarse las metas que pueden alcanzar mafiana y no solamente a través de los
presentes retos. Las personas, las organizaciones exitosas, cuentan con un entorno
de gestion que propicie su desarrollo constante porque mediante ese desarrollo del
talento de cada miembro e individual del potencial de la organizacién se alcanzara

un desarrollo sostenido de la compafiia.

La gestion de personas cortoplacista, a través del miedo, el reto o la
exigencia inmediata no produce compromiso, desarrollo del potencial ni capacidad
de cambio y crecimiento suficientes para tener éxito en las nuevas circunstancias de

competencia y competitividad (38).

Los equipos mediante la gestion de la motivacidn por superarse (por crecer)
y el apoyo a emprender ese camino de forma individual, si genera tenacidad y
compromiso y no ejecutar exclusivamente las tareas actuales sino para aumentar la
competencia y capacidad realizando lo posible que el individuo (y el equipo)

alcance ambiciosas metas hacia el futuro (38).
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El seguimiento y control actual, el Manager, es capaz de posicionar
exigencias y retos futuros, que permitan y motiven el crecimiento de cada uno de

sus colaboradores segun sus talentos y sus potencialidades (38).

La identificacion de las personas con el proyecto y los objetivos se produce
a través de metas potenciales, posibilidades, ideales y valores y no con el control de
los detalles y el “seguimiento miope” (desenfocando las metas a largo plazo para

centrarse en el detalle presente) (38).

La tendencia al control a corto plazo, que puede crear una falsa sensacion de
seguridad en el manager desplazando la inseguridad hacia el futuro (alejandola en
el tiempo), produce como efecto una pérdida de potencial y talento en el equipo y

en la organizacion (38).

El Manager gestionara los procesos de las relaciones personales y equipos
de trabajo con el propdsito de alcanzar el desarrollo de sus capacidades futuras y no
solo debe atender a la necesidad de capacitarlos para el presente. Por eso no entran
dentro del rol de manager comportamientos como retener talento en pro del
desempefio inmediato del equipo (dilatando promociones), dilapidar motivacion en
metas no prioritarias o gestionar personas sin tomar en consideracion los objetivos,

necesidades y potencialidades individuales (38).

Generar compromiso pasa por integrar necesidades, inquietudes, Yy
capacidades individuales en la misidn del equipo, integrar el trabajo en equipo para
el logro de metas mediante la planificacion a plazos futuros, ello demandara de la

evolucidn de las necesidades que se tendran para el futuro. (38).

¢) Comunicacion:
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En el &mbito de la gestion empresarial la comunicacion a adquirido un
protagonismo creciente. De los cuales dos aspectos han cobrado trascendencia y
dimension, dada las transformaciones de la profundidad que conlleva el ejercicio de
las précticas empresarias, del mismo modo las concepciones que las sustentan y las

teorias. (39).

d) Dar feedback:

El proceso de retroalimentacion es la identificacion de las debilidades en el
campo labora, a partir de las cuales es necesario capacitarse, comprometerse e
incorporar nuevos elementos para volver a generar un trabajo renovado con un
nuevo estimulo; o considerar dos cosas que se influyen mutuamente; que se
“alimentan” entre si, contribuyendo una a la otra, con aportes reciprocos, que salen
de una e ingresan a la otra. En inglés el termino equivalente es “feedback”. El

Diccionario de la Real Academia Espanola lo llama “realimentacion” (39).

Si la reaccion que se produce al reingreso es opuesta a la sefial, se denomina
retroalimentacion negativa. Esto ocurre por ejemplo en la homeostasis biologica

que les permite a los organismos mantener su estabilidad.

Motivacion:

Para Solana, R. (39) “La motivacion es, en sintesis, lo que hace que un
individuo actle y se comporte de una determinada manera. Es una combinacion de
procesos intelectuales, fisioldgicos y psicolégicos que decide, en una situacién

dada, con qué vigor se actlia y en qué direccion se encauza la energia”.
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Segun Stoner, J. (35) refiere que existen diversos que encausan la conducta
humana hacia el compromiso de cumplir con los anhelos o impulsos personales
factores que ocasionan, canalizan y sustentan la conducta humana en un sentido

particular y comprometido”.

Igualmente, para Koontz, H; Weihrich, H, (36) Refieren que la motivacion
se produce por una serie de impulsos o anhelos personales los cuales requieren de la
realizacion de ciertos procesos en el campo laborar que los llevan a la satisfaccion

de dichos impulsos o deseos.

Coinciden en que la motivacion es una combinacion o un proceso, que
consiste en la conducta de las personas influyendo de alguna manera. Sobre la base
de estos datos, puede decirse que la razon por la que un organismo lleva a cabo una
actividad determinada. o que la motivacion es la causa del comportamiento de un

organismo. (37)

Referente a la Motivacion Laboral, se sefiala Que la vinculacién laboral se
encuentra en la motivacion. Estas circunstancias, contempla las situaciones
sociohumanas y relaciones. En consecuencia, la "circunstancia” es la unidad
compuesta que representa una fuerza productiva, formas de pensamiento y
estructura social. Siendo asi, "la circunstancia que se reacciona con la historia,
desplegando la esencia humana. lo que cambia son las formas de estructuras
sociales y no es el tiempo con un ritmo heterogéneo y constituyendo la desigualdad

del desarrollo (37)

f) Gestion de conflictos:
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Es la accidén que previene la presencia de conflictos, o reduce la naturaleza
destructiva que ocasiona un conflicto, con el propdsito de llegar a una situacion en
la que es posible llegar a un acuerdo o incluso a la solucién del conflicto mismo.

(38)

3.2.2 Desempefio laboral

Respecto al desempefio laboral, es una accion considerada como la principal
herramienta de las organizaciones, provocan la mejora de la produccion, de los
recursos y de la organizacion. La evaluacion del desempefio laboral es necesario

para el logro de niveles elevados de competitividad en la empresa. (39)

Solo algunas veces se puede contar con sistemas de evaluacion de las metas
institucionales que logren valorar eficazmente las acciones en las que se
desempefian las personas. Estos sistemas pueden generar errores de valoracion, por
lo que es necesario que se vayan adaptando permanentemente, incluso con el uso de

las tecnologias. (39)

Los procesos evaluativos del desempefio laboral se desarrollan con el
propdsito de identificar el estandar del desempefio laboral en funcién a parametros
existentes que quedan establecidos para esa necesidad, como una medida Unica de
comparacion que varia segun cada actividad que se realiza, teniendo en cuenta los
factores externos y los factores internos que incurren dentro de la organizacion.

(40)

Definicién de desempefio laboral

El desempefio laboral es el rendimiento o productividad laboral de un
individuo como consecuencia de sus habilidades y destrezas dadas durante la
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produccion laboral, se concibe al esfuerzo como un gasto de energia, fisico o
intelectual, que se produce cuando la persona realiza una labor determinada, el
rendimiento profesional es distinto y va acorde con el esfuerzo, habilidades,

direccionalidad y rasgos de aquello que se realiza. (41)

El desempefio laboral son las conductas presentes en los trabajadores,
importantes para cumplir los objetivos de la organizacion, y que son evaluados

mediante las competencias de cada persona y sus aportes a la organizacion.

El desempefio laboral tiene que ver con el punto de vista de cada individuo
del cargo que poseen o del potencial de progreso en el centro profesional. Se
desarrolla mediante un proceso mediante el cual se evidencia el rendimiento global

del trabajador.

Generalmente los empleados buscan una retroalimentacion sobre el
desarrollo de las actividades que cumplen. El desempefio se manifiesta en las
acciones que van direccionadas a los objetivos organizacionales, pueden ser

evaluados como competencias individuales y el nivel de aporte a la institucion. (42)

Factores determinantes del desempefio laboral

Existen diferentes factores que influyen en el desempefio laboral, entre ellos
se citan a los factores de ausencia de motivacion laboral, o también la existencia de
factores externos que tienen que ver con aspectos ambientales propios de las
relaciones del clima organizacional o de la cultura organizacional. Si los factores
son ambientales, muchas veces son ajenos al personal, y tienen mucha relacion con
el aspecto econdmico, asi se cita las condiciones inadecuadas de trabajo, el uso de

equipos y materiales inadecuados, ausencia de colaboracion o trabajo en equipo,
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falta de supervisién, exceso conflicto de personal, bajo nivel de informacion, todo

ello conlleva a un bajo rendimiento laboral (43).

Existen diferentes enfoque o formas de evaluar el rendimiento laboral, sin
embargo, la mayoria de estas acciones tienen el proposito de evaluar el esfuerzo
personal que el trabajador realiza para dar cumplimiento a las tareas encomendadas,
para ello identifican las fortalezas y debilidades laborales que tiene. Las
evaluaciones estan a cargo del personal idoneo, preparado para ello, se aplican de
manera permanente bajo una planificacion de supervision continua, sirve
principalmente para brindar retroalimentacion en el caso que sea necesario a fin de

corregirse los errores y apostar por un mejor desempefio. (44)

Evaluacion del desempefio laboral

La evaluacion se fundamenta en principios, estos son los siguientes (45).

a. Principio de relevancia: Da mayor importancia a los resultados encontrados de las
acciones realizadas por el trabajador, estos datos son significativos para plantear
objetivos en el plan operativo de una organizacion, asi mismo constituyen datos
importantes que son considerados dentro de los indicadores de gestion, que apuntan
a llevar a la institucion al desarrollo productivo, asi como también sirven a los
funcionarios a medir sus logros institucionales (45)

b.Principio de la equidad: se refiere a la evaluacion del rendimiento laboral de los
funcionarios y otros trabajadores, teniendo como marco de referencia los manuales
de seleccidn de puestos laborales y su interrelacion con los resultados esperados en
cada unidad o en cada fase del proceso interno, haciendo énfasis en la justicia,

objetividad e imparcialidad (45).
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c. Principio de la confiabilidad: La evaluacion del desempefio presenta resultados
que reflejan la realidad, es decir los logros de los trabajadores o funcionarios, en
comparacion con las expectativas o resultados esperados. La confiabilidad exige de
la administracion idonea de la informacion como resultados del proceso evaluativo,
hasta que llegue a las personas interesadas en conocer dichos resultados (45)

d. Principio de la consecuencia: Una vez realizada la evaluacion de las competencias
laborales, con los hallazgos se disefian politicas que repercuten en la vida de la
organizacion y en la toma de decisiones, lo cual influye en los procesos internos y
en el crecimiento positivo de los funcionarios y de todos los trabajadores (46)

e. Principio de la interdependencia: Los resultados de la evaluacion, sirven para
interrelacionar reciprocamente a los trabajadores, a los usuarios externos, a los
mismos procesos Yy a las unidades internas (46).

Proposito de la evaluacion del desemperio laboral:

La evaluacion del desempefio tiene como propdsito establecer una
interrelacion sistematica y permanente entre los funcionarios y los trabajadores de
todos los servicios, para valorar las actitudes, rendimientos y conductas durante el
desempefio laboral, en el cumplimiento de sus labores, evaluando la cantidad,
calidad y oportunidad de los servicios que ofrece. Este proceso evaluativo permite
comunicar a los trabajadores su nivel de productividad y le permite disefiar

estrategias de mejora de ser necesario (46).

Factores organizacionales que influyen en el rendimiento laboral:

Existen innumerables factores propios de las organizaciones, que influyen

positiva 0 negativamente en el desempefio laboral, entre ellas se cita: (47)
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Uno de los indicadores que se desprende del proceso de la evaluacion del
personal, es si la seleccion de personal y los procesos de entrenamiento han sido

adecuados, para establecer las correcciones oportunas.

Otro factor es otorgar reconocimientos, incentivos, premios, ascensos, es
decir establecer un sistema de recompensa y reconocimiento por una adecuada
labor y un elevado desempefio, de esta manera se garantiza el desarrollo sostenible
de la institucion, igualmente, ayuda en la identificacion de trabajadores con bajo
rendimiento para ayudarlos en un mejor entrenamiento y capacitacion continua.

(48)

A partir de los métodos de evaluacion del desempefio, se establecen normas
institucionales y la identificacion de los niveles de productividad, asi mismo, ofrece
la posibilidad de establecer escalas salariales, en funcion al rendimiento. Para los
gerentes se utiliza para examinar el rendimiento del trabajador y promueva el
andlisis de dicho rendimiento, replantee planes para mejorar el rendimiento laboral

(48).

Ventajas de la evaluacion del desemperio laboral:

La evaluacion del desempefio laboral permite:
- Lograr mejorar el desempefio laboral.
- Planificar las remuneraciones.
- Distribuir de acuerdo a los cargos compatibles con habilidades y destrezas.
- Permite disefiar rotaciones de personal.
- Promover a los que ofrecen mayor desempefio.

- Identificacién de capacidades de los colaboradores.
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- Permiten reunir a los jefes y a los otros trabajadores y analizar juntos los

problemas productivos, replantear planes de mejora y tomar decisiones.

- Permite revisar y replantear el proceso de desarrollo de gerentes.

3.3. Marco conceptual (de las variables y dimensiones)

Desarrollo de competencias: Es una actividad con la capacidad de realizarlo de
una manera exitosa. Para ello, es preciso eficaz utilizar los recursos con los que uno
dispone, abarcando las actitudes (saber ser), los conocimientos (saber) y las

habilidades (saber hacer) (10).

Desempefio laboral: Es la productividad que desarrolla un trabajador durante su
turno laboral en base a las funciones y tareas que desempefia en el cargo que ocupa
dentro de un centro aboral (22).

Motivacioén laboral: Es una fuerza interna que mueve un conjunto de esfuerzos
mediante los cuales el ser humano desempefia diversas actividades para alcanzar
una meta (23).

Liderazgo: Habilidades directivas o gerenciales con las que un individuo posee
para influir en la forma de actuar o ser de un grupo o personas de trabajo
determinado, haciendo que se logre las metas y objetivos con entusiasmo (12).

Rol de manager: Es de unir a las personas y trabajar en coordinacion en base a
proyectos y ovejitos trazados en una organizacion (32).

Comunicacion: Para poder alcanzar las metas laborales es parte esencial la
comunicacion. Ya que cuando se realiza un trabajo en equipo u otra cosa este
genera que la empresa crezca de forma rapida y aumente su productividad laboral.
(33).

Feedback: Es la toma de conciencia que surge en consecuencia de la auto
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evolucion, donde el individuo identifica conscientemente aspectos para dar y
recibir retroalimentacion en ciertos aspectos laborales (32)

Gestion de conflictos: Es gestionar acciones que permitan una solucion rapida y
efectiva de los problemas internos que surgen en os trabajadores de una empresa

(35)
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CAPITULO IILI.

HIPOTESIS

3.1. Hipdtesis general

Existe relacion directa y significativa entre el desarrollo de competencias

profesionales y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de la

Microred La Oroya, donde a mayor desarrollo de las competencias

profesionales, es mayor el desempefio laboral.

3.2. Hipotesis especificas:

a) Existe relacion directa y significativa entre el desarrollo de la dimension
Motivacion de las competencias profesionales y el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria, donde a mayor motivacion existira mayor
rendimiento laboral individual.

b) Existe relacion directa y significativa entre el desarrollo de la dimensidon
Liderazgo de las competencias profesionales y el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria, donde a un adecuado liderazgo existird mayor

rendimiento laboral individual.
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c) Existe relacion directa y significativa entre el desarrollo de la dimension Rol
de manager de las competencias profesionales y el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria, donde a una adecuada organizacion y
ejecucion de actividades de responsabilidad personal existird mayor
rendimiento laboral individual.

d) Existe relacion directa y significativa entre el desarrollo de la dimension
Comunicacion de las competencias profesionales y el desempefio laboral de
los profesionales de enfermeria, donde a una adecuada comunicacion
existird mayor rendimiento laboral individual.

e) Existe relacion entre el desarrollo de la dimension Dar feedback de las
competencias profesionales y el desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria, donde a una adecuada retroalimentacion existira mayor
rendimiento laboral individual.

f) Existe relacion directa y significativa entre el desarrollo de la dimension
Gestion de conflictos de las competencias profesionales y el desempefio
laboral de los profesionales de enfermeria, donde a una adecuada

retroalimentacion existird mayor rendimiento laboral individual.

3.3. Variables (definicién conceptual y operacionalizacidn)

Variables:

» V1: Desarrollo de competencias profesionales.

» V2: Desempefio laboral.
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Operacionalizacion de variables

Para la variable: desarrollo de competencias profesionales

wvariable

Definicion Conce ptual

Dimensicnes

indicadores

ftems

Tipo de variable

Escala de M edicion

VARIABLE 1: Desamollo de
Competemciss
profesionales

Son las acoiones gue
permiten el desarollo de
Iz caracteristicas
personsles gue se traduce
=0 Comporsmisntos
observables pars =l
desempeio laboral que
superan oz estandares
previstos. 5= refizrs
ezpecificament a
conocimientes, habilidades
v actitudes de las personas
al servicio del Estedo

Motivacicn.

3 del trabajo
&N equipo.

Mo fvasio

Compromise con la
OF gEMn Z3CH0n.

Consigo que mi equipo esté siempre ilusionado
con su trabajo & involucrado en objetives retadores.
Z. Tengo la segurnidad en todo momenio de bo gue
motiva 3 mi eguipo.

3. Ante lss demandss de mieguipo, prefiero dar
respussta a lo que me piden aunque no tengs
mucha claridsd sobre sieso es lo gue la persona
necesiE.

4. Tengo informacion detllads sobre o gue quiere
mi equipo, gué espera de miyde la organiz acién.
5. Inwolecro 3l equipe para que s= hagan
responssbles de mantener un clima de trabajoe
positivo.

Warisble cuslitstiva ordinal

E=cals ordinal

Lideraz go.

Capacidad para influir
sobre los compafiencs
de rabajo para generar
cambios para la mejora
de la organiz acion.

. Suels transmitr de ©rma clars y compartida una
wizion ilusionants yestratégica del proyecto.

T. Boycapaz de mo iz ar 3l equipe ya bos actores
con los gque me relsciono para ganarar cambios
sociskes

2. MantEngo a mi equips comprometido con la
mision de la organiz acion

5. Mi com portamiento refejz los wmlores de la
organizacion e inspira a olras personas

10. Tengo capacidsd para manejarme en i3
incertidumbre v fomentar |5 proactivdad =

inm ovacion

Warisble cuslitstiva ordinal

E=cals ordinal

Riol d= manager.

Desarmolio
capacidad
organizacion de
=

sofividades desde I

SN | )

individual, para resoleer
s it sciones
problemiticas o
diis minuir su impacto.

11. Ante la= dificultades, soy capsz de idenfficar y
gestionar gue forma parte de mis res ponsabilidades.
12. Benero dindmicas dentro del equipo para fijar
objetivos comunss yaprowechsr las capacidades de
cada persons

13. Genaro un enforno de trabajo motivador yde
confianz 3 en €l gue las personss puedan desanrollar
=u trabajo satisfactoriaments

14 . Suslo planificar, organizary priorizar las
scividades nde miambin de respons abilid ad.

15 . Afronto proactivamente los problemas v
dificu

‘Warizble cuslitstiva ordinal

ledes para resolweres o minimizar sw impacto.

scals ordinal
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C omunicacion .

Comunicacion fuida y
constante con los
compafieros de trabajo.

Compart con mi equips las decisiones
instiucion sles yeito hacer valoracion de Bs
mismas.

17. Me aseguro gue todss las personas de mi
equipo ienen in formacién actwalzada sobre la
ofganizacion.

18. Fomento espacios en los que &l equipo
intercambia inbrmacién, conocimienio ¥ Cpiniones
sobre el rabajo que reslizan y la organizacion.

18. Ante los problemas soy capaz de idendficar i
haydificultades en |z comunicacion y como
superarkos

20. Me ocupa fiempo asegurarme que lss personas
con las gue me relscions han entendido o gue
QUETES EXPIEsar.

‘ariable cualitativa ordinal

scala ordinal

Crar

feedback.

Reetro slimantacion
continues mediants 2l
rcojo de informacion y
ewsluacion del
ren dimiento laboral

21. Ofrezeo refroalimentacion a lzs personas de mi

equipo para pobenciar sus recursos y

respons abilidad, de fbrma gue puedan conseguir

sus objetives y desarrollarse profesionaiment

22 Ofrezeo de forma sisemdfica a las personas de
equipo, inbrmacion sobre su desempefo, tanto

oriElezas como Sreas de mekr

23, Solicip a las personas de mi eguipo, de brma

sistematica, gue me aporen informacion sobre mi

desempefo como manager.

24, Tengo clandad sobre las espectativas de mi

equipo, sus necesidades y mofvaciones.

25. Ante los emores, fomento una acfitud positiva en

&l equipo como una oportunidad para aprender.

‘ariable cualitativa ordinal

Es=scala ordinal

Gestion de conflictos.

Acciones oportunas en
la solucion de
stusciones
problem aticas o de
confiicto que invelecra
al personal.

25, Ank los problemas me pragunto gue he
enfocado mal y gué puedo hacer para superarkos.
27. Ank los conflictos adopto una posicion mas
colsbora fva aungue impligue mas inwersicn de

tie mipo.

2E. Prefiero gue l3s personas resuslvan los
conflictos por 51 mismas antes gue dares respuest
.

29, Recojo los intereses de todo el munde cuando
hayque buscar una solucion a un problema para
que respete todss lss pares

0. Ane los conflictos procure mantensar una
posicion relsjada v ranguila.

'Variable cualitativa ordinal
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Para la variable: Desempefio laboral

elcampo profesional

Cam
21 A publicado artioubos =n revists dentifices

red A onados con Su pro fesion?
un tiempo  determinado?

24, Obtienes el regpeto yvalor de s profeson, de parte de
su Famillia

22 Participa como ponents en debates, cursos o talleres

23 Trabaja con planes o metas profesionales planificadas en

variable Definicion Conceptua| Dimensicnes indicadores Ttems Tipe de variable Escala de Medicion
VARIAELE Z: Dessmpefio Estandar de senddade Orientacion proesional  |Preves adecusdaments| L Deacuerds asu desempefio siente que s aderuado: Wariable cuslitativa ordinal |Escala ordinal
lsboral trabajadar deacuerda a clertos el trabajo profesional | 2 ;Trabaja con un plan de actividades?
:L-‘r.:: f::ﬁ-::d:ik;e qus dezempefia 3 sConsul ta sus dudas a sus colegas?
medida del desempeta que Bene 4, Arbe wn witwscon neewa UD.
ol recursa humana, en las ld=nfifica siuaciones 5 Realizatrabajosde investigacion en su establed miento
diferentes actividades Breas problematicas para € O estudios complementanios a seguido
que nealiza tratar de solucionarlas 7. Tiempo del ol timo evento centifico al gue mistio
mediantz el méndo & U, piersa que su labor tiemne:
Autonomis proEsionsl Tomadecisiones |9, Participa woluntariamente en acividades del trabajo Yaniable cuslitsfiva ordinal | Escals ordinal
F'l'ﬂF'iElS- 10 Fomenta cambics en kb actitud de s colegas sobre la
Fun don que nealizan
ldentdad pro®sional Reconocimients dal |11 Cree gque su jefe reonoce s habilidedes ), . - ) .
P entorno laboral, hatia &l s mient o ud'.]uiri:imr. Variable cuslitativa ordinal |Escala ordinal
desempefo personal. |12 Eetuta programas de edocacion permanente desde su
dependencia.
13 Conmidera gque otros profesionales toman en owenta sus
fun dones
14, Piemza gque el traba jo en esgquipo e
1 il ¥ AT TR TUCL I I RN PTG el
Int=rd ependzncia dE:;ir::EaddEID;ariai o i:;:i_nl_ satisfaceion de identificarse como trabajador de Variable cuglitafiva ordinal | Escala ordinal
equipo 16 Se preccupa por mantener el states profesional en la
VLM VRIS Gerer i ones
17 Conoce la existenda de institudones gque brindan
facilid ades para fomentar su desempenio profesional
18 Cudl cree Ud, e el factor mes importante paa no
continuar estudiando.
18 Hoce réplicas de cursos yfo realin demogtroaciones de
pro e dimientos 3 sus wbegas u ot ros profesional es,
Dﬁarrolbmgnmmm Produccion cientfica en|20 Ha expresado problemas y planeamient o en discusion de Variable cuglitaiva ordinal | Escala ordinal
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1 Método de investigacion

El método general, fue el método cientifico, el cual es considerada
como una megaorientacion o macroestrategia, segun lo refiere Caballero A.
estd conformada por una serie de pasos que nos conducen desde el problema
identificado hasta la propuesta de soluciones o recomendaciones para tratar la

solucion de dicho problema.

Se aplicaron meétodos especificos, dentro de ellos el método inductivo
basado en el analisis de una muestra, cuyos estadigrafos se generalizaron a toda
la poblacion, y el método cuantitativo, ya que se pretende hacer uso de
algoritmos matematicos para encontrar los resultados basados en la estadistica

descriptiva e inferencial.

4.2 Tipo de Investigacion

Siguiendo la teoria de la metodologia propuesta fue:

- Basica, ya que buscé el desarrollo de los conocimientos logrados como
producto de la investigacion, a partir de ello se permitio la realizacién de
acciones que frenen la existencia de la problematica evaluada.

- Transversal, debido a que se tomd el registro de informacion en una sola
oportunidad.

- Cuantitativa. Se hizo uso de la estadistica para dar a conocer los
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4.3

4.4

hallazgos encontrados, tanto a nivel descriptivo como inferencial.

Nivel de investigacion

Para la clasificacion de los niveles de la investigacion se puso en
consideracion la propuesta metodoldgica de Caballero A.

La investigacion corresponde al IV nivel, denominada “Investigacion
de nivel relacional”, con e objetivo de medir la fuerza de atraccion entre las
2 variables de estudio, bajo las mismas condiciones en las que ambas se
desencadenan.

Es necesario indicar que esta correlacion “no es causal” solo nos
ayuda a comprender la fuerza de atraccion entre dos variables, es decir nos
indica como se puede comportar una variable (V2) al conocer el
comportamiento de la otra variable (V1) para ello fue necesario el uso de la
investigacion cuantitativa, ya que dicha fuerza de atraccion se medio
mediante el uso del coeficiente de correlacion, como indica el autor antes
mencionado, en una investigacion de nivel correlacional no es importante
identificar cual es la causa y cual el efecto, solo el interés que persigue es

saber si hay correlacion o no.

Disefio de investigacion

El estudio aplico el disefio correlacional no experimental mediante el
cual se correlacionaron el desarrollo de competencias profesionales con el
desempefio laboral. La investigacion responde al siguiente esquema de

disefio:
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En que:
- 01= Desarrollo de competencias profesionales.

- O2= Desempefio laboral.

- R=Relacién
4.5. Poblacién y muestra

Poblacion:

Estuvo compuesta por el total de profesionales de enfermeria que

laboran en la Microred La Oroya, llegando a ser 61 profesionales de

enfermeria.

Muestra:

El estudio se realizd con toda la poblacién, por lo que no se calculd un

tamafo de muestra, ni el tipo de muestreo o técnica muestra al No existir una

muestra, se tomé esta decision teniendo en cuenta el tamafio poblacional que

en este caso es pequefio, llegando a ser de 61 profesionales de enfermeria que

laboran en el Microred de Salud La Oroya.

Criterios de seleccion de la poblacion de estudio:

Criterios de inclusion

- Los profesionales de enfermeria que firmaron el consentimiento informado.

- Tiempo de labor mayor de un afio.
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4.6.

Criterios de exclusién

- Profesionales de enfermeria que estan contratados temporalmente cubriendo
licencias.
Técnicas de Recoleccion de Datos
La técnica de recoleccion de datos para ambas variables fue la encuesta,
donde todas las respuestas fueron esperadas y no existié respuesta falsa o
respuesta correcta.

Detalles del instrumento Denison:

Técnica : Encuesta
Instrumento : Cuestionario
Nombre del instrumento: “Escala de evaluacion del desarrollo de

competencias laborales. ”

Autor: Garayoa Poyo, Maria Luisa, 2015

Objetivo . ldentificar el grado de las capacidades en
competencias laborales en los trabajadores de

ambitos pablicos y privados.

Dimensiones:

v" Motivacion: Con los items 1, 2, 3,4y 5.

v Liderazgo: Con los items 6, 7, 8,9 y 10

v" Rol de manager: Con los items 11, 12, 13, 14y 15.
v" Comunicacion: Con los items 16, 17, 18, 19 y 20.
v Dar feedback: Con los items 21, 22, 23, 24 y 25.

v" Gestion de conflictos: Con los items 26, 27, 28, 29 y 30.

Escala:
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Nivel Puntaje de respuesta

v Siempre: Realizo este comportamiento en todas las ocasiones: 6 puntos
v" Muy frecuentemente: Realizo este comportamiento en casi todas

las ocasiones pertinentes: 3 puntos
v Frecuentemente: Realizo este comportamiento en muchas de las

ocasiones pertinentes: 4 puntos
v" En ocasiones: tRealizc- este comportamiento de vez en cuando v

no forma parte de mi conducta habitual: 3 puntos

v Casi nunca: Realizo este comportamiento s6lo de manera

excepcional ¥ no forma parte de mi1 conducta habitual: 2 puntos
v" Nunca: No realizo en ninguna ocasion este comportamiento: 1 punto
Baremo:

v Desarrollo de competencias laborales favorables: de 0 a 60 puntos.
v Desarrollo de competencias laborales poco favorables: de 61 a 120 puntos

v’ Desarrollo de competencias laborales desfavorables: de 121 a 180 puntos

El instrumento que evalud el desempefio laboral es una escala que consta
de 24 items, disefiados para describir aspectos relacionados al desempefio

laboral, la ficha técnica del instrumento es la siguiente:

Técnica : Encuesta
Instrumentos : Cuestionario
Nombre del instrumento : Ficha técnica de Robins para evaluar el

desempefio laboral.

Autor : Robins
Obijetivo : Determinar las categorias del desempefio
laboral.
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Dimensiones:
1. Orientacion profesional tiene 8 items (1,2,3,4,5,6,7,8),
2. Autonomia profesional con 2 items (9 y 10),
3. Identidad profesional con 4 items (11, 12, 13 y 14),
4. Interdependencia con 6 dimensiones (15, 16, 17, 18, 19),
5. Desarrollo cognoscitivo con 5 dimensiones (20, 21, 22, 23 y 24).

Las alternativas de respuesta para cada item son:

Siempre =3
A veces =2
Nunca=1

Escala de medicion final, se realizo a través de baremos, los cuales se clasifican con

las siguientes categorias:

1) Desempefio alto: de 49 a 72 puntos.

2) Desempefio medio: de 25 a 48 puntos.

3) Desempefio bajo: de 0 a 24 puntos

VALIDEZ

Para la valides del instrumento se aplico la valides de contenido,
mediante la participacidén de 3 expertos quienes validaron el instrumento para cada

variable.
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4.7.

CONFIABILIDAD

Para evaluar la confiabilidad del instrumento se realiz6 un estudio piloto en
el 20% de la muestra total encontrandose un indice de fiabilidad mediante el alfa de

Cronbach de 0, 7.

Procedimiento de recoleccion de datos:

Para la recoleccion de la informacién, se realiz6 las coordinaciones,

habiéndose tramitado el permiso, el cual fue otorgado (Ver anexo).

Técnicas de Procesamiento y analisis de datos

Procesamiento descriptivo de datos

» Con los datos obtenidos se elaboro una base de datos en el programa estadistico

SPSS v.25 para Windows para su posterior analisis.

Al tratarse de un estudio en toda la poblacion, se hallaron pardmetros, los cuales

fueron los siguientes:

« Para determinar el nivel del desarrollo de competencias profesionales, se
construyeron tablas de frecuencia y graficos para la variable de estudio y para cada
una de las dimensiones, ademas se calcularan estadisticos descriptivos como
medidas de tendencia central y dispersidn, teniendo en cuenta las puntuaciones de

la escala ordinal.

» Para establecer el desempefio laboral, se construyeron tablas de frecuencia y
gréficos para la variable y para cada una de las dimensiones, se hallaron estadisticos
descriptivos como medidas de resumen y de tendencia central, debido a que se

obtuvieron puntuaciones de la escala ordinal.
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4.8.

Procesamiento inferencial de datos

» Para comprobar la asociacion entre el desarrollo de las competencias laborales
y el desempefio laboral, se calculé el coeficiente de correlacion Rho de Spearman
con un p valor < 0.05 y de manera anticipada se evalu6 la normalidad de los datos

mediante Shapiro Wilk y la homocedasticidad.

Aspectos éticos de la investigacion

Todo lo referido a la parte ética de la presente tesis, estuvo circunscrito por
los principios y normas establecidos en el Reglamento de Investigacion de la

universidad, siguiendo el Articulo 27 y 28.

El Articulo 27 se aplico teniendo en cuenta lo siguiente:

El principio de proteccion fue aplicado teniendo en cuenta el respeto a los
profesionales de enfermeria encuestados, ya que ellos constituyen el motivo del fin
de la investigacion, por ello se respetd su dignidad, su libertad, su derecho a ser
distintos los unos a los otros, se respetd el derecho de los participantes de formar
parte del estudio mediante autodeterminacion informativa. Asimismo, en el
presente estudio se contd con la aplicacidn de la confidencialidad, como garantia de

la reserva de la privacidad de la informacion brindada.

Otro de los aspectos con que se garantizo este estudio, fue el acto de la
peticion del consentimiento informado y expreso, se tomd en cuenta la voluntad de
los profesionales de enfermeria que laboraban en la Microred La Oroya para

responder a las encuestas virtuales.

El principio de beneficencia y no maleficencia, para el presente estudio, no
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se contemplé ninguna accion que perjudique la situacion de los encuestados,
teniendo en cuenta que las encuestas fueron requeridas de manera virtual,
aplicandose en todo momento las normas de bioseguridad por desarrollarse en
época de pandemia por COVID-19, evitando asi causar dafio fisico ni psicoldgico,
haciendo uso del principio de no maleficencia. Respecto a la beneficencia, se
garantizd la maximizacion de los beneficios que se generaron a partir de los
resultados del estudio, ya que los hallazgos de la evaluacion de las competencias
profesionales y el desempefio laboral, conllevaron a propuestas correctivas

beneficiando el ejercicio en ambas variables.

En este proyecto de investigacion, por el tema tratado, se requirié solo la
participacion de los profesionales de enfermeria, quienes respondieron una
encuesta virtual, por lo que se evitaron acciones que dafien al medio ambiente y a la

biodiversidad.

La practica del principio de justicia se reflejo en un trato igualitario, no
hubo discriminacion de ningun tipo, asi como, se hizo uso de los recursos de

manera racional.

El principio de responsabilidad fue puesto en préactica por el compromiso de
la tesista y los docentes involucrados en el asesoramiento de este proyecto,
teniendo en cuenta la conveniencia del estudio y las implicancias de los alcances de

los resultados, asi como de las repercusiones de los resultados encontrados.

Asimismo, se garantizd hacer prevalecer la verdad en todas las etapas del
proceso de la investigacion, lo cual se respondié mediante la presentacion de las
evidencias que surgieron a medida del desarrollo del mismo, hasta el momento se

adjunta el tramite del permiso gestionado en el Hospital de La Oroya.
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Se garantizd la aplicacion del Cédigo de ética mencionado en el Articulo N°
28, ya que la tematica a investigarse: Competencias profesionales en relacion al
desempefio laboral en profesionales de enfermeria, esta circunscrito a la linea de
investigacion institucional denominada “Salud y gestion en salud”, igualmente
corresponde a la linea de investigacion de la unidad de enfermeria denominada

“Gestion en salud”.

Por otro lado, el estudio se realizé teniendo en cuenta los procedimientos
metodoldgicos exigidos por la investigacion cientifica segln la universidad UPLA,

los cuales son respetados paso a paso, como se evidencia en el presente proyecto.

Respecto a los hallazgos de la evaluacion de las competencias profesionales
y desempefio laboral en los profesionales de enfermeria, fueron entregados a la
Microred La Oroya, de manera completa y oportuna, en cuanto se concluyé con el
estudio. Asimismo, se expresa que, en esta investigacion, se respetd los cddigos de
ética institucionales e internacionales, evitando la falsificacion de informacion, el

plagio y la inadecuada publicacién o publicacion maltiple de los resultados.
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1. Descripcion de resultados
Fueron evaluados 61 profesionales de enfermeria que laboran en la
Microred La Oroya, se aplicd a toda la poblacion sin tomar en cuenta una
muestra debido al tamafio poblacional. La edad promedio de los trabajadores es
de 34,65 afios, con una desviacion estandar de 4,46 afios, en 86,9% son
mujeres, encontrandose solo 13,1 de enfermeros varones. Para la poblacion
evaluada se tomo en cuenta los criterios de inclusion y exclusion, no se

encontrd exclusiones de parte de los licenciados y licenciadas en enfermeria.
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TABLA N 01

Desarrollo de competencias laborables de los profesionales de enfermeria dela
Ilicrored La COrowa, 2021

Desarrollo de conmpetencias N %o
profesionales
Desarrollo de competencias 16 26.2

lahorables desfavorables

Dresarrollo de competencias 37 60.7
lahorables poco fasrorahles

Desarrollo de competencias 8 13.1
laborahles favorables
Total Bl 100.0

Fuerte: Encuesta propia

FIGURA N- 01

Desarrollo de competencias laborables de los profesionales de enfermeria dela
Wlicrored La Oroya, 2021,

Fuente: Encuesta projpia

De acuerdo con la categorizacion segun el baremo aplicado, se tiene
que el 60,7% de los profesionales de enfermeria evaluados presentan un
desarrollo de competencias laborales poco favorables, seguido del 26,2% con
competencias laborales desfavorables y solo el 13,1% con competencias

laborales favorables.
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TAELA N-= 02

Dimensidn Wlotivacon del desarrollo delas competencias laborables delos
profesionales de enfermeria dela Microred La Oroya, 2021

Dimension N %o
motivacion
Competendas en Motivacidn 13 29.5

latoral desfaworable

Competencias en Motivacion 31 325
laboral poco fawarable

Competencias en Motivacion 11 18.0
laboral fawaorables

Total Al 100.0

Fuents: Encuests projpia

FIGURA N- 02

Dimension Motivacidn del desarrollo delas competencias laborables de los
profesionales de enfermeria de la MWicrored La Croya, 2021

Fuerte: Encuesta propia

Los resultados sobre la Dimension Motivacion del desarrollo de las
competencias laborables de los profesionales de enfermeria de la Microred La
Oroya muestran que el 52.5% de los profesionales de enfermeria presentan una
motivacion poco favorable, ademas el 29,5% tienen una motivacion

desfavorable, solo el 18% presenta motivacion favorable.
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TAELA N° 03

Dimensidn Liderazgo del desarrollo de las comnpetencias laborables de los
profesionales de enfermeria dela Microred La Oroya, 2021

Dimension N %%
liderazgo
Competencias en Liderazgo 21 3.4

latoral desfavorable

Competencias en Liderazgo 29 47.5
laboral poco favorable

Competencias en Liderazgo 11 18.0
laboral faworables

Total fil 100.0

Fuente: Encuesta propia

FIGURA N° 03

Dimensidn Liderargo del desarrollo de las competencias laborables delos
profesionales de enfermeria de la MWicrored La Croya, 2021

Fuents: Encuesta propia

El 47,5% de los profesionales presentan un liderazgo laboral poco
favorable, seguido del 34,4% con liderazgo laboral desfavorable, asimismo el

18% presenta un liderazgo laboral favorable.
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TABLA N° D4

Cimension Fol de lanager del desarrollo de las competencias laborables de

loz profesionales de enfermeria dela Microred La Orowya, 2021

Dimension roll de manager N o
Competencias de Fol de 9 14.5
manager desfavorables
Competencias de Fol de 39 §3.9
manager poco favorahles
Competencias de Fol de 13 21.3
manager favorables
Total 6l 100.0

Fuerte: Encuesta propia

FIGURA N° 04

Dimensidn Fol de hlanager del desarrollo delas competencias laborables de

los profesionales de enfermeria dela Microred La Oroya, 2021

63.9

14.8

Campetencaas de

Ll

Rol de manager Rol de manager

desfavorables

W %

Fuente: Encuesta propia

RO r.l'.lll.ltI es

Campetenaas de

21.3

Campetenaas de

Rol de manager

favorables

En la figura se aprecia que el rol de manager es poco favorable en el

74

63,9%, asi también, tenemos el rol de manager desfavorable en el 14,8% y solo

el 21,3% de desarrollo de competencias en el rol de manager es favorable.



TABLA N° D=

Dimensidn Cornundcacion del desarrollo de las competencias laborables delos
profesionales de enfermeria dela Microred La Oroya, 2021

Dimension conmnicacion N a

Competencias de cotmuri cacidn 19 311
laboral desfavorables

Competencias de cotmuri cacidn 30 401
laboral poco favorable

Competencias de comunicacidn 11 19.7
laboral faworables

Total fil 100.0

Fuerte: Encuesta propia

FIGURA N° 05

Dimension Comunicacion del desarrollo de las competencias laborables delos
profedonales de enfermerfa dela MWlicrored La Croya, 2021

49,2
31.1
L0
19.7
2000
N l

Competendas de Competendas de Lompelenas e
omumnicacidn laboral comunicacidén laboral comunicacidn labora

lesfavorables PO o favorable favorables

Fuente: Encuesta propia

La evaluacion de la Dimension Comunicacion del desarrollo de las
competencias laborables de los profesionales de enfermeria de la Microred La
Oroya, muestran que el 49,2% de los enfermeros presentan Competencias de

comunicacion laboral poco favorables, para el 31,1% es desfavorable y para

el 19,7% es favorable.
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TABLA N° D6

Dimension Dar feedback del desarrollo de las competencias laborables delos
profesionales de enfermeria de la Wicrored La Croya, 2021

Dimension dar feedback N )

Competencias laborales en dar 13 29.5
feedback desfavorables

Competencias laborales en dar &7 44 3
feedback poco favorables

Competencias laborales en dar i) 26.14
feedback: favorables

Total Al 100.0

Fuente: Encuesta propia

FIGURA N 06

Dimensidn Dar feedback del desarrollo de las competencias laborables delos
profesionales de enfermeria dela Microred La Croya, 2021

4.3

Fuente: Encuesta propia

La evaluacion del desarrollo de competencias en la Dimension Dar
feedback del desarrollo de las competencias laborables de los profesionales de
enfermeria de la Microred La Oroya, resulta ser en el 44,3% poco favorables,
para el 29,5% son competencias desfavorables y en el 26,2son competencias

favorables.
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TABLA N° 07

Dimension Gestidn de conflictos del desarrollo delas competencias laborables
de los profesionales de enfermeria dela Microred La Croya, 2021

Dimension gestion de conflictos N %o
Competencias laborables de g 14.8
gestion en conflicto desfavorables

Competencias laborables de 34 557
gestion en conflicto poco

favorahles

Competencias laborables de 18 295

gestion et conflicto favorables

Taotal fl 100.0

Fuente: Encuesta peopia

FIGURA N- 07

Dimensidn Gestion de conflictos del desarrollo delas competencias lahorables
delos profesionales de enfermeria dela Microred La Oroya, 2021,

55,7

Fuente: Encuesta propia

Los resultados para la dimension Gestion de conflictos del desarrollo
de las competencias laborables de los profesionales de enfermeria. Resultan
para el 55,7% las competencias laborables de gestion en conflicto son poco
favorables, para el 14,8% son desfavorables y para el 29,5% son competencias

en gestion de conflicto favorables.
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TABLA N° 03

Dresempefio laboral de los profesionales de enfermeria de la Microred La

Oroya, 2021,
DESEMPENO
N 0o
LABORAL
Lezempefio bajo 19 3l
Dezempefia medio 3l 0.8
Dezsempefio alto 11 16.0
Total Bl 100.0
Fuente: Encuesta propia
FIGURA N° 08
Desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de la Microred La
Oroya, 2021.
60.0
50.8
50.0
40.0
31.1
30.0
20.0 18.0
10.0 .
0.0
Desempefio bajo Desempefio medio Desempefio alto

H %

Fuente: Encuesta propia

La evaluacién del desempefio laboral muestra que el 50,8% de los
profesionales de enfermeria presentan un desempefio laboral medio, seguido

del 31.1% con desempefio bajo y el 18% con desempefio laboral alto.
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TABLA M° 09

Dimension Orientacion profesional del Desempefio laboral delos profesionales
de enfermeria dela Wicrored La Oroya, 2021

Dinension Orientacion N o
profesional
Dresempefio en orientacion

vocacional bajo ? 143
Desempefio en orientacion

vocacional medio 40 63.6
Desempefio en orientacidn 17 10.7

wocacional alto

Total fil 100.0
Fuerte: Encuesta propia

FIGUEA N° 09

Ditnension Orientacion profesional del Desernpefio laboral deloz profesionales
de enfermeria dela Microred La Orowa, 2021

|=- CEMpeEno en orentacon voLacio ',=|
' . 65.6
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=

&0.0 0.0

Fuente: Encuesta propia

El desempefio laboral en la dimension orientacion profesional es medio en el
65,6%, seguido del 19,7% de orientacion vocacional alto, y del 14,8% de

orientacién vocacional bajo.
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TABLA M® 10

Dimensidn Autonomia profesional del Desemnpefio laboral delos profesionales
de enfermeria de la Wlicrored La Oroya, 2021

Dimension Autonomia N 05
profesional
Desempefio en autonomia
profesional bajo 20 328
Desempefio en autonomia
profesonal medio 28 4.8
Desempefio en autonomia 1 K

profedonal alto

Total il 100.0
Fuents: Encuesta propia

FIGUEA N° 10

Dimensidn Autonomia profesional del Desempefio laboral de los profesionales
de enfermeria dela Wlicrored La Oroya, 2021

Fuente: Encuesta propia

La evaluacion de la Dimension Autonomia profesional del
Desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de la Microred La
Oroya, muestra que el 45,9% se encuentra en un desempefio de autonomia
profesional medio, seguido del 32,8% con autonomia profesional bajo y el

21,3% con autonomia profesional alto.
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TABLA M° 11

Dimensidn [dentidad profesional del Desempefio laboral de los profesionales
de enfermeria dela Wicrored La Oroya, 2021

Dimension Identidad
. N %o
profesional
Desempefio en identidad
profesional bajo 13 285
Desemnpefio en identidad
profesonal medio 3 523
Desempefio en identidad 1 12.0
profedonal alto '
Total 61 100.0

Fuente: Encuesta propia

FIGUEA MN® 11

Dimensidn [dentidad profesional del Desernpefio laboral de los profesionales
de enfermeria dela Microred La Oroya, 2021

04
A0

Los hallazgos en la Dimensién Identidad profesional del Desempefio
laboral de los profesionales de enfermeria de la Microred La Oroya, resultaron
con el 52,5% de identidad profesional media, 29,5% con identidad profesional

baja y el 18% con identidad profesional alta.
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TABLA N 12

Dimensidn Interdependencia profesional del Desernpefio laboral delos
profesionales de enfermeria dela Microred La Oroya, 2021

mordpendenca | N | %
igzreiinezz?iei;a bajo 23 37
iisreiinegz?im?;a medio 25 410
nirdependenti 5| w3
Total fil 100.0

Fuerte: Encuesta propia

FIGURA N® 12

Dimension Interdependencia profesional del Desempefio laboral delos
profesionales de enfermeria de la Wicrored La Croya, 2021

21.3

b

.

Fuente: Encuesta projpia

Los resultados para la Dimension Interdependencia profesional del
Desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de la Microred La
Oroya, muestran que el 41% presenta un desempefio en interdependencia
medio, el 37,7% un desempefio en interdependencia bajo y el 21,3% presenta

un desempefio en interdependencia alto.
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TABLA MN® 13

Dimension Desarrollo cognoscitivo del Desempefio laboral de los profesionales
de enfermeria dela Wicrored La Oroya, 2021

Dimension Desarrollo
. N Oa
COgnoscitivo

Dresempefio en desarrollo 13 213
cognitivo bajo
Deserapefio en desarrollo 29 47.5
cognitivo medio
Deserapefio en desarrollo 13 311
cognitivo alto

Total il 100.0

Fuente: Encuesta propia
FIGUEA N° 13

Dimensidn Desarrollo cognoscitivo del Desempefio laboral de los profesionales
de enfermeria dela Wicrored La Oroya, 2021

Fuente: Encuesta propia

El desempefio en el desarrollo cognoscitivo muestra que el 47,5% es

medio, el 31,1% presenta un desarrollo cognoscitivo alto y el 21,3% un

desarrollo cognoscitivo bajo.
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TABLA N° 14

Dirmnension Wotivacion del desarrollo delas competencias deloz profedonales

de enfermeria de la Microred La Oroya, 2021

DIMEHSION
MOTTVACION

SIEMTEE

T

FERECTUEHTE

FRECTEHMTE

EH

OCASIONES

CA5T HUHC A
HUHCA

H

o

H

b

H % H %

ConsIzo que il equip
esté slempre dusionado
con 81 frabajo e
rrvolucrado en objetvos
retadores

lé&

10

154

26

428

13 285 & 838

Tengo la seguridad en
todo romento de o gue
mofrea 2 md eguipo

4%

13

213

13

295

12 311 &8 13l

Lnte las demandas de i
euip, prefiern dar
respuesta a 1o oue me
pider, auncue no tenga
tencha clavidad sobre s
80 es 1o oue la persona
hecesita

8.2

la

282

26

418

g 131 4 a&aa

Tengo nformacidn
detallada sohre 1o gue
fuere ol ecuupo, qué
eapera de i yde la
OrZANIZACiin

43

11

18

23

41

14 23 & 853

Irwolucro al equipo para
qQue se hagan
responsables de
rantener un climade
trabajo positivao

3.3

b.h

21

4.4

22 36l 12 147

Fuente: Encuesta propla
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FIGURA N® 13

Dimensidn Wotivacidn del desarrollo delas competencias de los profesionales
de enfermeria de la Wicrored La Oroya, 2021
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Consigo que mi equipo Tengola seguridad en  Ante las demandas de  Tengo informaddn Inwolucro al equipo
esté siempre ilusionado todo momento de lo mi equipo, prefiero dar detallada sobre lo que  para que s& hagan
consutrabappe  que moltivaa miequipo respuesta alo que me  quiere mi equipo,queé responsablesde
involucrado en piden aunque no tenga esperade miyde la  mantenerun clima de
objetivos retadores mucha claridad sobie s organizaciin trabajo positivo

es0 &5 o que la
PEFSOND HLeSIta

B SEMPRE % MUY FRECUENTE % B FRECUENTE % ®EN DCASIONES %% BCASINUNCA % BNUNCA%

Fuente: Encuesta projpia

La evaluacion de las caracteristicas evaluadas de la dimensidn
motivacién muestran que el 42,6% solo en ocasiones logran motivar al equipo
de trabajo, el 42.6% en ocasiones responde favorablemente ante las demandas

de los otros profesionales, 36.1% no laboran en equipo por lo que no generan

un clima positivo en el trabajo.
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TABLAN" 14

Dim ensidn Liderazgo del desarrollo delas com petencias de losprofesionales de
etifertn eria de la Microred La Oroya, 2021

TIENIEE T FRECUEHIE X CASI  HUHCA
DIMEHEIOH FRECUENTE OCASIOMES  HUHCA

LIDERAZIGO

H =% H e H e H e H % H %

Suelo transnotr de
formaclaray

compartidauna 00 4 &6 2 33 30 492 20 325 5 82
visidn isiorae ¥ ' ' ' ' '
estratézicadel

proyecto

Sovecapazde

movilizar al equipo

v alos actores con

los que me ] ] 2 33 10 16 .4 15 46 26 4286 8 131
relariono pata

generar carbics

soclales

Mantenzo ami

equipo

comprometdocon 0 1] 2 33 ] 03 24 I A3 ITT 6 oa
lamisidndela

OIZArnzacion

M
comportatienta
reflejalos valows
de la organizacion
& 15 pira a otras
persons

0 0 a 33 3 40 43 Ty OM @I o0 143

Tengo capacidal
[ATa Mate]attte en
laincerbdumbre sy
fomentarla
proactridad &

IMHowacion

1] 1] n n 4 .6 a7 443 25 4] 5 82

Fuaente: Enmiestapropia
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FIGUEA N® 14

Dimensidn Liderazgo del desarrollo de las commpetencias delos profesionales de
enifertneria dela Microred La Oroya, 2021
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Suelo transmitir de SOy capa? de Mantengo a mi Mi comportamiente  Tengo capacidad
forma claray mowilizar al equipo y equipo refleja los valores de  para manejarme en
compartidawna  alos actores con los comprometido con la  la organizacion e la incertidumbre y
vigdn ilusionante y  que me relaciong mision de la inspira a otras fomentar la
estratégica del para generar organizacidn personas proactiadad e
proyecto cambios sociales iNNGvacion

| SEMPRE % m MUY FRECUENTE % m FRECUENTE % mEMN OCASIONES % mCASINUNCA % m NUNCA %

Fuente: Encuesta proypia

El 49,2% de los encuestados responden que en ocasiones motivados
42% consideran que nunca son capaces de motivar al equipo ni provocar
cambios en los trabajadores, 39% refieren que casi nunca presentan un

comportamiento que refleje los valores de la organizacion.
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TABLA M® 15

Dimenaidn Fol de manager del desarrollo delas competencias delos

profeasionales de enfermeria dela Wicrored La Oroya, 2021

SIEMPEE oL LS

LIMENSIOH ROL LE FRECUEHTE

FEECUEHTE

EH

OCASIOMES

CLSI
HOHCA

HUHCA

DAL GER
H % H o i)

5

H

b

H

5

Ante las dificultades,

aovy capaz de identificar

v gestonar qué forrma o 0 0 o 5
parte de rais

responsabihdades

B2

17

a8

34 337

B2

Genero dindrnica
dentro del equipn para
fijar objetrvos cormnes
waprovechar las
capacidades de cada
persona

B2

34

357

14 23

.6

Fenero un entorno de
trabajo motrrador vwde
conflanza en el gque las
personas puedan
desarrollar su trabajo
satisfactoriaments

a3

17

e

21 344

148

Suelo planificar,

OrgariTar v prorzar las

actridades de 1] 1] 1 l.& 1]
drnbito de

responsabihdad

a0

3i8

31 508

148

& fronto proactrearments

loz problermas w

dificultades para o 0 2 3.3 5
resokerlos o rirdtnizar

s tnpacts

B2

12

127

2% 475

15

2135

Fuente: Encuesta propia
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FIGUEA HN° 15

mfmnena dela Wlicrored La Croya, 2021
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qué forma parte de comunesy que las personas ambito de dificultades para
s résponsabihdades aprovechar las putdan desarrol lar 50 fisponsabilidad fiesalverlos o
capacidades de cada trabajo mimimizar su impacto
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m SEMPRE % m MUY FRECUENTE % = FRECUENTE % mEN OCASIONES % m CASINUNCA % mMNUMNCA %

Fuente: Encuesta propia

ElI 55,7% respondieron que casi nunca identifican sus
responsabilidades asimismo el 55,7% menciona que en ocasiones genera
dinamica para trazar objetivos comunes de la organizacion. El 50.8% no

planifican ni organizan las actividades a su cargo.
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TABLAN® 164

D ensidn C omurdcacion del desarrollo de las competencias de losprofesionales de
eniferm eria de la Microred La Oroya, 2021

SIEMIEE Ty FRECTTEHTE EH CAST HUOHC A
DIMENSION FEECTTEMTE OCASIOMES  HTTHCA

C ONITHICACIOH

) H %o H ) H P H % H %

Comparto connu

equipo las decisiones

msthicionales vevio O a L) 6.6 o 14 % 28 459 14 23 46 LA
hacer valoramonde

las mismas

Me aseguro que todas
las personas de nu

2quIpo tergan a0 2 33 i 42 21 344 22 3IAl T 115
informarcicn

achialhizadaschie la

OIZanizaclon

Fomento es pacios en
los que el equipo
mmtercambia
mformacidn
conocirerto ¥
opimones sohre el
trab ajo que realizmny
la orzamizacion

0 0 2 33 9 142 3l sog 17T 7@ 2 33

Ante los problemas
sovcapazde
identficar sihay
difimiltades enla
CONTINICAtaN Y aonD
superatos

0 0 2 33 7 11.5 23 459 13 295 6 98

Me ooupa hempo
asegurarme que las
persons con las que
me relaciono han
entendidolo que

queria expresar

]
]
|

3.3 20 32 23 ;T4 232 33

Fuiente: Enmiestapropia
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FIGURAN® 1A

Dim ensidn C omurdcacidn del desarrollo de las com petenicias de losprofesionales de
eniferm eria dela Microred La Oroya, 2021
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Fuente: Enmestapropia

El 45,9% refieren que en ocasiones suelen compartir las decisiones
que se toman en la institucion, 36.1% casi nunca informan sobre los cambios
de la organizacion a todos los trabajadores, 50.8% generan espacios para el
intercambio de conocimientos y opiniones que se dan durante el trabajo en as

organizaciones.
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TABLAN® 17

Ditn ensidnDar feedback del desarrollo de las competencias de los
profesionalesde enfermeria de la Microred La Oroya, 20241

SIEMPEE AT FEECTENTE EI Coasl HUHCA

DIMENEION DAR FRECTUEHTE OCASIONES — HUHCA

FEEDEBAOLE

M % W W H W H Yo H % H Yo

Cirazeo
retroalimmerdaciona las
personas de mi equipo
para potenciar sus
TROULS O ¥

res ponsdihdad, de
forma que puedan
CONs eguir 515 objebvos
ydes arrallarse

profes ionalmente

a a 3 4.9 1z 413 20 £V R 12 M5 7 115

Ofrezeo de fonma

sistematioa a las

persons de mi equipo,

informacidns ohe sn I} I} 1 la 12 197 i 475 11 15 g 151
desempetio, tanto

fortale=as como dreas

de maror

Solbeito alas personas

de miequipo, deforna

s1stemahea, queme 1 330 0 17 279 27 43 13 213 2 33
aporten mformaman

sobre mi desenpatio

COMO MANAZeY

Tengo claridad s obre

las expectativasdery i 11 1z 21 344 2l 344 0z 131
equipo, 5115 neces idales

¥ motvaciones

Lnte las errors,

fomentauna actiiad

positvaen el equipo ] ] 1 L 6 0.8 24 3 13 295 12 127
comonna oporhimdad

paraaprender

Fuente: Enmiestapropia

El 47.5% de la poblacion evaluada refieren que en ocasiones comunican a los
trabajadores sobre su desempefio, el 44.3%refieren que en ocasiones piden informacion
a las personas sobre el desempefio propio, el 34.4% refieren que no conocen las

expectativas de su organizacion
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FIGUEAN® 17

Dim ensionDarfeedback del desarrollo de lascompeteticias delos
profesionales de enfermetia de la Microred La Oroya, 2021
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Fuente: Enmestapropla
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TABLA MN° 13

Ditnension Gestion de conflictos del desarrollo delas competencias delos
profesionales de enfertmeria dela WMicrored La Oroya, 2021

) ) sIEMFEE MY FERECUENTE EHN CAasl  HMUNCA
DIMENSION GES TION FEECUENTE DCAZIONES  HMUNCA
DE CONMFLICTOS

H % ®H % K % N % H % W i

Linte los problernas me
pregunto qué he
exfocado mal woue 1] 1] 1 l.& g 14.8 20 328 20 328 11 18

pedo hacer para
superatlos

Ante 1oz conflictos

adopto una posiclon mas

colahorattea ke ] ] 1 1A ) Q8 20 528 23 337 11 18
replicne mds deersidn

de tiernpo

Prefiero que las personas
resuelvan los cordlictos
por 51 mismas antes que
darles respnesta vo

g2 10 16.4 7 219 23 I & 2% 0 0

Recojo los infereses de
todo el rundo cuando
by e buscar nna
solucidn a un problerna
para oue respeten todas

las partes

33 1 1. 11 18 21 344 20 328 & 98

Ente los conflictos

PIOCID IANIENEY UNA 1 16 1 158 10 164 21 544 24 393 4 &
posicidn relajada v

trariquila

Fuente: Encuesta propia

Los hallazgos muestran que el 39,3% casi nunca mantienen una posicion tranquila ante
los conflictos, asi mismo el 37,7% casi nunca colaboran en la solucién del conflicto

32,8% casi nunca reflexionan sobre el motivo de conflicto y como superarlos.
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FIGUREA MN° 18

Dimension Gestion de conflictos del desarrollo de las competendas de los profesionales
de enfermeria dela WMicrored La Orovya, 2021
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Fuente: Encuesta propia
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5.2. Contrastacion de hipétesis

A. Planteamiento de hipotesis general:

Ho: “No existe relacion directa y significativa entre el desarrollo de
competencias profesionales y el desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria de la Microred La Oroya, donde a mayor desarrollo de las
competencias profesionales, es mayor el desempefio laboral.”

H1: “Existe relacion directa y significativa entre el desarrollo de competencias
profesionales y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de la
Microred La Oroya, donde a mayor desarrollo de las competencias

profesionales, es mayor el desempefio laboral”.

B. Identificacion del error tipo 1 (nivel de significancia)

Se opt6 por un 5% de significancia.

C. Analisis estadistico de contrastacion.
Se comprob6 que las puntuaciones de las variables no poseen distribucion
normal por lo que se decidi6 utilizar la prueba de correlacion de Rho de

Spearman
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TABLA MN® 19

Felacidn entre Desarrollo de competencias profesionales ¥ Desermpefio laboral delos
profesionales de enfermeria dela Wlicrored La Oraoya, 2021

Correlaciones
DESEMPENO  DESARROLLOLE
LABORAL COMPETENCIAS
PROFESIONALES
Fla de DESEMPENO Coeficiende de 1,000 JE5ET
Spearnan LABORAL correlaciin
Sig. (hilateral) } 000
N 3 3
DESARROLLODE Coeficienie de JE53T 1,000
COMPETENCIAS correlacisn
PROFESIONALES
Sig. (hilateral) oo
N g1 g1

*#* L acorrelacion es significativa en el mavel 001 (hilateral).

Fuerte: Encuesta propia

Toma de decision de aceptacion o rechazo de la hipotesis nula:
Teniendo en cuenta el valor de r = 0,653, y el valor de p = 0,000; siendo p menor a
0,05; se rechaza la hipotesis nula (Ho), en consecuencia, se acepta la relacion entre
las variables evaluadas.

Conclusion:
Se asume que existe relacion directa y significativa entre el desarrollo de
competencias laborales y el desempefio laboral, dicha relacién es directa,
mostrando que a menor desarrollo de competencias profesionales, existira un

desempefio laboral menor.
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PARA LAS HIPOTESIS ESPECIFICAS:

A. Planteamiento de hipdtesis especifica 1:

Ho: “No existe relacion directa entre el desarrollo de la dimension Motivacion
de las competencias profesionales y el desempefio laboral de los profesionales
de enfermeria, donde a mayor motivacion existird mayor rendimiento laboral
individual”.
H1: “Existe relacién directa entre el desarrollo de la dimensién Motivacion de
las competencias profesionales y el desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria, donde a mayor motivacion existira mayor rendimiento laboral
individual”.
B. Se Identificacion del error tipo 1 (nivel de significancia)
Se opt6 por un 5% de significancia.
C. Andlisis estadistico de contrastacion.
Se comprobo que las puntuaciones de las variables no poseen distribucion
normal por lo que se decidio utilizar la prueba de correlacion de Rho de

Spearman

TABLA H® 20

Felacidn entre Desarrollo de competencias profesionales en referencia a la dimensidn
motivacidn ¥ Desempefio laboral de los profesionales de enfermeria de la Microred La

Oroya, 2021,
Correlaciones
DESEMPENO Dimensidn
LABORAL o braciin
Rho de DESEMPENO Coeficionde de 1,000 TS
Spearman LABORAL correlacion
Sig. (hilateral} . ,oon
N Al Al
Dimensidmn Coefiriande de L 1,000
nwirackin correlacin
Sig. (hilateral) puluin]
N &l &l

T a correlacidn es s ignificativa en el nivel 001 (bilateral).
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D. Toma de decision de aceptacion o rechazo de la hipétesis nula:
Teniendo en cuenta el valor de r = 0,843, y el valor de p = 0,000; siendo p menor a
0,05; se rechaza la hipotesis nula (Ho), en consecuencia, se acepta la relacion entre
las variables evaluadas.

E. Conclusion:
Se asume que existe relacion directa y significativa entre el desarrollo de
competencias laborales en su dimensién motivacién y el desempefio laboral, dicha
relacion es directa, mostrando que, a menor desarrollo de competencias

profesionales, existira un desempefio laboral menor.
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A. Planteamiento de hipdtesis especifica 2:

Ho: “No existe relacion directa entre el desarrollo de la dimensién Liderazgo
de las competencias profesionales y el desempefio laboral de los profesionales
de enfermeria, donde a un adecuado liderazgo existirdA mayor rendimiento

laboral individual”.

H1: “Existe relacion directa entre el desarrollo de la dimension Liderazgo de
las competencias profesionales y el desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria, donde a un adecuado liderazgo existira mayor rendimiento laboral
individual”.
B. Se Identificacion del error tipo 1 (nivel de significancia)
Se opt6 por un 5% de significancia.
C. Andlisis estadistico de contrastacion.
Se comprobo que las puntuaciones de las variables no poseen distribucion
normal por lo que se decidio utilizar la prueba de correlacion de Rho de

Spearman

TaBLA N° 21

Felacidn entre Desarrollo de competencias profesionales en referencia a la dimension
liderazgo ¥ Desernpefio laboral de los profedonales de enfermeria dela Wlicrored La

Orova, 2021,
Correlaciones
DESEMPEN O DrinmeTesidmn
LABORAL hderazgo
Eho de DESEMPENG Coeficionde de 1,000 JEns
Spearmian LABORAL correlaciin
Sig. (hilateral) : Looo
N #1 &l
Dinersion hderazgo Coeficionde de Jgme 1,000
correlaciin
53z, (hilateral) JLaaa
N 61 &l

#% L acorrelaridn es simuficativa en el navel 001 (b ilaeral).

Fuente: Encuesta projpia
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D. Toma de decision de aceptacion o rechazo de la hipdtesis nula:
Teniendo en cuenta el valor de r = 0,686, y el valor de p = 0,000; siendo p menor a
0,05; se rechaza la hipotesis nula (Ho), en consecuencia, se acepta la relacion entre
las variables evaluadas.

E. Conclusién:
Se asume que existe relacion directa y significativa entre el desarrollo de
competencias laborales en su dimensién motivacién y el desempefio laboral, dicha
relacion es directa, mostrando que, a menor desarrollo de competencias

profesionales, existira un desempefio laboral menor.
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A. Planteamiento de hipotesis especifica 3:
Ho: “No existe relacion directa entre el desarrollo de la dimension Rol de
manager de las competencias profesionales y el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria, donde a una adecuada organizacién y ejecucion de
actividades de responsabilidad personal existira mayor rendimiento laboral
individual”.
H1: “Existe relacién directa entre el desarrollo de la dimension Rol de manager
de las competencias profesionales y el desempefio laboral de los profesionales
de enfermeria, donde a una adecuada organizacion y ejecucion de actividades
de responsabilidad personal existira mayor rendimiento laboral individual”.

B. Se Identificacion del error tipo 1 (nivel de significancia)
Se opt6 por un 5% de significancia.

C. Anadlisis estadistico de contrastacion.
Se comprobo que las puntuaciones de las variables no poseen distribucion
normal por lo que se decidio utilizar la prueba de correlacion de Rho de

Spearman

TABLA IN® 22

Felacién entre Desarrollo de competencias profesionales en referencia a la dimensidn
rol de mAnager ¥ Desernpefio laboral delos profesionales de enfermeria de laMicrored

La Oroya, 2021,
Correlaciones
DESEMPENO Dimeeion
LABORAL rolde
TS TEEer
Eho de DESEMPENO Coeficiente de 1,000 AT
Spearman LABORAL correlacion
Sig. (hilateral) . ,oon
N &l &l
Dimensiénrolde Coeficiente de A7 1,000
TATEEET correlaciin
Sig. (hilateral) oon
N &l &l

Fuente: Encuesta propia
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Toma de decision de aceptacion o rechazo de la hipotesis nula:

Teniendo en cuenta el valor de r = 0,497, y el valor de p = 0,000; siendo p menor a
0,05; se rechaza la hipotesis nula (Ho), en consecuencia, se acepta la relacion entre
las variables evaluadas.

Conclusion:

Se asume que existe relacion directa y significativa entre el desarrollo de
competencias laborales en su dimension rol de ménager y el desempefio laboral,
dicha relacion es directa, mostrando que, a menor desarrollo de competencias

profesionales, existira un desempefio laboral menor.
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A. Planteamiento de hipdtesis especifica 4:

Ho: “No existe relacion directa entre el desarrollo de la dimensién Comunicacion
de las competencias profesionales y el desempefio laboral de los profesionales de

enfermeria, donde a una adecuada comunicacidén existird mayor rendimiento

laboral individual”.

H1: “Existe relacion directa entre el desarrollo de la dimension Comunicacién de
las competencias profesionales y el desempefio laboral de los profesionales de

enfermeria, donde a una adecuada comunicacion existirda mayor rendimiento

laboral individual”.

B. Se Identificacion del error tipo 1 (nivel de significancia)

Se optd por un 5% de significancia.

C. Andlisis estadistico de contrastacion.

Se comprobo que las puntuaciones de las variables no poseen distribucién

normal por lo que se decidio utilizar la prueba de correlacion de Rho de

Spearman

TABLA IN® 23

Felacidn entre Desarrollo de competencias profesionales en referencia a la ditmension
comunicacion ¥ Desempefio laboral delos profesionales de enfermeria de la hlicrored

La Crovya, 2021
Correlaciones
DESEMPENG Dimensin
LABORAL COTMMUNACAcion
Rha da DESEMPENO Coeficionde de 1,000 527"
Spearman LABORAL correlacin
Sig. (hilateral) a0
N a1 &1
Dinencidn Coeficionde de 527" 1,000
comamiracion correlacin
Sig. (hilateral) ,o0d
N &l &1

*# T acorrelamidn es siznificativa en el mavel 001 (b ilateral).

Fuerte: Encuesta propia
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D. Toma de decision de aceptacion o rechazo de la hipétesis nula:
Teniendo en cuenta el valor de r = 0,527, y el valor de p = 0,000; siendo p menor a
0,05; se rechaza la hipotesis nula (Ho), en consecuencia, se acepta la relacion entre
las variables evaluadas.

E. Conclusién:
Se asume que existe relacion directa y significativa entre el desarrollo de
competencias laborales en su dimension comunicacion y el desempefio laboral,
dicha relacion es directa, mostrando que, a menor desarrollo de competencias

profesionales, existira un desempefio laboral menor.

105



A. Planteamiento de hipotesis especifica 5:
Ho: “No existe relacion entre el desarrollo de la dimensién Dar feedback de las
competencias profesionales y el desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria, donde a una adecuada retroalimentacién existira mayor

rendimiento laboral individual.
H1: “Existe relacion entre el desarrollo de la dimensién Dar feedback de las
competencias profesionales y el desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria, donde a una adecuada retroalimentacién existira mayor
rendimiento laboral individual”.

B. Se eligié Se Identificacion del error tipo 1 (nivel de significancia)
Se opt6 por un 5% de significancia.

C. Anadlisis estadistico de contrastacion.
Se comprobd que las puntuaciones de las variables no poseen distribucion

normal por lo que se decidio utilizar la prueba de correlacion de Rho de

Spearman

TABLA M 24

Relacidn entre Desarrollo de competencias profesionales en referencia ala ditnensidn
dar feedback v Desemnpefio laboral delos profesionales de enfermeria dela Microred La

Orova, 2021
Correlaciones
DESEMPENO  Dinensién
LABORAL dar
feedhack
Eho de DESEMPENO Coeficiente de 1,000 a1
Spearman LABORAL correlacion
Sig. (hilateral) . oo
N Al 6l
Dimensigndar CoeBiciente de 531 1,000
feedhack correlaciin
Sig. (hilateral) ,aaon
N Al 6l

## L acorrelacion es significativa en el mivel 0,01 (bilateral].
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Toma de decision de aceptacion o rechazo de la hipoétesis nula:

Teniendo en cuenta el valor de r = 0,531, y el valor de p = 0,000; siendo p menor a
0,05; se rechaza la hipotesis nula (Ho), en consecuencia, se acepta la relacion entre
las variables evaluadas.

Conclusion:

Se asume que existe relacion directa y significativa entre el desarrollo de
competencias laborales en su dimension dar feedback y el desempefio laboral,
dicha relacion es directa, mostrando que, a menor desarrollo de competencias

profesionales, existira un desempefio laboral menor.

107



A. Planteamiento de hipotesis especifica 6:

Ho: “No existe relacion entre el desarrollo de la dimension Gestion de
conflictos de las competencias profesionales y el desempefio laboral de los

profesionales de enfermeria, donde a una adecuada retroalimentacion existira

mayor rendimiento laboral individual”.

H1: “Existe relacion entre el desarrollo de la dimension Gestion de conflictos
de las competencias profesionales y el desempefio laboral de los profesionales

de enfermeria, donde a una adecuada retroalimentacion existira mayor

rendimiento laboral individual”.

B. Se identificacion del error tipo 1 (nivel de significancia)

Se opt6 por un 5% de significancia.

C. Andlisis estadistico de contrastacion.

Se comprobd que las puntuaciones de las variables no poseen distribucion

normal por lo que se decidio utilizar la prueba de correlacion de Rho de

Spearman

TABLA MN°I5

Felaciin entre Dresarrollo de competencias profesionales en referencia a la dimension
gestiin de conflictos ¥ Desemnpefio laboral de los profesionales de enfermeria dela

Wlicrored La Oroya, 2021

Correlaciones

DESEMPENO
LABORAL

gestiinde
condlictos

Eho de DESEMPENO Coeficiende de
Spearnian LABORAL correlacion

1,000

445"

Sig. (hilateral)

Qo0

N

al

&l

Dimensiongestion de Coefiriende de
conflictos correlaciin

445

1,000

Sig. (hilateral)

aaa

N

al

&l

## T,acorrelacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilaeral).
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D. Toma de decision de aceptacion o rechazo de la hipétesis nula:
Teniendo en cuenta el valor de r = 0,445, y el valor de p = 0,000; siendo p menor a
0,05; se rechaza la hipotesis nula (Ho), en consecuencia, se acepta la relacion entre
las variables evaluadas.

E. Conclusion:
Se asume que existe relacion directa y significativa entre el desarrollo de
competencias laborales en su dimensién gestion de conflictos y el desempefio
laboral, dicha relacién es directa, mostrando que, a menor desarrollo de

competencias profesionales, existira un desempefio laboral menor.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

De acuerdo a los resultados se observa que el 60,7% de los
profesionales de enfermeria evaluados presentan un desarrollo de
competencias laborales poco favorables, seguido del 26,2% con
competencias laborales desfavorables y solo el 13,1% con competencias
laborales favorables. En la dimensibn motivacion el 52,5% presentan
competencias poco favorables, en la dimension liderazgo el 47,5% tienen
competencias de liderazgo laboral poco favorable, en la dimension rol de
méanager, el 63,9% presentaron competencias poco favorables, en la
dimension comunicacion el 49,2% manifestaron competencias de
comunicacion laboral poco favorable. En la dimension dar feedback, el
44,3% presenta competencias poco favorables, en la dimension gestion de

conflictos, el 55,7% tuvo competencias poco favorables.

El desempefio laboral presenta una tendencia similar, siendo el
porcentaje mayor el desempefio medio, muestra que el 50,8% de enfermeros
presentan un rendimiento medio, seguido del 31.1% con desempefio bajo y
el 18% con desempefio laboral alto, en la dimension orientacion profesional
el 65,6% presentd un desempefio medio, en la dimension autonomia
profesional, el 45,9% presentdé un desempefioc medio, en la dimension
identidad profesional el 52,5% presentd un desempefio medio, en la
dimension interdependencia el 41% tuvo un desempefioc medio, en la
dimension desarrollo cognoscitivo, el 47,5% manifiesta un desempefio

medio.
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La contrastacion de la hipétesis general, fue evaluada mediante el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, debido a que las
puntuaciones de ambas variables no contaban con distribucién normal, el
resultado de la correlacion fue de 0,653; (p=0,000); encontrandose una
relacion directa y significativa entre las dos variables evaluadas, con lo cual
se logré demostrar que a mayor desarrollo de competencias profesionales, es

mayor el desempefio laboral.

En concordancia con la aceptacion de la hip6tesis general, las
hipotesis especificas, también demostraron la aceptacion de la H1, en las seis
hipotesis planteadas en el estudio, donde el hallazgo contundente reafirma lo
sefialado por la hipdtesis general. Existiendo asi una concordancia en la

demostracion de todas las hipdtesis especificas y la hipotesis general.

Estos resultados son discordantes con Mazacon M, (13) en
Babahoyo, Ecuador, quien identifico el desarrollo de competencias en la
capacidad, liderazgo, compromiso social y comunicacion de la enfermeria
relacionado con el desempefio en el cuidado integral del paciente y el

desarrollo integral del profesional de la enfermeria.

Monsalvo E, (15) en santa cruz de la Palma, Espafia, por su parte
sefiala que el desarrollo de competencias es prioritario en el uso de guias de
atencién orientadas hacia las patologias, los profesionales de enfermeria
resuelven casos mas frecuentes de demanda de atenion asistencial,
coincidiendo en el desarrollo medio del total de competencias que debe

poseer un profesional de enfermeria.
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Péarraga L, Rebolledo J, (14) en Ecuador el 2021, en sus resultados
muestran que son escasas las competencias que desarrollan los egresados de

enfermeria de una universidad.

Xu'Y,y Zeng X, (17), coinciden en sefialar que la mayor parte de los
enfermeros que laboran en emergencia y desastres en China presentan un

nivel medio de competencias desarrolladas.

Mufoz C, (20), en Chiclayo el 2018 encuentra resultados similares
respecto a las destrezas se presenté el 47.5% de destreza regulares asi mismo
el 50% desarrollo competencia técnica 45% competencias metodologicas

47.5% competencias sociales y 50% competencia participativa.

Asimismo, coincide con Campos P, (22) en Lima, quien encuentra
55% de nivel moderado en el desempefio laboral seguido del 27.6% bajo y

17.2%de alto; con una correlacion de Pearson de 0.511.

A diferencia de este estudio, a nivel nacional, Ramirez E. (18),
identifico 15 competencias del perfil especifico, en método de diagndstico
destrezas procedimentales, aplicacion del método cientifico, destreza en los
cuidados, entre otras competencias generales que se encuentran bien

desarrolladas en el personal evaluado.

Los hallazgos de Ramirez E, et al (19), son distintos a los hallazgos
de estudio en la préactica profesional difieren en la evaluacion de destrezas

manuales en la dimension competencias especificas

Asimismo, los hallazgos de Yllesca A, (21), acerca del nivel de
desarrollo de competencias fue bueno en el 39.8% diferenciandose de este
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estudio, mostrando que en existe un elevado nivel de competencias en el

momento de la productividad laboral.
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CONCLUSIONES

Las conclusiones fueron realizadas segun los objetivos programados:

a) Existe relacion directa entre el desarrollo de la dimension Motivacion de las
competencias profesionales y el desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria, donde a mayor motivacion existira mayor rendimiento laboral individual
(r=0,843; p =0,000)

b) Existe relacion directa entre el desarrollo de la dimensién Liderazgo de las
competencias profesionales y el desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria, donde a un adecuado liderazgo existira mayor rendimiento laboral
individual (r = 0,686; p = 0,000)

c) Existe relacion directa entre el desarrollo de la dimension Rol de manager de las
competencias profesionales y el desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria, donde a una adecuada organizacion y ejecucién de actividades de
responsabilidad personal existira mayor rendimiento laboral individual (r = 0,497; p
= 0,000)

d) Existe relacion directa entre el desarrollo de la dimension Comunicacién de las
competencias profesionales y el desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria, donde a una adecuada comunicacion existird mayor rendimiento laboral
individual (r = 0,527; p = 0,000)

e) Existe relacion entre el desarrollo de la dimension Dar feedback de las competencias
profesionales y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria, donde a una
adecuada retroalimentacion existira mayor rendimiento laboral individual (r = 0,531,

p = 0,000)
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f) Existe relacion entre el desarrollo de la dimension Gestion de conflictos de las
competencias profesionales y el desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria, donde a una adecuada retroalimentacion existira mayor rendimiento
laboral individual (r = 0,445; p = 0,000).

Conclusion general:

Se demuestra una relacion directa y significativa entre el desarrollo de competencias

laborales y el desempefio laboral, donde a menor desarrollo de competencias

profesionales, existira un desempefio laboral menor, teniendo en cuenta el valor de r =

0,653, y el valor de p = 0,000.
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b)

d)

RECOMENDACIONES

A la direccion de la Microred y jefatura de los profesionales de enfermeria
de la Microred La Oroya, se sugiere que se establezcan estrategias de
reconocimiento a la labor del profesional de enfermeria con la finalidad de
propiciar en ellos mejoras en el rendimiento.

A la direccidn de la Microred y jefatura de enfermeria de la Microred La
Oroya, se recomienda la practica de un liderazgo participativo, de
comunicacion horizontal y participativo, de tal manera que se tome en
cuenta la opinion de los profesionales de enfermeria en la conduccién de la
organizacion.

A la direccion de la Microred y jefatura de los profesionales de enfermeria
de la Microred La Oroya, se sugiere establecer la identificacion de funciones
y responsabilidades para cada trabajador de salud, asimismo se debe
establecer estrategias participativas del trabajo en equipo definiendo las
responsabilidades de sus integrantes en funcion a sus competencias.

Se sugiere que se establezca un sistema de comunicacion fluida entre el
personal de salud, a fin de que se tenga la informacion actualizada respecto a
las acciones y decisiones que se toma en la Microred La Oroya.

Se sugiere que jefatura de enfermeria, implemente estrategias de
retroalimentacion a fin de mejorar aspectos que se requieran corregir,
asimismo, se debe aceptar las opiniones y criticas que el personal de
enfermeria ofrezca sobre los jefes de unidades o servicios.

A la direccion de la Microred y jefatura de los profesionales de enfermeria
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9)

de la Microred La Oroya, se sugiere instituir estrategias de manejo en casos
de conflicto, de tal manera que se busque canalizar dichas situaciones de
manera adecuada, evitando que se generen complicaciones que afecten el
desempefio laboral.

Establecer capacitaciones de mejora continua a fin de optimar las

habilidades, destrezas y competencias de los profesionales de enfermeria.
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ANEXOS



Anexos 1: Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA: DESARROLLO DE COMPETENCIAS PROFESIONALES EN RELACION AL DESEMPENO
LABORAL DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DE LA MICRORED LA OROYA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | METODOLOGIA ESTégS'ST'
PROBLEMA GENERAL GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES | TIPO DE Para la
. L ) L DE INVESTIGACION. presente
¢Cuales es la relacion entre el | Determinar la relacién entre el | Existe relacion directa entre el ESTUDIO: investigacion
desarrollo de  competencias | desarrollo de competencias | desarrollo  de  competencias El presente trabajo de | <. para uso
profesionales y el desempefio | profesionales y el desempefio | profesionales y el desempefio | Variable 1: investigacion es de tipo

laboral en profesionales de
enfermeria de la Microred La
Oroya?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢(Cual es la relacion de la
dimension Motivacion del
desarrollo de las competencias
profesionales y el desempefio
laboral de los profesionales de
enfermeria de la Microred La
Oroya?

¢(Cual es la relacion de la
dimension Liderazgo del
desarrollo de las competencias
profesionales y el desempefio
laboral de los profesionales de
enfermeria de la Microred La
Oroya?

laboral en profesionales de
enfermeria de la Microred La
Oroya.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Describir la relacion de la
dimension  Motivaciéon  del
desarrollo de las competencias
profesionales y el desempefio
laboral de los profesionales de
enfermeria de la Microred La
Oroya.

Describir la relacion de la
dimension  Liderazgo  del
desarrollo de las competencias
profesionales y el desempefio
laboral de los profesionales de
enfermeria de la Microred La
Oroya.

laboral de los profesionales de
enfermeria de la Microred La
Oroya.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Existe relacion directa entre el
desarrollo de la  dimension
Motivacién de las competencias
profesionales y el desempefio
laboral de los profesionales de
enfermeria, donde a mayor
motivacion existira mayor
rendimiento laboral individual.

Existe relacién directa entre el

desarrollo de la  dimension
Liderazgo de las competencias
profesionales y el desempefio

laboral de los profesionales de
enfermeria, donde a un adecuado
liderazgo existird mayor
rendimiento laboral individual.

Desarrollo de
competencias
profesionales.

Variable 2:

Desempefio
laboral
individual.

relacional. basica,
transversal,

cuantitativa.

METODO DE LA
INVESTIGACION

Meétodo inductivo

NIVEL DE LA
INVESTIGACION

El presente trabajo es
de nivel relacional.

DISENO DE
INVESTIGACION

La presente
investigacion presenta
un disefio
Correlacional.

POBLACION.

La poblacion de esta
investigacion estara

del programa
SSPS 25 para
los célculos
estadisticos.

Los
estadisticos
que se
utilizaran
son:

Estadisticos
descriptivos
(Tablas de
frecuencia,
gréficos,
medidas de
tendencia
central y
dispersién)

Estadisticos
inferenciales
(anélisis de
correlacién de
Rho de
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¢(Cudl es la relacion de la
dimension Rol de Manager del
desarrollo de las competencias
profesionales y el desempefio
laboral de los profesionales de
enfermeria de la Microred La
Oroya?

¢(Cudl es la relacion de la
dimension  Comunicacion  del
desarrollo de las competencias
profesionales y el desempefio
laboral de los profesionales de
enfermeria de la Microred La
Oroya?

¢Cual es la relacion de la
dimension Dar feedback del
desarrollo de las competencias
profesionales y el desempefio
laboral de los profesionales de
enfermeria de la Microred La
Oroya?

¢Cual es la relacion de la
dimensién Gestion de conflictos

Describir la relacion de la
dimension Rol de Manager del
desarrollo de las competencias
profesionales y el desempefio
laboral de los profesionales de
enfermeria de la Microred La
Oroya.

Describir la relacion de la
dimension Comunicacion del
desarrollo de las competencias
profesionales y el desempefio
laboral de los profesionales de
enfermeria de la Microred La
Oroya.

Describir la relacion de la
dimension Dar feedback del
desarrollo de las competencias
profesionales y el desempefio
laboral de los profesionales de
enfermeria de la Microred La
Oroya.

Describir la relacion de la
dimensién Gestion de

Existe relacién directa entre el
desarrollo de la dimension Rol de
manager de las competencias
profesionales y el desempefio
laboral de los profesionales de
enfermeria, donde a una adecuada
organizacion 'y ejecucion de
actividades de responsabilidad
personal existird mayor
rendimiento laboral individual.

Existe relacion directa entre el
desarrollo de la  dimension
Comunicacién de las competencias
profesionales y el desempefio
laboral de los profesionales de
enfermeria, donde a una adecuada
comunicacion  existira  mayor
rendimiento laboral individual.

Existe relacion entre el desarrollo
de la dimension Dar feedback de
las competencias profesionales y el
desempefio  laboral de los
profesionales de enfermeria, donde
a una adecuada retroalimentacion
existird mayor rendimiento laboral
individual.

Existe relacion entre el desarrollo
de la dimensién Gestion de

conformada por los
profesionales de
enfermeria que laboran
en la Microred La
Oroya, llegando a 61
profesionales.

MUESTRA

No se aplicara el
calculo de muestra ya
que se desarrollara en
toda la poblacién.

TECNICAS DE RD:

La técnica de
recoleccion de datos
para ambas variables
sera la encuesta, donde
todas las respuestas son
esperadas.

Nombre del
instrumento: Escala de
evaluacion del
desarrollo de
competencias

laborales.

Autor  Garayoa Poyo,
Maria Luisa, 2015

Nombre del
instrumento: Ficha
técnica de Robins para
evaluar el desempefio
laboral. Autor: Robins

Spearman)
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del desarrollo de las competencias
profesionales y el desempefio
laboral de los profesionales de
enfermeria de la Microred La
Oroya?

conflictos del desarrollo de las
competencias profesionales y el
desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria de
la Microred La Oroya.

conflictos de las competencias
profesionales y el desempefio
laboral de los profesionales de
enfermeria, donde a una adecuada
retroalimentacion existira mayor
rendimiento laboral individual.
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Para la variable: desarrollo de competencias profesionales

Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables

variable

Definicion Conceptual

Dimensiones

indicadores

items

Tipo de variable

Escala de Medicion

VARIABLE 1: Desarrollo de
competemcias
profesionales

Son las acciones que
permiten el desarrollo de
las caracteristicas
personales que se traduce
en comportamientos
observables para el
desempefio laboral que
superan los estandares
previstos. Se refiere
especfificamente a
conocimientos, habilidades
y actitudes de las personas
al servicio del Estado

Motivacion.

Motivacioén del trabajo
en equipo.

Compromiso con la
organizacion.

1. Consigo que mi equipo esté siempre ilusionado|
con su trabajo e involucrado en objetivos retadores.

2. Tengo la seguridad en todo momento de lo que
motiva a mi equipo.

3. Ante las demandas de mi equipo, prefiero dar
respuesta a lo que me piden aunque no tenga
mucha claridad sobre si eso es lo que la persona
necesita.

4. Tengo informacioén detallada sobre lo que quiere
mi equipo, qué espera de miy de la organizacion.
5. Involucro al equipo para que se hagan
responsables de mantener un clima de trabajo
positivo.

Variable cualitativa ordinal

Escala ordinal

Liderazgo.

Capacidad para influir
sobre los comparieros
de trabajo para generar
cambios para la mejora
de la organizacion.

6. Suelo transmitir de forma clara y compartida una
vision ilusionante y estratégica del proyecto.

7. Soy capaz de movilizar al equipo y a los actores
con los que me relaciono para generar cambios
sociales

8. Mantengo a mi equipo comprometido con la
misién de la organizacion

9. Mi comportamiento refleja los valores de la
organizacion e inspira a otras personas

10. Tengo capacidad para manejarme en la
incertidumbre y fomentar la proactividad e
innovacion.

Variable cualitativa ordinal

Escala ordinal

Rol de manager.

Desarrollo de
capacidad de
organizacion de
actividades desde la
responsabilidad
individual, para resolver
situaciones
problematicas o
disminuir su impacto.

11. Ante las dificultades, soy capaz de identificar y
gestionar qué forma parte de mis responsabilidades.
12. Genero dindmicas dentro del equipo para fijar
objetivos comunes y aprovechar las capacidades de
cada persona

13. Genero un entorno de trabajo motivador y de
confianza en el que las personas puedan desarrollar
su trabajo satisfactoriamente

14. Suelo planificar, organizar y priorizar las
actividades nde mi ambito de responsabilidad.

15. Afronto proactivamente los problemas y
dificultades para resolverlos o0 minimizar su impacto.

Variable cualitativa ordinal

Escala ordinal
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Comunicacion.

Comunicacion fluida y
constante con los
compafieros de trabajo.

16. Comparto con mi equipo las decisiones
institucionales y evito hacer valoracion de las
mismas.

17. Me aseguro que todas las personas de mi
equipo tienen informacién actualizada sobre la
organizacion.

18. Fomento espacios en los que el equipo
intercambia informacién, conocimiento y opiniones
sobre el trabajo que realizan y la organizacion.

19. Ante los problemas soy capaz de identificar si
hay dificultades en la comunicacién y cémo
superarlos

20. Me ocupa tiempo asegurarme que las personas
con las que me relaciono han entendido lo que
queria expresar.

Variable cualitativa ordinal

Escala ordinal

Dar feedback.

Retroalimentacion
continua mediante el
rcojo de informacion y
evaluacion del
rendimiento laboral

21. Ofrezco retroalimentacion a las personas de mi
equipo para potenciar sus recursos y
responsabilidad, de forma que puedan conseguir
sus objetivos y desarrollarse profesionalmente

22. Ofrezco de forma sistematica a las personas de
mi equipo, informacién sobre su desempefio, tanto
fortalezas como areas de mejor

23. Solicito a las personas de mi equipo, de forma
sistematica, que me aporten informacién sobre mi
desempefio como manager.

24. Tengo claridad sobre las espectativas de mi
equipo, sus necesidades y motivaciones.

25. Ante los errores, fomento una actitud positiva en
el equipo como una oportunidad para aprender.

Variable cualitativa ordinal

Escala ordinal

Gestion de conflictos.

Acciones oportunas en
la solucion de
situaciones
problematicas o de
conflicto que involucra
al personal.

26. Ante los problemas me pregunto qué he
enfocado mal y qué puedo hacer para superarlos.
27. Ante los conflictos adopto una posicion mas
colaborativa aunque impliqgue mas inversion de
tiempo.

28. Prefiero que las personas resuelvan los
conflictos por si mismas antes que darles respuesta
yo.

29. Recojo los intereses de todo el mundo cuando
hay que buscar una solucién a un problema para
que respete todas las partes

30. Ante los conflictos procuro mantener una
posicion relajada y tranquila.

Variable cualitativa ordinal

Escala ordinal
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Para la variable: Desempefio laboral

parametros que se establecen
para tal fin, como una forma de
medida del desempefio que tiene
el recurso humano, en las
diferentes actividades tareas
querealiza

que desempefia

Identifica situaciones
problematicas para
tratar de solucionarlas
mediante el método

3.éConsulta sus dudas a sus colegas?

4. Ante una situacién nueva UD.

5. Realiza trabajos de investigacion en su establecimiento
6. Que estudios complementarios a seguido

7. Tiempo del ultimo evento cientifico al que asistid

8. Ud. piensa que su labor tiene:

variable Definicién Conceptual Dimensiones indicadores items Tipo de variable Escala de Medicion
VARIABLE 2: Desempefio Estdndar de servicio del Orientacion profesional |Prevee adecuadamente| 1. De acuerdo a su desempefio siente que es adecuado: Variable cualitativa ordinal |Escala ordinal
laboral trabajador de acuerdo a ciertos el trabajo profesional 2. ¢Trabaja con un plan de actividades?

Autonomia profesional

Toma decisiones
propias.

9. Participa voluntariamente en actividades del trabajo
10. Fomenta cambios en la actitud de sus colegas sobre la
funcién que realizan

Variable cualitativa ordinal

Escala ordinal

Identidad profesional

Reconocimiento del
entorno laboral, hacia el
desempefio personal.

11. Cree que su jefe sus habilidades v,
conocimientos adquiridos.

12. Ejecuta programas de educacién permanente desde su
dependencia.

13. Considera que otros profesionales toman en cuenta sus

reconoce

funciones
14. Piensa que el trabajo en equipo es:

Variable cualitativa ordinal

Escala ordinal

Interdependencia

Facilidad para el
desarrollo del trabajo en
equipo

15.Siente satisfaccion de identificarse como trabajador de
salud

16. Se preocupa por mantener el status profesional en las
nuevas generaciones

17. Conoce la existencia de instituciones que brindan
facilidades para fomentar su desempefio profesional

18. Cudl cree Ud., es el factor mas importante para no
continuar estudiando.

19. Hace réplicas de cursos y/o realiza demostraciones de
procedimientos a sus colegas u otros profesionales.

Variable cualitativa ordinal

Escala ordinal

Desarrollo cognoscitivo

Produccion cientifica en
el campo profesional.

20. Ha expresado problemas y planeamiento en discusién de
casos

21. A publicado articulos en revistas cientificas

22. Participa como ponente en debates, cursos o talleres
relacionados con su profesion?

23. Trabaja con planes o metas profesionales planificadas en
un tiempo determinado?

24. Obtiene el respeto y valor de su profesidn, de parte de

Variable cualitativa ordinal

su familia

Escala ordinal
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Anexo 3: Matriz de operacionalizacion de instrumento

Variable: Desarrollo de competencias profesionales:

Dimensions § INGICA00Te § ite ma
IMativacidn Motvacidn deltrabajo |1, Consigo que mi equipo esté siempre lusionade|
o egquipo. oon su trahajo & iwducrado en objetivos reladores.
2 Tengo la soguridad en todo momento de b que
moSva a m oqupa
3 Ante las demandas de mi equipa, prefero da
respuesia 2 lo que me pden aungue o tenga
mucha clandad sobre si 250 es b que la persona
mcesta
Comgromiso con la 4 Tengo wformacidn dotalads sobre o quo Quiare
arganzacdn, mi oguipe, qué espora deo mi y deo la organizacidn,
S hBvolicro al equpo para que 2o hagan
responsablies de maniene un cima de rabyo
POSISVO.
Capacdad pa nflur
|Lidarazgo. sobre los conpaferos |6 Sueb raremise do faoma clara y comparida una
de rabao para genarar | visdn iusionanie y estrasgoa dol proyecia
cambios para b MeOal 7 Soy capar de mowkzar al equpo y a los aciores
da b aganzacidn.  |coan los que me rdaciono para generar cam bias
0cides
& Mantengo a mi equpo comprometido con la
misidn de & organzacon
8. M: comportam onio refins los vabees de la
oganZacidn e Nepra 3 Glras porsonas
10. Tengo capacdad para maneprme on la
ncersdun bre y fomentar la proactividad ¢
nnavacdn.
Desarolio de 11. Ante s difculades, soy capaz de idensbcar y
[Ra do manager. capacidad de gessony qué forma pare de mis responsaldades.
.3::;:":‘:": s 12. Genero dnam cas dentro del equipo para fjar
dyetvos canunes y aprovechar las capacdades de
reaponssbidad cada persona
KISV, PUS X900 13. Genero un ertano de rabajo mativador y de
s:uscones
problem dticas o mimu? on el que las porsonas puedan desaroliar
diaminis su impadia = Yalmpo saszsbhcloramaernte
14, Sudo planfcar, arganzar y prosizar ks
actvdades nda mi ambio do resporsablidad
15. Nronto groactvamente bs problemas y
diculiades para resadverios o mnimizar su impacta
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Comunicacidn.

Comunicaddn fuida y
coarstante con los
companeas de rabap.

16. Compario con mi aquips las decisones
instiudondes yevio lace vabracon de las
mismas.

17. Me aseguro que lodas o= personas de mi
aquipa fenen informacidn actulizada sobre la
RN in.

18. Fomenio espacos en los gue el aquipa
intercamb@a informacidn, comcimienio y opinones
sabre el irabajo que reaizan y la organizacidn.

19, Amer los problemas soy capaz de dentficar =i
hay difiuliades en la comunicacidn y cdma
superarios

20. Me ooupa Sempo asegurarme que las persormas
can s que me redacong han entendidao lo que
queria expresar.

Drar fesdback.

Reimalimantacion
coarinua madianie a
rcap de informacian y
evaluacian ded
randimiznio Bboml

21. Ofrerco rerodimentiacidn a la= personas de mi
U fra polencar SUS recursas y
respan=abiidad, de forma que puedan cormseguir
sus abjeivas y desarmolarse profesiomalmente

22. Ofrarco de forma s=siemdica a bs personas de
mi equipa, infarmacidn sobre su desempeno, ani
fortaleras como dreas de mejor

23. Solcito a bs personas de mi equipa, de foma
sistendica, que me gparien indormacon sabme mi
desempefio coma manager.

24. Tengo chridad sobre las espectaivas de mi
aquipd, sus necesdades y molvaciones.

25. Ander b errares, fomenio una aciud posifva en
ul equipo como ura aporunidad para aprender.

Guzidn de conficios.

Acdones ogorunas an
a1 solucian de
siluaciones
probfemaicas o de
corflicio gue invalucra
al per=anal

26. Anter los probiemas me pregunio que he
enfocada mal y qué puedo facer para superarios.
27. Ande b conficias adopio ura poscidn mas
caoBboraiva aungue impique mas inversdn de

e o,

28, Prefero que las personas resudvan los
canficios por simismas aies que darles respuesia
W

29, Recojo los intereses de jodo el mundo cuandao
hay que luscar wna solucidn a un probliema para
que respete odas bs pares

30, Ander b conficias procura manienar una
pasicidn relapda y tranguika.
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Variable: Desempefio profesional

Dimanslonas Imecllica dora s l& ms
Orientacdn profesomal | Preves adecuadamenie] 1 De acuerdoa su desempefasione que o5 ad eousd o;
o irabaa prafesional 2. dTrabaja con un plan de actividades @

que dezempefia

Henliica siuacanas
proffemaicas para
ralar de soucorarias
madiarie o médoda

AConsult sus dudas asus oodegasd

4. Ante wna 5 tuschdn nuewa L.

5. Fomaliza trabajos de inwestigad an en su oestabl eoimile nbo
& Oue o tudbos comipdemeen tankas a segul oo

7. Themripo el dbthmed ewembo Ghen Tl oo al quae o kst &

8. Ud. piensa que su Labaor thene

Aufonamia pmissona

Toma decsones
FOEEAS.

9. Participa wol un tariamemte on achkl dad o5 del trabaj o
10, Fomenta cambios on la actitud de sus
funddn que realizan

OO TS ORI D

Hernidad professnal

Reconacimienio del
ariama labaral, haca o
desampeng parsonal

11. Cree gque su  jefe
conasd mike mhas a4 quinkd os.

reconoos sus  habllidades
12. Epeautn peogrames de educckdn pormancnin desde su
dependenda.

13. Considera que otras profesionales toman on ouenta sus
fundaones

14, Fiensa que o trabajo on oquipo o

ierdmendencia

Faciidad para el
dezarala ded imbajo en
aquipa
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16 Zo prodoupa por mantener ¢l status profesional en lxs
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procndlmilentos o sus oobe g u otros peofesionalos.

Desarmlla cagnascifva
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el campo profesional
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21 & pubdicade artioul os on newis tas d en 't ces

22, Partidpa coma poneme on debates, arsos o tallenes
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23, Trabaja con planes o metas probe sl ona
un themipo  detenmilnadod

24. Dhtiene o respeio vy valorde su prote skdn, de parte de
U Farmil

s plani tkadas en

132



Anexo 04: Instrumento de recoleccion de datos

Anexo 04 A: Escala para evaluar el desarrollo de las competencias laborales
DATOS GENERALES:

NOMBRE: ...ttt
EDAD: .o SEXO: oo,
INSTRUCCIONES:

Responda a las afirmaciones colocando un aspa en la columna segun crea conveniente,
teniendo en cuenta las alternativas de respuesta equivalente que a continuacion

se muestran:

v' Siempre: Realizo este comportamiento en todas las ocasiones: 6 puntos
v" Muy frecuentemente: Realizo este comportamiento en casi todas

las ocasiones pertinentes: 5 puntos
v Frecuentemente: Realizo este comportamiento en muchas de las

ocasiones pertinentes: 4 puntos
falta

v' En ocasiones: Realizo este comportamiento de vez en cuando y

no forma parte de mi conducta habitual: 3 puntos
v/ Casi nunca: Realizo este comportamiento sélo de manera

excepcional y no forma parte de mi conducta habitual: 2 puntos

v" Nunca: No realiz6 en ninguna ocasion este comportamiento. 1 punto

133



REACTIVOS:

MOTIVACION

1. Consigo que mi equipo esté siempre ilusionado con su trabajo e involucrado en
objetivos retadores.

2. Tengo la seguridad en todo momento de lo que motiva a mi equipo.

3. Ante las demandas de mi equipo, prefiero dar respuesta a lo que me piden aunque no
tenga mucha claridad sobre sieso es lo que la persona necesita.

4. Tengo informacion detallada sobre lo que quiere mi equipo, qué espera de miy de la
organizacion.

5. Involucro al equipo para que se hagan responsables de mantener un clima de trabajo
positivo.

LIDERAZGO

6. Suelo transmitir de forma clara y compartida una vision ilusionante y estratégica del
proyecto.

7. Soy capaz de movilizar al equipo y a los actores con los que me relaciono para generar
camhios sociales

8. Mantengo a mi equipo comprometido con la mision de la organizacion

9. Mi comportamiento refleja los valores de la organizacion e inspira a otras personas

10. Tengo capacidad para manejarme en la incertidumbre y fomentar la proactividad e
innovacion.

ROL DE MANAGER

11. Ante las dificultades, soy capaz de identificar y gestionar qué forma parte de mis
responsabilidades.

12. Genero dindmicas dentro del equipo para fijar objetivos comunes y aprovechar las
capacidades de cada persona

13. Genero un entorno de trabajo motivador y de confianza en el que las personas puedan
desarrollar su trabajo satisfactoriamente

14. Suelo planificar, organizar y priorizar las actividades nde miambito de responsabilidad.

15. Afronto proactivamente los problemas y dificultades para resolverlos o minimizar su
impacto.

COMUNICACION

16. Comparto con mi equipo las decisiones institucionales y evito hacer valoracion de las
mismas.

17. Me aseguro que todas las personas de mi equipo tienen informacion actualizada sobre
la organizacion.

18. Fomento espacios en los que el equipo intercambia informacion, conocimiento y
opiniones sobre el trabajo que realizan y la organizacion.

19. Ante los problemas soy capaz de identificar si hay dificultades en la comunicacion y
como superarlos
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20. Me ocupa tiempo asegurarme que las personas con las que me relaciono han
entendido lo que queria expresar.

DAR FEEDBACK

21, Ofrezco retroalimentacion a las personas de mi equipo para potenciar sus recursos y
responsabilidad, de forma que puedan conseguir sus objetivos y desarrollarse
profesionalmente

22. Ofrezco de forma sistemética a las personas de mi equipo, informacion sobre su
desempeio, tanto fortalezas como Areas de mejor

23. Solicito a las personas de mi equipo, de forma Sistematica, que me aporten informacion
sobre mi desemperio como manager.

24, Tengo claridad sobre las expectativas de mi equipo, sus necesidades y motivaciones.

25. Ante los errores, fomento una actitud positiva en el equipo como una oportunidad para
aprender.

GESTION DE CONFLICTOS

26. Ante los problemas me pregunto qué he enfocado maly qué puedo hacer para
superarlos.

27. Ante los conflictos adopto una posicion més colaborativa aunque implique mas
inversion de tiempo.

28. Prefiero que las personas resuelvan los conflictos por si mismas antes que darles
[eSpuesta yo.

29. Recojo los intereses de todo el mundo cuando hay que buscar una solucion a un
problema para que respete todas las partes

30. Ante los conflictos procuro mantener una posicion relajada y tranquila.
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Anexo 04 B: Cuestionario sobre desempefio laboral
INTRODUCCION:
A continuacion le presentamos un cuestionario de 25 preguntas para evaluar
aspectos relacionados al desempefio laboral que Ud. realiza, cabe resaltar que
este documento solo pretende conocer sus diferentes situaciones problematicas a
fin de aperturar estrategias de mejora en el desempefio laboral.

Orientacién Profesional

1. De acuerdo a su desempefio siente que es adecuado:

a) Siempre b) A veces ¢) Nunca

2. Su trabajo lo realiza con un plan de actividades:

a) Siempre b) A veces ¢) Nunca

3. Consulta permanentemente sus dudas a sus colegas de trabajo:
a) Siempre b) A veces ¢) Nunca

4. Ante una situacion nueva trata de resolver la situacion sin buscar mayor
informacion:

a) Siempre b) A veces ¢) Nunca

5. Realiza trabajos de investigacion en su establecimiento:
a) Siempre b) A veces ¢) Nunca

6. Participa en estudios complementarios a su profesion:
a) Siempre b) A veces ¢) Nunca

7. En los Gltimos meses participa en eventos cientificos:
a) Siempre b) A veces ¢) Nunca

8. Ud. piensa que su labor tiene funcion limitada en comparacion con otras
profesiones:

a) Siempre b) A veces ¢) Nunca
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AUTONOMIA PROFESIONAL
9. Participa voluntariamente en actividades del trabajo:
a) Siempre b) A veces ¢) Nunca
10. Fomenta cambios en la actitud de sus colegas sobre la funcion que realizan:
a) Siempre b) A veces ¢) Nunca
IDENTIDAD PROFESIONAL
11. Cree que su jefe reconoce sus habilidades y conocimientos adquiridos:
a) Siempre b) A veces ¢) Nunca
12. Ejecuta programas de educacion permanente desde su dependencia:
a) Siempre b) A veces ¢) Nunca
13. Considera que otros profesionales toman en cuenta sus funciones:
a) Siempre b) A veces ¢) Nunca
14. Piensa que el trabajo en equipo es algo rutinario encargado de seguir
indicaciones especiales:
a) Siempre b) A veces ¢) Nunca
INTERDEPENDENCIA
15. Siente satisfaccion de identificarse como trabajador de salud:
a) Siempre b) A veces ¢) Nunca
16. Se preocupa por mantener el status profesional en las nuevas generaciones:
a) Siempre b) A veces ¢) Nunca

17. Conoce la existencia de instituciones que brindan facilidades para fomentar

su desempefio profesional:
a) Siempre b) A veces ¢) Nunca
18. EIl factor mas importante para no continuar estudiando es la desmotivacion

personal:
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a) Siempre b) A veces ¢) Nunca

19. Hace réplicas de cursos y/o realiza demostraciones de procedimientos a
sus colegas u otros profesionales:

a) Siempre b) A veces ¢) Nunca

DESARROLLO COGNOSCITIVO

20. Ha expresado problemas y planeamiento en discusion de casos:

a) Siempre b) A veces ¢) Nunca

21. A publicado articulos en revistas cientificas:

a) Siempre b) A veces ¢) Nunca

22. Participa como ponente en debates, cursos o talleres relacionados con
su profesion:

a) Siempre b) A veces ¢) Nunca

23. Trabaja con planes o metas profesionales planificadas en un tiempo
determinado:

a) Siempre b) A veces ¢) Nunca

24. Obtiene el respeto y valor de su profesion, de parte de su familia:

a) Siempre b) A veces ¢) Nunca
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Anexo 06
DECLARACION DE CONFIDENCIALIDAD

Yo Hayacc Flores Yovana identificado (a) con DNI N° 47243098 egresado la Escuela
Profesional de Enfermeria, (vengo/habiendo) implementando/implementado el proyecto de
investigacion titulado “Desarrollo de competencias profesionales en relacién al desempefio
laboral de los Profesionales de Enfermeria de la Microred La Oroya, 2021, en ese contexto
declaro bajo juramento que los datos que se generen como producto de la investigacion, asi
como la identidad de los participantes seran preservados y seran usados Unicamente con
fines de investigacion de acuerdo a lo especificado en los articulos 27 y 28 del Reglamento
General de Investigacion y en los articulos 4 y 5 del Cadigo de Etica para la investigacion
Cientifica de la Universidad Peruana Los Andes , salvo con autorizacion expresa y

documentada de alguno de ellos.

Huancayo, 14 de marzo del 2021.

Apellidos y nombres: ............cocooiiiiiiiinl.

Responsable de investigacion

Huella Digital
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Anexo 07

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Luego de haber sido debidamente informada/o de los objetivos, procedimientos y riesgos hacia mi persona
como parte de la investigacion denominada “Desarrollo de competencias profesionales en relacién ai
desempefio laboral de los Profesionales de Enfermeria de la Microred La Oroya, 2021”, mediante la firma de
este documento acepto participar voluntariamente en el trabajo que se esta llevando a cabo conducido por los
investigadores responsables: Hayacc Flores Yovana.

Se me ha notificado que mi participacion es totalmente libre y voluntaria y que ain después de iniciada
puedo rehusarme a responder cualquiera de las preguntas o decidir suspender mi participacion en
cualquier momento, sin que ello me ocasione ningéin perjuicio. Asimismo, se me ha dicho que mis
respuestas a las preguntas y aportes seran absolutamente confidenciales y que las conocera sdlo el equipo
de profesionales involucradas/os en la investigacién; y se me ha informado que se resguardard mi
identidad en la obtencién, elaboracion y divulgacién del material producido.

Entiendo que los resultados de la investigacion me seran proporcionados si los solicito y que todas las
preguntas acerca del estudio o sobre los derechos a participar en el mismo me serén respondidas.

wqu

Apellidos y nombres: OSC‘AMOACQNDOPSF P

1. Responsable de investigacién

DNEN oo IXZHRVIRL L sidiesiosiviin
N° de teléfono/celular: .. a3 .3.'...: .....
Email: ... N0t qnalé:. 4 3 hotmeil.eom

Firma: ........ L/‘)?‘j:‘ .................................

2. Asesor(a) de investigacion

Apellidos y nombres: 1(“"}3'”45 Pe3.. feossend
DNLN ....... J9BS MO0R i
Ne de teléfono/ceiular: QUSB?{B&J&

Emaii: ... J<NreSt 33@ A \.

e 11 1 R T e U e A
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SOLICITO: PERMISO PARA RECOLECCION DE
DATOS PARA TESIS

DR. LEONARDO VERA ALIAGA
DIRECTOR DE LA MICRO RED DE SALUD DE LA OROYA.

Yo, YOVANA HAYACC FLORES, con DNI, N°
47243098, Domicilio en pasaje Picoy pata Sec Oroya
Antigua s/n del Distrito de la Oroya, Provincia de
Yauli del Departamento de Junin, con Bachiller en
Enfermeria.

Ante usted respetuosamente me presento y
expongo:

Habiendo culminado la carrera profesional de
ENFERMERIA en la Universidad Peruana de los Andes, solicito a Ud. permiso para realizar
encuesta via virtual .Titulo del proyecto “DESARROLLO DE COMPETENCIAS
PROFESIONALES EN RELACION AL DESEMPENO LABORAL DE LOS PROFESIONALES DE
ENFERMERIA DE LA MICRORED LA OROYA, 2020” para optar el titulo profesional de
enfermeria, para lo cual pido a Ud. acceder a la ndmina de profesionales de enfermeria
€on sus respetivos correos electronicos para poder enviar las encuestas via virtual a cada
profesional y dar el tiempo necesario para poder responder a las preguntas ,por ello se
aplica via Virtual para evitar poner el riesgo de su salud por la situacion que se viene
atravesando por el Covid-19. Lo cual pido a Ud. acceder a la constancia de permiso para
poder emitir las encuestas.

POR LO EXPUESTO
e _'T'IW.F“:A Ruego a usted, acceder a mi solicitud
: - |
o e 1/? 4 s ‘ La oroya, 14 de Agosto del 2020
\ 125
o114 AGD 2020 - 7
Feoniis ek S
faene Pl
Z;A.'. \-(Aﬁ
HAYACC FLORES YOVANA

DNI N° 47243098

Anexo 09: Permiso otorgado por el Director de Microred
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MEMORANDUM N° 2 72 .2020-GRJ/DIRESA/RSJ/MRYO.

A Lic. Elizabet Cajalmaqui Paredes.
Jefatura de Enfermeras.

DE ©  M.C. Leonardo, VERA ALIAGA.
Director de la Microred de Salud Yauli La
Oroya

ASUNTO .  Permiso para Recoleccion de Datos para
Tesis.

FECHA :  La Oroya, 14 de Agosto del 2,020.

Por medio del presente, comunico a Usted, que le brindara las
facilidades a la seforita YOVANA HAYACC FLORES, para

realizar encuesta via virtual, adjunto la solicitud en folios 1

Atentamente,

C c Interesada
C c: Archive
LVAl/cape.

Anexo 10: Relacion de profesionales de enfermeria de Microred con correos

electronicos
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Anexo 11: Fichas de validez de “Juicio de Expertos”

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
ESCUELA PROFESIONAL DE ENFERMERIA
VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOJO DE INFORMACION POR CRITERIO DE JUECES DE
“COMPETENCIAS PROFESIONALES Y DESEMPENO LABORAL DE LOS ENFERMEROS (AS) DE
UNA MICRORED DE SALUD - OROYA 2019”

1. DATOS GENERALES: / 3 / "
1.1. Apellidos y Nombres del Juez  : ...L.JZ.. [ :{/{]ﬂj/f{///,/// .....................................
1.2. Grado Académico / mencién RE TR (A /1 05 - 2
1.3. DNI / Teléfono y/o celular Yumeraysnnss 2, .dﬁ.?ﬁé}. -’%2‘0{//&5/
1.4. Cargo e Institucién donde labora : ﬂ:ﬁV/fdd./-,ﬂ(,(j CHULTH, ...
1.5. Autor del Instrumento R T S R R S
1.6. Lugar y fecha /7 WA J}.?///é(lff. Z&/? ..............

2. ASPECTOS DE LA EVALUACION:

DEFICIENTE | BAJA | REGULAR | BUENA vy |
Ne INDICADORES CRITERIOS HuEna
1 2 3 4 )
01 CLARIDAD Esta formulado con lenguaje i
comprensible. X
02 OBJETIVIDAD Permite medir hechos observables. oC.
03 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y PV
tecnologia.
04 ORGANIZACION | Presentacion ordenada X
05 SUFICIENCIA Comprende aspectos de la variable en w2
cantidad y calidad suficiente.
06 PERTINENCIA Permite conseguir datos de acuerdo a los
objetivos planteados. X
07 CONSISTENCIA | Pretende conseguir datos basados en
teorias 0 modelos tedricos. X
08 COHERENCIA Entre variables, dimensiones, indicadores e o
items.
09 METODOLOGIA | La estrategia responde al proposito de la o
investigacion.
10 APLICACION Los datos permiten un tratamiento P
estadistico pertinente.
CONTEO TOTAL DE MARCAS A B C D E
(realice el conteo en cada una de las categorias de la escala)

CALIFICACION GLOBAL: Coeficiente de validez = X2+ 2XB*3XC4XD4SXE_ 4

3. OPINION DE APLICABILIDAD: (Ubique el coeficiente de validez obteniendo en el intervalo respectivo

y marque con una aspa en el circulo asociado)
CATEGORIA INTERVALO
No valido, reformar [0,20 — 0,40]
No valido, modificar >0,41 — 0,60]

>0,61 — 0,80]
>0,81 — 1,00]

Valido, mejorar
Vilido, aplicar

G000

4. RECOMENDACIONES: .. SQBIER
REL w;

.................

MA R
CEP N° 308566

FIRMA DE JUEZ
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
ESCUELA PROFESIONAL DE ENFERMERIA

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOJO DE INFORMACION POR CRITERIO DE JUECES DE
“COMPETENCIAS PROFESIONALES Y DESEMPENO LABORAL DE LOS ENFERMEROS (AS) DE
UNA MICRORED DE SALUD - OROYA 2019”
1. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y Nombres del Juez
1.2. Grado Académico / mencion :
1.3. DNI/ Teléfono y/o celular e 45227502,/ 9.559 56657,
1.4. Cargo e Institucién donde labora g
1.5. Autor del Instrumento %o
1.6. Lugar y fecha :
2. ASPECTOS DE LA EVALUACION:
DEFICIENTE | BAJA | REGULAR | BUENA | MUY
Ne INDICADORES CRITERIOS avE
1 2 3 4 5
01 CLARIDAD Esta formulado con lenguaje
comprensible. X
02 OBJETIVIDAD Permite medir hechos observables. X
03 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y &
tecnologia.
04 ORGANIZACION | Presentacion ordenada i
05 SUFICIENCIA Comprende aspectos de la variable en X
cantidad y calidad suficiente.
06 PERTINENCIA Permite conseguir datos de acuerdo a los K
objetivos planteados.
07 CONSISTENCIA Pretende conseguir datos basados en P
teorias 0 modelos tedricos.
08 COHERENCIA Entre variables, dimensiones, indicadores e P
items.
09 METODOLOGIA | La estrategia responde al proposito de la %
investigacion.
10 APLICACION Los datos permiten un tratamiento
estadistico pertinente. X
CONTEO TOTAL DE MARCAS A B C D E
(realice el conteo en cada una de las categorias de la escala)

CALIFICACION GLOBAL: Coeficiente de validez = 1XA+2XB+3XC+4XD+SXE_ |

50

3. OPINION DE APLICABILIDAD: (Ubique el coeficiente de validez obteniendo en el intervalo respectivo
y marque con una aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
No valido, reformar O [0,20 - 0,40]
No vélido, modificar (@) 20,41 — 0,60]
Vilido, mejorar O >0,61 — 0,80]
Valido, aplicar ® >0,81 — 1,00]

4. RECOMENDACIONES:
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

ESCUELA PROFESIONAL DE ENFERMERIA
VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOJO DE INFORMACION POR CRITERIO DE JUECES DE
“COMPETENCIAS PROFESIONALES Y DESEMPENO LABORAL DE LOS ENFERMEROS (AS) DE
UNA MICRORED DE SALUD - OROYA 2019”

1. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y Nombres del Juez
1.2. Grado Académico / mencién
1.3. DNI/ Teléfono y/o celular
1.4. Cargo e Institucion donde labora :
1.5. Autor del Instrumento 3
1.6. Lugar y fecha

2. ASPECTOS DE LA EVALUACION:

DEFICIENTE | BAJA | REGULAR | BUENA | MUV
N? INDICADORES CRITERIOS Ll
1 2 3 4 5
01 CLARIDAD Esta formulado con lenguaje :
comprensible. i
02 OBJETIVIDAD Permite medir hechos observables. v
03 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y
tecnologia.
04 ORGANIZACION | Presentacion ordenada v
05 SUFICIENCIA Comprende aspectos de la variable en
cantidad y calidad suficiente. v
06 PERTINENCIA Permite conseguir datos de acuerdo a los ;
objetivos planteados. v
07 CONSISTENCIA | Pretende conseguir datos basados en v
teorias 0 modelos tedricos.
08 COHERENCIA Entre variables, dimensiones, indicadores e /
items.
09 METODOLOGIA | La estrategia responde al proposito de la .
investigacion.
10 APLICACION Los datos permiten un tratamiento >
: estadistico pertinente. i
CONTEO TOTAL DE MARCAS A B C D E
(realice el conteo en cada una de las categorias de la escala)

CALIFICACION GLOBAL: Coeficiente de validez = XA+ 2XB+3 ;‘OC SARDISEE.]

3. OPINION DE APLICABILIDAD: (Ubique el coeficiente de validez obteniendo en el intervalo respectivo
y marque con una aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA INTERVALO
No valido, reformar O [0,20 - 0,40]
No vélido, modificar O >0,41 - 0,60]
Q
®

Vilido, mejorar 20,61 - 0,80]
Valido, aplicar >0,81 - 1,00]

4. RECOMENDACIONES:
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Anexo 12: Base de datos

Visible: 64 de 64 variables

& SEX0 | ¢ EDAD

|~ oo e

FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENIND
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENIND
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENIND
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENIND
FEMENIND
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENIND
FEMENIND
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENIND
FEMENIND
FEMENINO
MASCULINO
FEMENINO
FEMENIND
FEMENIND
FEMENINO

28
29
47
54
52
40
29
58
38
26
29
29
29
45

47

& P1
FRECUENTE
CASI NUNCA
FRECUENTE
EN OCACIONES
MUY FRECUENTE
NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
FRECUENTE
FRECUENTE
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
FRECUENTE
EN OCACIONES
FRECUENTE
NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
NUNCA
CASI NUNCA
NUNCA
EN OCACIONES

& P2
FRECUENTE
CAS! NUNCA
FRECUENTE
EN OCACIONES
NUNCA
CASI NUNCA
FRECUENTE
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
FRECUENTE
NUNCA
FRECUENTE
FRECUENTE
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
FRECUENTE
CASI NUNCA
EN OCACIONES
NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
MUY FRECUENTE
FRECUENTE
NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
MUY FRECUENTE
NUNCA
CAS! NUNCA

& P3
FRECUENTE
CASI NUNCA

& P4
EN OCACIONES
NUNCA.

EM OCACIONES MUY FRECUENTE

EM OCACIONES
FRECUENTE
EM OCACIONES
EMN OCACIONES
EN OCACIONES
MUY FRECUENTE
FRECUENTE
EM OCACIONES
EMN OCACIONES
EMN OCACIONES
EM OCACIONES
FRECUENTE

EN OCACIONES
FRECUENTE
NUNCA

EN OCACIONES
EN OCACIONES
NUNCA

CASI NUNCA
FRECUENTE
FRECUENTE
EN OCACIONES
FRECUENTE
EN OCACIONES

FRECUENTE MUY FRECUENTE

FRECUENTE
SIEMPRE
FRECUENTE
EM OCACIONES
MUY FRECUENTE
EMN OCACIONES
EMN OCACIONES
CASI NUNCA
MUY FRECUENTE
FRECUENTE
CASI NUNCA
EMN OCACIONES
EM OCACIONES
FRECUENTE
CASI NUNCA
NUNCA

EMN OCACIONES
NUNCA
FRECUENTE
CASI NUNCA
EN OCACIONES

SIEMPRE

CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
FRECUENTE
EN OCACIONES
FRECUENTE
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
NUNCA

EN OCACIONES
CASI NUNCA
NUNCA

& P5
CASI NUNCA
NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
NUNCA
FRECUENTE
FRECUENTE
NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
NUNCA
MUY FRECUE
NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA
NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA

& P6
EN OCACIONES
CASI NUNCA.
MUY FRECUE -
EN OCACIONES
MUY FRECUE...
CASI NUNCA.
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA.
MUY FRECUE...
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA.
EN OCACIONES
FRECUENTE
NUNCA.
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA.
NUNCA.
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA.
NUNCA.
CASI NUNCA

& P7
FRECUENTE
CASI NUNCA.

EN OCACIONES
CASI NUNCA.
FRECUENTE

EN OCACIONES

EN OCACIONES

EN OCACIONES

EN OCACIONES
CASI NUNCA.

FRECUENTE
FRECUENTE
CASI NUNCA.

EN OCACIONES

NUNCA.

MUY FRECUE...

FRECUENTE
NUNCA.
CASI NUNCA.

EN OCACIONES

EN OCACIONES
CASI NUNCA.

EN OCACIONES
FRECUENTE

NUNCA.
CASI NUNCA.
CAS| NUNCA.
CASI NUNCA.
CASI NUNCA.
CASI NUNCA.
CASI NUNCA.
CAS| NUNCA.
EN OCACIONES
NUNCA.
CASI NUNCA.
CASI NUNCA.
CAS| NUNCA.

& P8
EN OCACIONES
NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
FRECUENTE
NUNCA
FRECUENTE
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
FRECUENTE
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
MUY FRECUE...
CASI NUNCA
NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA
FRECUENTE
NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA

& PY
FRECUENTE
NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
MUY FRECUE...
CASI NUNCA
NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
FRECUENTE
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
NUNCA
EN OCACIONES
NUNCA
CASI NUNCA
NUNCA
NUNCA

& P10
EN OCACIONES

CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
FRECUENTE
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
NUNCA

EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
FRECUENTE
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
NUNCA

CASI NUNCA
CASI NUNCA
NUNCA

& P11
FRECUENTE

NUNCA
FRECUENTE
CASI NUNCA
FRECUENTE
CASI NUNCA
CASI NUNCA

EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
FRECUENTE
EN OCACIONES

NUNCA
CASI NUNCA

NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA

& P2
FRECUENTE

CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
FRECUENTE
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
FRECUENTE
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
MUY FRECUENTE
CASI NUNCA
CAS| NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
FRECUENTE
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
MUY FRECUENTE
EN OCACIONES
NUNCA

EN OCACIONES
NUNCA

CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA

& P13
EN OCACIONES

NUNCA
FRECUENTE
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
FRECUENTE
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
FRECUENTE
CASI NUNCA
FRECUENTE
FRECUENTE
FRECUENTE
FRECUENTE
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
NUNCA

EN OCACIONES
NUNCA

EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA
FRECUENTE
EN OCACIONES
NUNCA

EN OCACIONES
NUNCA

CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA

& P4 é
EN OCACIONES  EN(
CASI NUNCA
MUY FRECUENTE F
CASINUNCA ENQ
CASINUNCA  C
NUNCA
CASINUNCA  C
CASINUNCA  C
EN OCACIONES ENQ
CASINUNCA ENC
CASINUNCA ~ C
EN OCACIONES F
CASINUNCA  C
EN OCACIONES C
NUNCA  C
CASINUNCA ~ C
CASINUNCA  C
NUNCA
CASINUNCA  C
EN OCACIONES  ENQ
CASINUNCA ~ C
NUNCA
CASINUNCA  C
EN OCACIONES F
CASI NUNCA
EN OCACIONES ENQ
CASINUNCA EN(]
EN OCACIONES C
EN OCACIONES C
EN OCACIONES MUY F
EN OCACIONES ENQ
CASI NUNCA
CASINUNCA  C
NUNCA
CASINUNCA  C
CASI NUNCA
CASINUNCA  C

-
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Visible: 64 de 64 variables

3:P12 5
& P14
1 EN OCACIONES
2 CASI NUNCA
3 MUY FRECUENTE
4 CASI NUNCA
5 CASI NUNCA
5 NUNCA
7 CASI NUNCA
8 CASI NUNCA
9 EN OCACIONES
10 CASI NUNCA
1 CASI NUNCA
12 EN OCACIONES
13 CASI NUNCA
14 EN OCACIONES
15 NUNCA
16 CASI NUNCA
17 CASI NUNCA
18 NUNCA
19 CASI NUNCA
20 EN OCACIONES
21 CASI NUNCA
2 NUNCA
pA] CASI NUNCA
24 EN OCACIONES
2 CASI NUNCA
2 EN OCACIONES
27 CASI NUNCA
2 EN OCACIONES
2 EN OCACIONES
30 EN OCACIONES
A EN OCACIONES
32 CASI NUNCA
3 CASI NUNCA
H NUNCA
3% CASI NUNCA
3 CASI NUNCA
7 CASI NUNCA

& P15
EN OCACIONES

NUNCA
FRECUENTE
EN OCACIONES
CASI NUNCA
NUNCA

CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
FRECUENTE
CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA

& P16
EN OCACIONES

EN OCACIONES
FRECUENTE
EN OCACIONES
NUNCA

CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
FRECUENTE
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
FRECUENTE
FRECUENTE

NUNCA MUY FRECUENTE

CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
NUNCA

CASI NUNCA
FRECUENTE
NUNCA

EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA

EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
FRECUENTE
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA

MUY FRECUENTE MUY FRECUENTE

EN OCACIONES
NUNCA

CASI NUNCA
NUNCA

CASI NUNCA
NUNCA

CAS| NUNCA

EN OCACIONES
NUNCA

EN OCACIONES
NUNCA

CASI NUNCA
NUNCA

CASI NUNCA

& P17
EN OCACIONES

EN OCACIONES
FRECUENTE
CASI NUNCA
CASI NUNCA

NUNCA
CASI NUNCA
FRECUENTE

EN OCACIONES
FRECUENTE
CASI NUNCA
FRECUENTE
CASI NUNCA
FRECUENTE
CASI NUNCA

EN OCACIONES
FRECUENTE

NUNCA
CASI NUNCA

EN OCACIONES

EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA

EN OCACIONES

NUNCA

EN OCACIONES
CASI NUNCA

EN OCACIONES
CASI NUNCA

MUY FRECUE. .

EN OCACIONES
CASI NUNCA

EN OCACIONES

EN OCACIONES
CASI NUNCA

NUNCA
NUNCA

& P18
EN OCACIONES

EN OCACIONES
EN OCACIONES
FRECUENTE
FRECUENTE
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
FRECUENTE
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
FRECUENTE
MUY FRECUENTE
NUNCA

CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
FRECUENTE
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
FRECUENTE
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA

& P19
EN OCACIONES
CASI NUNCA
FRECUENTE
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CAS! NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CAS! NUNCA
EN OCACIONES
CAS! NUNCA
FRECUENTE
FRECUENTE
CAS! NUNCA
CAS! NUNCA
EN OCACIONES
CAS! NUNCA
NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
FRECUENTE
EN OCACIONES
MUY FRECUE...
EN OCACIONES
NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA

& P20
EN OCACIONES

CASI NUNCA

& P
EN OCACIONES

NUNCA

FRECUENTE MUY FRECUENTE

EM OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
FRECUENTE
CASI NUNCA
FRECUENTE
FRECUENTE
CASI NUNCA
FRECUENTE
MUY FRECUENTE
FRECUENTE
FRECUENTE
EN OCACIONES
NUNCA

EN OCACIONES
EN OCACIONES
EM OCACIONES
CASI NUNCA
EMN OCACIONES
FRECUENTE
EN OCACIONES
EMN OCACIONES
EM OCACIONES
CASI NUNCA
FRECUENTE
FRECUENTE
CASI NUNCA
EMN OCACIONES

EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
FRECUENTE
CASI NUNCA
FRECUENTE
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
FRECUENTE
FRECUENTE
NUNCA

CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
FRECUENTE
NUNCA
FRECUENTE
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
FRECUENTE
EN OCACIONES
NUNCA

EN OCACIONES

FRECUENTE MUY FRECUENTE

CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA

CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA

& P2
EN OCACIONES

NUNCA

MUY FRECLENTE
FRECUENTE
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
FRECUENTE
CASI NUNCA
FRECUENTE
CASI NUNCA
EN OCACIONES
FRECUENTE
FRECUENTE
FRECUENTE
NUNCA

EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
FRECUENTE
EN OCACIONES
NUNCA

EN OCACIONES
NUNCA

CASI NUNCA
NUNCA

CASI NUNCA

& P23
FRECUENTE

NUNCA

EN OCACIONES
FRECUENTE
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
FRECUENTE
FRECUENTE
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
FRECUENTE
FRECUENTE
FRECUENTE
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
SIEMPRE

EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
FRECUENTE
EN OCACIONES
CASI NUNCA
FRECUENTE
FRECUENTE
CASI NUNCA
CASI NUNCA
NUNCA

& P24
EN OCACI...

CASINUN_.
FRECUEN...
EN QCACI...

NUNCA
CASINUN...
CASINUN...
EN OCACI...
EN OCACI...
EN QCACI...
EN OCACI...
FRECUEN...
CASINUN...
EN OCACI...
CASINUN...
FRECUEN...
FRECUEN. ..

NUNCA
CASINUN...
EN OCACI...
EN OCACI...
CASINUN...
CASINUN...
EN OCACI...
CASINUN...
CASINUN...
FRECUEN. ..
EN QCACI...
CASINUN...
FRECUEN. ..
EN QCACI...

NUNCA
EN OCACI...

MUNCA

& P25

EN OCACI...

NUNCA
MUY FRE...
EN OCACI...
CASINUN

NUNCA
CASINUN...
CASINUN
EN OCACI...
EN OCACI...
EN OCACI..
FRECUEN...
CASINUN...
EN OCACI..
CASINUN...
EN OCACI...
FRECUEN..

NUNCA
CASINUN...
EN OCAC...
EN OCACI...

NUNCA
CASINUN...
EN OCACI...

NUNCA
CASINUN...
EN OCACI.
EN OCACI...
CASINUN...
FRECUEN..
EN OCACI...

NUNCA
EN OCACI.

NUNCA

& P2%

FRECUEN...

NUNCA
MUY FRE...
EN OCACI...

NUNCA
CASINUN...
CASINUN...
CASINUN__.
EN OCACI...
CASINUN...
EN OCACI...
FRECUEN...
CASINUN...
EN OCACI...
CASINUN...
EN OCACI...
FRECUEN....
CASINUN...

NUNCA
EN OCACI...
CASINUN...
CASINUN...
CASINUN...
FRECUEN...

NUNCA
EN OCACI...
EN OCACI...
CASINUN...

NUNCA
EN OCACI...
EN OCACI...

NUNCA
EN OCACI...
FRECUEN...

& P27
EN OCACL..

CASINUN__.
MUY FRE...
EN OCACI...

NUNCA
CASI NUN...
CASI MUN...
EN OCACI...
EN OCACI...
EN OCACI...
EN OCACI...
EN OCACI...
CASI NUN...
EN OCACI...
CASI NUN...
FRECUEN...
FRECUEN...

NUNCA
CASI NUN...
EN OCACI...
CASI NUN...

NUNCA
CASINUN...
FRECUEN...
CASI NUN...
CASINUN...
CASINUN._.
CASI NUN...

NUNCA
EN OCACI...
EN OCACI...
CASINUN...
EN OCACI...

NUNCA

CASINUN... CASINUN... CASINUN... EN OCACI...

CASINUN_.

CASINUN_

NUNCA

MUNCA  CASINUN... CASINUN...

NUNCA
NUNCA

& P28

FRECUEN...

SIEMPRE
EM OCACI...
FRECUEN...
MUY FRE..
EM OCACI...
CASI NUN...
EM OCACI...
MUY FRE...
FRECUEN...
FRECUEN...

SIEMPRE
EM OCACI...
EM OCACI...
EM OCACI...
FRECUEN...
FRECUEN...
FRECUEN...
EM OCACI...
EN OCACI...

SIEMPRE
MUY FRE...
CASINUN...
FRECUEN...
CASI NUN...
FRECUEN...
EM OCACI...
EM OCACI...
MUY FRE...
EM OCACI...
EM OCACI...
MUY FRE...
MUY FRE..
FRECUEN...
CASINUN...
EM OCACI...
EM OCACI...

& P29
EN OCACI...

CASINUN_.
MUY FRE...
FRECLEN...
FRECUEN...
NUNCA
CASINUN...
EN OCACI...
FRECUEN...
EN QCACI...
CASINUN_.
FRECUEN...
EN QCACI...
EN OCACI...
CASINUN...
FRECUEN...
FRECUEN...
SIEMPRE
CASINUN...
EN OCACI...
CASINUN...
EN QCACI...
CASINUN...
EN OCACI...
NUNCA
CASINUN...
CASINUN_.
EN QCACI...
CASINUN...
FRECUEN...
EN OCACI...
EN OCACI...
EN OCACI...
NUNCA
CASINUN...
NUNCA
CASINUN...

& P30
EN OCACI...

CASINUN_.
MUY FRE...
FRECUEN...
SIEMPRE
CASINUN...
CASINUN...
FRECUEN. ..
EN OCACI...
EN QCACI...
EN OCACI...
EN OCACI...
CASINUN...
EN OCACI...
CASINUN...
FRECUEN...
FRECUEN. ..
CASINUN...
CASINUN...
EN OCACI...
CASINUN...
CASINUN...
CASINUN...
EN OCACI...
CASINUN...
EN OCACI...
EN OCACI...
CASINUN...
CASINUN...
FRECUEN. ..
EN QCACI...
NUNCA

EN OCACI...
FRECUEN...
CASINUN...
NUNCA
NUNCA

&1
AVEC
SIEMP
AVEC
SIEMP
SIEMP
SIEMP
SIEMP
SIEMP
SIEMP
AVEC
SIEMP
SIEMP
SIEMP

SIEMP

SIEMP
SIEMP
SIEMP
SIEMP
SIEMP
AVECI
SIEMP
AVEC
AVECI
AVEC
SIEMP
SIEMPI
SIEMP
AVEC
SIEMPI
SIEMP
AVEC
SIEMPI
SIEMP
SIEMP
AVECI
SIEMP
SIEMP
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&P

EN QCACI...
CASINUN....
MUY FRE...
FRECUEN...
SIEMPRE
CASINUN....
CASI NUN...
FRECUEN...
EN QCACI...
EN OCACI...
EN QCACI...
EN OCACI...
CASINUN...
EN OCACI...
CASINUN...
FRECUEN...
FRECUEN...
CASINUN....
CASINUN...
EN OCACI...
CASINUN...
CASINUN....
CASINUN...
EN OCACI...
CASINUN...
EN OCACI...
EN OCACI...
CASINUN....
CASINUN...
FRECUEN...
EN OCACI...
NUNCA

EN OCACI...
FRECUEN...
CASINUN...
NUNCA

&

AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE

I anne

&e2

AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE

=y

&3

AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES

NUNCA
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE

=

&t

AVECES
NUNCA
SIEMPRE
AVECES
NUNCA
NUNCA
NUNCA
NUNCA
NUNCA
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
NUNCA
NUNCA
NUNCA
AVECES
AVECES
NUNCA
NUNCA
NUNCA
AVECES
AVECES
AVECES
NUNCA
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES

NaRT=t=t

& 05

AVECES
SIEMPRE
NUNCA
AVECES
NUNCA
AVECES
NUNCA
NUNCA
AVECES
NUNCA
AVECES
AVECES
AVECES
NUNCA
NUNCA
NUNCA
NUNCA
AVECES
AVECES
NUNCA
NUNCA
AVECES
AVECES
NUNCA
SIEMPRE
AVECES
NUNCA
AVECES
AVECES
NUNCA
AVECES
NUNCA
AVECES
NUNCA
AVECES
AVECES

=y

& C

AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES

NUNCA
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES

NUNCA
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES

NUNCA
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE

ura

&er

NUNCA
AVECES
NUNCA
AVECES
NUNCA
AVECES
NUNCA
AVECES
NUNCA
NUNCA
AVECES
AVECES
AVECES
NUNCA
AVECES
SEMPRE
NUNCA
SEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
NUNCA
NUNCA
SIEMPRE
AVECES
NUNCA
AVECES
AVECES
NUNCA
AVECES
NUNCA
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES

wrar

&C8

NUNCA
AVECES
AVECES

NUNCA
AVECES

NUNCA

NUNCA

NUNCA

NUNCA

NUNCA

NUNCA

NUNCA

HUNCA

NUNCA
AVECES

NUNCA

HUNCA
AVECES

HUNCA

NUNCA

HUNCA
SIEMPRE

HUNCA
AVECES

HUNCA
AVECES

HUNCA
AVECES

HUNCA

NUNCA

HUNCA
AVECES

HUNCA

NUNCA

HUNCA

NUNCA

ey

AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE

TarI=tat

&0

NUNCA
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES

NUNCA
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES

NUNCA

\ChannC

&

AVECES
AVECES

NUNCA
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES

NUNCA
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES

NUNCA
AVECES
AVECES

NUNCA

NUNCA
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE

NUNCA
SIEMPRE
AVECES

NUNCA
AVECES

e

AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES

NUNCA
AVECES

NUNCA
SIEMPRE

NUNCA
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES

NUNCA
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES

II=r.e ]

&en

AVECES
AVECES

NUNCA
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES

NUNCA
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE

LA

e

AVECES
AVECES
AVECES

NUNCA

NUNCA
AVECES
AVECES
AVECES

NUNCA
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES

NUNCA
AVECES

NUNCA

NUNCA
SIEMPRE
AVECES

NUNCA
AVECES
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE

NUNCA
AVECES
AVECES
SIEMPRE

NUNCA
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES

NUNCA
AVECES

=

&l

SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE

et

&6

SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE

arI=t=t

&t

SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE

NUNCA
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES

NUNCA
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE

vEar

& cls

SEEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
NUNCA
AVECES
AVECES
NUNCA
NUNCA
SEMPRE
SEEMPRE
AVECES
AVECES
NUNCA
AVECES
NUNCA
AVECES
SEMPRE
NUNCA
NUNCA
NUNCA
NUNCA
AVECES
AVECES
NUNCA
AVECES
AVECES
AVECES
SEEMPRE
AVECES
NUNCA
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES

= i=tat=

g9

SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES

NUNCA
SIEMPRE
AVECES
AVECES

NUNCA
AVECES

NUNCA

HUNCA
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE

HUNCA
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES

NUNCA
AVECES
AVECES

NaeT=t=t

&CN

SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE

NUNCA

NUNCA
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES

NUNCA
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE

NUNCA

=Ly

&

NUNCA
AVECES
NUNCA
HUNCA
NUNCA
HUNCA
NUNCA
HUNCA
NUNCA
HUNCA
NUNCA
HUNCA
AVECES
HUNCA
NUNCA
HUNCA
NUNCA
HUNCA
NUNCA
HUNCA
NUNCA
AVECES
NUNCA
HUNCA
AVECES
AVECES
AVECES
HUNCA
NUNCA
HUNCA
NUNCA
HUNCA
AVECES
HUNCA
NUNCA
SIEMPRE

i

[
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17 2 Visible: 64 de 64 variables
C20

J & @ c2A & C2 @ C3 & CU %D!\g?(;ﬂNVA &DLEZE)RA %DMQSAG %[‘)C{;OCI\‘A(;JNN %DTCE}E)B &i’D%;?g;U &%;S%F;FECN)LC\TS; ﬁDESEMPETOLABORA Jar sar v e Jar Jar Jar Jar

1 SIEMPRE NUNCA  AVECES SIEMPRE  SIEMPRE Desarollo ... Desarollo ... Desarollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo de com... Desempefio medio E
2 SIEMPRE ~ AVECES  SIEMPRE  SIEMPRE  SIEMPRE Desarollo ... Desamollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarollo de com... Desempefio medio

3 SIEMPRE NUNCA NUNCA ~ AVECES  SIEMPRE Desarollo ... Desamollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarollo de com... Desempefio alto

4 SIEMPRE NUNCA  AVECES AVECES SIEMPRE Desamollo ... Desarollo ... Desarollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desamollo de com... Desempefio medio

5 AVECES NUNCA  AVECES AVECES SIEMPRE Desamollo ... Desarollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarollo de com... Desempefio medio

6 AVECES NUNCA  AVECES AVECES SIEMPRE Desarollo ... Desarollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo de com... Desempefio alto

T AVECES NUNCA NUNCA ~ SIEEMPRE  SIEMPRE Desarrollo ... Desarallo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo de com... Desempefio medio

§ AVECES NUNCA  AVECES AVECES SIEMPRE Desamollo ... Desarollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarollo de com... Desempefio medio

9 AVECES NUNCA  AVECES SIEMPRE  SIEMPRE Desarollo ... Desarrollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo .. Desarrollo de com... Desempefio bajo

10 AVECES NUNCA NUNCA  AVECES  AVECES Desarollo ... Desamollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo de com... Desempefio medio

il AVECES NUNCA  AVECES AVECES SIEMPRE Desamollo ... Desarollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarollo de com... Desempefio medio

12 AVECES NUNCA NUNCA NUNCA  SIEMPRE Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo de com... Desempefio medio

13 AVECES AVECES AVECES AVECES AVECES Desarollo ... Desarollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarollo de com... Desempefio medio

14 AVECES NUNCA  SIEMPRE  SIEMPRE  SIEMPRE Desamollo ... Desarollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarollo de com... Desempefio bajo

15 SIEMPRE NUNCA  AVECES SIEMPRE  SIEMPRE Desarollo ... Desarrollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo .. Desarrollo de com... Desempefio bajo

16 NUNCA NUNCA NUNCA  AVECES  SIEMPRE Desarollo ... Desamollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo de com... Desempefio medio

17 NUNCA NUNCA NUNCA  AVECES  SIEMPRE Desarollo ... Desamallo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarollo de com... Desempefio medio

18 SIEMPRE NUNCA  AVECES SIEMPRE  SIEMPRE Desarollo ... Desarrollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo .. Desarrollo de com... Desempefio alto

19 AVECES NUNCA  SEEMPRE  SIEMPRE  SIEMPRE Desarollo ... Desarollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarollo de com... Desempefio medio

0 AVECES NUNCA  AVECES AVECES AVECES Desamollo ... Desarollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarollo de com... Desempefio medio

H AVECES NUNCA  AVECES AVECES SIEMPRE Desarollo ... Desarollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo de com... Desempefio medio

7] SIEMPRE ~ AVECES SIEMPRE AVECES  SIEMPRE Desarollo ... Desarrollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo de com... Desempefio bajo

B AVECES NUNCA NUNCA NUNCA  SIEMPRE Desarollo ... Desamollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desamollo de com... Desempefio bajo

23 AVECES NUNCA NUNCA ~ AVECES  SIEMPRE Desarollo ... Desamollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarollo de com... Desempefio alto

% AVECES AVECES SIEMPRE AVECES SIEMPRE Desarollo ... Desarollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarollo de com... Desempefio alto

6 AVECES AVECES AVECES AVECES AVECES Desarollo ... Desamollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarmollo de com... Desempeiio alto

1) AVECES AVECES AVECES AVECES AVECES Desarollo ... Desarollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarollo de com... Desempeiio alto

il AVECES NUNCA  AVECES AVECES AVECES Desamollo ... Desarollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo de com... Desempefio alto

&) AVECES NUNCA NUNCA  AVECES  SIEMPRE Desarollo ... Desamallo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarollo de com... Desempefio medio

i0 NUNCA NUNCA NUNCA  AVECES  SIEMPRE Desarollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarollo de com... Desempefio medio

il AVECES NUNCA  AVECES AVECES SIEMPRE Desamollo ... Desarollo ... Desarollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desamollo de com... Desempefio medio

12 AVECES NUNCA  AVECES AVECES SIEMPRE Desamollo ... Desarollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarollo de com... Desempefio medio

i3 SIEMPRE ~ AVECES AVECES SIEEMPRE ~ SIEMPRE Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarollo de com... Desempeiio alto

M AVECES NUNCA  SEEMPRE  SIEMPRE  SIEMPRE Desarollo ... Desarollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarollo de com... Desempefio medio

15 SIEMPRE NUNCA  AVECES SIEMPRE  SIEMPRE Desamollo ... Desarollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarollo de com... Desempefio bajo

16 NUNCA  SIEMPRE ~AVECES SIEMPRE ~ SIEMPRE Desarollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo de com... Desempefio bajo |
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SEXO

Visible: 64 de 64 variable:

&> SEX0
U

35
*
37
38
3
40

4

2
13
m
15
16
4
18
19
50
51
52
53
5
55
6
57
58
59
60
b1

62

FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
FEMENINO
MASCULINO
FEMENINO

[ =

& EDAD
&
49
2%
a7
2
2
2
45
4%
7
7
3
2
42
38
3
59
48
2
45
43
59
k]
48
u
2
2
&

&P
NUNCA

CASI NUNCA
NUNCA

EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
FRECUENTE
FRECUENTE
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
FRECUENTE
EN OCACIONES
FRECUENTE
NUNCA

EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
NUNCA

& P2
CASI NUNCA,

MUY FRECUENTE
NUNCA

CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
FRECUENTE
NUNCA
FRECUENTE
FRECUENTE
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
FRECUENTE
CASI NUNCA
EN OCACIONES
NUNCA

CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
MUY FRECUENTE
FRECUENTE
NUNCA

EN OCACIONES
CASI NUNCA

& P3 &P
NUNCA NUNCA
FRECUENTE ~ EN OCACIONES
CASINUNCA  CASINUNCA
EN OCACIONES NUNCA
EN OCACIONES FRECUENTE
EN OCACIONES FRECUENTE
EN OCACIONES ~ EN OCACIONES
EN OCACIONES FRECUENTE
FRECUENTE  EN OCACIONES
FRECUENTE MUY FRECUENTE
FRECUENTE SIEMPRE
SIEMPRE CASI NUNCA
FRECUENTE CASI NUNCA
EN OCACIONES ~ EN OCACIONES
MUY FRECUENTE ~ EN OCACIONES
EN OCACIONES ~ EN OCACIONES
EN OCACIONES CASI NUNCA
CASINUNCA  EN OCACIONES
MUY FRECUENTE CASI NUNCA
FRECUENTE  EN OCACIONES
CASI NUNCA FRECUENTE
EN OCACIONES ~ EN OCACIONES
EN OCACIONES FRECUENTE
FRECUENTE  EN OCACIONES
CASINUNCA  CASINUNCA
NUNCA  CASINUNCA
EN OCACIONES ~ EN OCACIONES
NUNCA NUNCA

& P5
EN OCACIONES

EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA

EN OCACIONES

EN OCACIONES
CASI NUNCA

EN OCACIONES

NUNCA
FRECUENTE
FRECUENTE

NUNCA
CASI NUNCA

EN OCACIONES
CASI NUNCA

EN OCACIONES

NUNCA

MUY FRECUE...

NUNCA

EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA

NUNCA

EN OCACIONES

EN OCACIONES

&> PG
EN OCACIONES

CASI NUNCA
MUNCA

CASI NUNCA
EN QCACIONES
EN QCACIONES
CASI NUNCA

&P
NUNCA

CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA
FRECUENTE
FRECUENTE
CASI NUNCA

EN QCACIONES EN OCACIONES

CASI NUNCA

NUNCA

MUY FRECUE... MUY FRECUE...

EN QCACIONES
CASI NUNCA
EN QOCACIONES

FRECUENTE
NUNCA
CASI NUNCA

EN QCACIONES EMN OCACIONES
EN QCACIONES EMN OCACIONES

CASIMUNCA  CASINUNCA
EN QCACIONES EMN OCACIONES
FRECUENTE FRECUENTE
MUNCA NUNCA

EN QCACIONES ~ CASINUNCA
CASIMUNCA  CASINUNCA
EN QCACIONES ~ CASINUNCA
CASIMUNCA  CASINUNCA
EN QCACIONES ~ CASINUNCA
CASIMUNCA  CASINUNCA
MUNCA  CASINUNCA

EN QCACIONES EMN OCACIONES

EN QOCACIONES

NUNCA

& P8
EN OCACIONES

CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA
FRECUENTE
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
MUY FRECUE..
CASI NUNCA
NUNCA

CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA
FRECUENTE
NUNCA

EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES

&Py
NUNCA

CASI NUNCA
MUNCA

MUNCA

CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN QOCACIONES
CASI NUNCA
MUY FRECLE...
CASI NUNCA
MUNCA

CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
FRECUENTE
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
MUNCA

EN OCACIONES
MUNCA

& P10
NUNCA

CASI NUNCA
CASI NUNCA
NUNCA

EN OCACIONES
FRECUENTE
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
NUNCA

EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
FRECUENTE
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
NUNCA

& P11
NUNCA.

CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
FRECUENTE
EN OCACIONES
NUNCA

CASI NUNCA
NUNCA

&P
NUNCA

CASI NUNCA
EN QCACIONES
CASI NUNCA
EN QCACIONES
EN QCACIONES
CASI NUNCA
EN QCACIONES
CASI NUNCA
EN QCACIONES
MUY FRECUENTE
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN QOCACIONES
EN QOCACIONES
EN QOCACIONES
EN QOCACIONES
FRECUENTE
CASI NUNCA
EN QOCACIONES
EN QOCACIONES
EN QOCACIONES
EN QOCACIONES
MUY FRECUENTE
EN QOCACIONES
MUNCA

EN QOCACIONES
MUNCA

& P13
NUNCA

CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
FRECUENTE
CASI NUNCA
FRECUENTE
FRECUENTE
FRECUENTE
FRECUENTE
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
NUNCA

EN OCACIONES
NUNCA

EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA
FRECUENTE
EN OCACIONES
NUNCA

EN OCACIONES
NUNCA

& P14
NUNCA

CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EM OCACIONES
NUNCA

CASI NUNCA
CASI NUNCA
NUNCA

CASI NUNCA
EM OCACIONES
CASI NUNCA
NUNCA

CASI NUNCA
EM OCACIONES
CASI NUNCA
EM OCACIONES
CASI NUNCA
EM OCACIONES
EM OCACIONES
EM OCACIONES
EM OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
NUNCA

$

-

OO0 000 mo 0

EN

EN
EN

MUY F
EN

T

[ e ————————————

[t
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P12

Visible: 64 de 64 variable

H

& P14 & P15 & P16
NUNCA NUNCA NUNCA

CASINUNCA  CASINUNCA  CASINUNCA

CASI NUNCA NUNCA NUNCA

CASI NUNCA CASI NUNCA CASI NUNCA
CASI NUNCA CASINUNCA  EN OCACIONES
EN OCACIONES FRECUENTE FRECUENTE
CASI NUNCA CASINUNCA  EN OCACIONES
EN OCACIONES CASINUNCA  EN OCACIONES
NUNCA CASI NUNCA CASI NUNCA

CASI NUNCA CASI NUNCA FRECUENTE
CASI NUNCA CASI NUNCA FRECUENTE
NUNCA NUNCA MUY FRECUENTE

CASI NUNCA CASINUNCA  EN OCACIONES
EN OCACIONES ~ EN OCACIONES ~ EN OCACIONES
CASI NUNCA CASINUNCA  EN OCACIONES
NUNCA NUNCA CASI NUNCA

CASI NUNCA CASI NUNCA CASI NUNCA
EN OCACIONES FRECUENTE ~ EN OCACIONES
CASI NUNCA NUNCA FRECUENTE
EN OCACIONES ~ EN OCACIONES CASI NUNCA
CASINUNCA  EN OCACIONES ~ EN OCACIONES
EN OCACIONES CASINUNCA  EN OCACIONES
EN OCACIONES CASI NUNCA CASI NUNCA
EN OCACIONES MUY FRECUENTE MUY FRECUENTE
EN OCACIONES ~ EN OCACIONES ~ EN OCACIONES

CASI NUNCA NUNCA NUNCA
CASI NUNCA CASINUNCA  EN OCACIONES
NUNCA NUNCA NUNCA

& P17
EN OCACIONES

CASI NUNCA
NUNCA

NUNCA

CASI NUNCA
FRECUENTE
CASI NUNCA
FRECUENTE
CASI NUNCA
EN OCACIONES
FRECUENTE
NUNCA

CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
NUNCA

EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
MUY FRECLUE...
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES

& P18
FRECUENTE

CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
FRECUENTE
MUY FRECUENTE
NUNCA

CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
FRECUENTE
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
FRECUENTE

& P19
NUNCA

CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
FRECUENTE
FRECUENTE
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
CASI NUNCA
NUNCA

EN OCACIONES
EN OCACIONES
NUNCA

EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
FRECUENTE
EN OCACIONES
MUY FRECLUE...
EN OCACIONES
NUNCA

& P20 & P21
FRECUENTE MUY FRECUENTE
CASINUNCA  CASINUNCA
CASINUNCA  CASINUNCA
CASINUNCA  CASINUNCA
FRECUENTE ~ CASINUNCA
FRECUENTE FRECUENTE
CASINUNCA  CASINUNCA
FRECUENTE ~ EN OCACIONES
MUY FRECUENTE ~ CASI NUNCA
FRECUENTE FRECUENTE
FRECUENTE FRECUENTE
EN OCACIONES NUNCA
NUNCA  CASINUNCA
EN QCACIONES ~ EN OCACIONES
EN OCACIONES ~ EN OCACIONES
ENQCACIONES ~ CASINUNCA
CASINUNCA  EN OCACIONES
EN OCACIONES FRECUENTE
FRECUENTE NUNCA
EN OCACIONES FRECUENTE
ENOCACIONES ~ CASINUNCA
EN QCACIONES ~ EN OCACIONES
CASINUNCA  CASINUNCA
FRECUENTE FRECUENTE
FRECUENTE ~ EN OCACIONES
CASI NUNCA NUNCA

EN OCACIONES

EN OCACIONES

FRECUENTE MUY FRECUENTE

& P2
NUNCA
CASI NUNCA
NUNCA
CASI NUNCA
CASI NUNCA
FRECUENTE
CASI NUNCA
EN OCACIONES
FRECUENTE
FRECUENTE
FRECUENTE
NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN QCACIONES
EN OCACIONES
FRECUENTE
EN OCACIONES
NUNCA
EN OCACIONES
NUNCA

& P23
FRECUENTE

CASI NUNCA
CASI NUNCA
NUNCA
FRECUENTE
EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
FRECUENTE
FRECUENTE
FRECUENTE
CASI NUNCA
CASI NUNCA
EN OCACIONES
SIEMPRE

EN OCACIONES
CASI NUNCA
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
EN OCACIONES
FRECUENTE
EN OCACIONES
CASI NUNCA
FRECUENTE
FRECUENTE

& P24
NUNCA

CASINUN....
CASINUN....

NUNCA
EN OCACI...
FRECUEN...
CASINUN....
EN OCACI...
CASINUN....
FRECUEN...
FRECUEN...

NUNCA
CASINUN....
EN OCACI...
EN OCACI...
CASI NUN....
CASINUN....
EN OCACI...
CASINUN....
CASI NUN....
FRECUEN...
EN OCACI...
CASINUN....
FRECUEN...
EN OCACI...

NUNCA

& P25
NUNCA

CASINUN__.
CASINUN...
CASINUN...
EN QCACI...
FRECUEN...
CASINUN...
EN OCACI...
CASINUN...
EN OCACI...
FRECUEN...

NUNCA
CASINUN...
EN OCACI...
EN QCACI...

NUNCA
CASINUN...
EN OCACI...

NUNCA
CASINUN...
EN QCACI...
EN OCACI...
CASINUN__.
FRECUEN...
EN OCACI..

NUNCA

& P26
FRECUEN...

CASINUN_...

NUNCA
CASINUN...
EN QCACI...
FRECUEN...
CASINUN...
EN OCACL...
CASINUN...
EN OCACL...
FRECUEN...
CASINUN...

NUNCA
EN OCACL...
CASINUN...
CASINUN...
CASINUN...
FRECUEN...

NUNCA
EN OCACL...
EN QCACI...
CASINUN...

NUNCA
EN OCACL...
EN OCACI..

NUNCA

EN OCACI... EN OCACI... EN OCACI...

NUNCA

NUNCA

FRECUEN...

& P27
NUNCA

EN OCACI...
NUNCA
NUNCA

EN OCACI...

EN OCACI...

CASI NUN....

EN OCACI...

CASI NUN....

FRECUEN...

FRECUEN...
NUNCA

CASI NUN....

EN OCACI...

CASI NUN....
NUNCA

CASI NUN....

FRECUEN...

CASI NUN....

CASINUN...

CASI NUN....

CASINUN...
NUNCA

EN OCACI...

EN OCACI...

CASINUN...

EN OCACI...
NUNCA

& P28
FRECUEN. ..

CASI NUN...
EN OCACI...
EN OCACI...
FRECUEN...

SIEMPRE
EN OCACI...
EN OCACI...
EN OCACI...
FRECUEN...
FRECUEN...
FRECUEN...
EN OCACI...
EN OCACI...

SIEMPRE
MUY FRE...
CASI NUN...
FRECUEN...
CASI NUN...
FRECUEN...
EN OCACI...
EN OCACI...
MUY FRE..
EN OCACI...
EN OCACI..
MUY FRE...
MUY FRE..
FRECUEN...

& P29
NUNCA

CASINUN....
NUNCA
CASINUN...
CASINUN....
FRECUEN...
EN OCACI...
EN OCACI...
CASINUN....
FRECUEN...
FRECUEN...
SIEMPRE
CASINUN....
EN OCACI...
CASINUN....
EN OCACI...
CASINUN....
EN OCACI...
NUNCA
CASINUN...
CASINUN....
EN OCACI...
CASINUN....
FRECUEN...
EN OCACI...
EN OCACI...
EN OCACI...
NUNCA

& P30
FRECUEN. .

CASINUN....
NUNCA
NUNCA

EN OCACI...

EN OCACL...

CASINUN....

EN OCACL...

CASINUN....

FRECUEN...

FRECUEN...

CASINUN...

CASINUN....

EN OCACL...

CASINUN....

CASINUN...

CASINUN....

EN OCACL...

CASINUN....

EN OCACL...

EN OCACI...

CASINUN...

CASINUN....

FRECUEN...

EN OCACI...
NUNCA

EN OCACI...

FRECUEN...

&

SEEMP[:

AVEC
SIEMP
SIEMP!
SIEMP
SIEMP!
SIEMP
SIEMP!
SIEMP
SIEMP!
SIEMP
SIEMP!
SIEMP
AVECI
SIEMP
AVECI
AVEC
AVECI
SIEMP
SIEMP!
SIEMP
AVECI
SIEMP
SIEMP!
AVEC
SIEMP!
SIEMP
SIEMP!

[l
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Visible: 64 de 64 varial

& P30

FRECUEN..
CASI NUN...

NUNCA

NUNCA
EN OCACI...
EN OCACI...
CASI NUN...
EN OCACI...
CASINUN...
FRECUEN..
FRECUEN...
CASINUN...
CASI NUN...
EN OCACI...
CASINUN...
CASI NUN...
CASI NUN...
EN OCAC...
CASINUN...
EN OCACI...
EN OCAC...
CASINUN...
CASINUN...
FRECUEN...
EN QCACI...

NUNCA
EN OCAC...
FRECUEN...

&

SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE

& C2

SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE

&3

AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES

& C

SIEMPRE
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES

NUNCA

NUNCA

NUNCA
AVECES
AVECES

NUNCA

NUNCA

NUNCA
AVECES
AVECES
AVECES

NUNCA
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE

&5

NUNCA
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES

NUNCA

NUNCA

NUNCA

NUNCA
AVECES
AVECES

NUNCA

NUNCA
AVECES
AVECES

NUNCA
SIEMPRE
AVECES

NUNCA
AVECES
AVECES

NUNCA
AVECES

NUNCA
AVECES

NUNCA

& C6

AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES

NUNCA
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES

NUNCA
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES

&1

AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES

HUNCA
AVECES
SIEMPRE

HUNCA
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES

NUNCA

HUNCA
SIEMPRE
AVECES

HUNCA
AVECES
AVECES

HUNCA
AVECES

HUNCA
AVECES
AVECES

&8

NUNCA
NUNCA
NUNCA
NUNCA
NUNCA
NUNCA
NUNCA
NUNCA
AVECES
NUNCA
NUNCA
AVECES
NUNCA
NUNCA
NUNCA
SIEMPRE
NUNCA
AVECES
NUNCA
AVECES
NUNCA
AVECES
NUNCA
NUNCA
NUNCA
AVECES
NUNCA
NUNCA

&9

SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE

& C10

SIEMPRE
AVECES

NUNCA
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE

e

AVECES

NUNCA
AVECES

NUNCA
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES

NUNCA
AVECES
AVECES

NUNCA

NUNCA
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE

NUNCA
SIEMPRE
AVECES

&2

AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES

NUNCA
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES

& C13

SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES

NUNCA
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE

&cu

AVECES

HUNGCA
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES

HUNGCA
AVECES

NUNCA

HUNGCA
SIEMPRE
AVECES

NUNCA
AVECES
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE

NUNCA
AVECES
AVECES
SIEMPRE

NUNCA
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES

&5

SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE

& C6

SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE

&

SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES

NUNCA
SIEMPRE
SIEMPRE

& C18

AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
AVECES

NUNCA
AVECES

NUNCA
AVECES
SIEMPRE

NUNCA

NUNCA

NUNCA

NUNCA
AVECES
AVECES

NUNCA
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES

NUNCA
AVECES
AVECES
AVECES

&C19

NUNCA
AVECES
AVECES
SIEMPRE
SIEMPRE
AVECES
AVECES

HUNGCA
AVECES

NUNCA

HUNGCA
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE

NUNCA
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES

NUNCA

& C20

AVECES
SIEMPRE

HUNCA
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE

HUNCA

HUNCA
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES
AVECES

HUNCA
AVECES
AVECES
SIEMPRE
AVECES

& c

NUNCA
NUNCA
SIEMPRE
NUNCA
NUNCA
NUNCA
AVECES
NUNCA
NUNCA
NUNCA
NUNCA
NUNCA
NUNCA
NUNCA
NUNCA
AVECES
NUNCA
NUNCA
AVECES
AVECES
AVECES
NUNCA
NUNCA
NUNCA
NUNCA
NUNCA
AVECES
NUNCA
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i:C16 Visible: 64 de 64 variables
c19
& hC20 | 21 | L2 | L3 | A ajDr\(flj)OﬂN\zut\ &Dng%m QJDME\SAG &?ccfcm QJDT(:E?B Q}gg;u &g;ﬁﬁiggg £DESEMPE[JOLABORA wor o ar ar ar ar war
4 NUNCA  AVECES NUNCA ~ SIEMPRE  SIEMPRE ~ SIEMPRE Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo de com... Desempefio medio &l
35 AVECES  SEMPRE NUNCA ~ AVECES SIEMPRE  SIEMPRE Desarrollo ... Desarrollo .. Desarrollo .. Desarrollo . Desarrollo ... Desarrollo .| Desarrollo de com.. Desempefio bajo
36 AVECES NUNCA  SIEMPRE  AVECES SIEMPRE  SIEMPRE Desarrollo .. Desarrollo ... Desarrollo .. Desarrollo ... Desarrollo . Desarrollo .| Desarrollo de com.. Desempeiio bajo
3 SIEMPRE  AVECES NUNCA AVECES SIEMPRE  SIEMPRE Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo de com... Desempefio medio
38 SIEMPRE  AVECES NUNCA AVECES AVECES SIEMPRE Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo de com... Desempefio bajo
39 AVECES  AVECES NUNCA MUNCA NUNCA'  SIEMPRE Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo de com... Desempefio bajo
40 AVECES AVECES AVECES AVECES AVECES AVECES Desarollo ... Desarrollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo de com... Desempefio bajo
41 NUNCA  AVECES NUNCA ~ SIEMPRE ~ SIEMPRE  SIEMPRE Desarrollo ... Desarrollo .. Desarrollo .. Desarrollo . Desarrollo ... Desarrallo .| Desarrallo de com.. Desempefio medio
42 AVECES  SIEEMPRE NUNCA  AVECES SIEMPRE  SIEMPRE Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo de com... Desempefio medio
43 NUNCA NUNCA NUNCA MUNCA  AVECES  SIEMPRE Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo de com... Desempefio medio
44 NUNCA NUNCA NUNCA MUNCA  AVECES  SIEMPRE Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo de com... Desempefio medio
45 SIEMPRE  SIEMPRE NUNCA ~ AVECES SIEMPRE  SIEMPRE Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo de com... Desempefio alto
46 AVECES  AVECES NUNCA ~ SIEMPRE ~ SIEMPRE  SIEMPRE Desarrollo ... Desarrollo .. Desarrollo .. Desarrollo . Desarrollo ... Desarrallo .| Desarrallo de com.. Desempefio medio il
47 AVECES  AVECES NUNCA AVECES AVECES  AVECES Desarollo ... Desarrollo .. Desarrollo .. Desarrollo . Desarrollo . Desarrollo .| Desarrollo de com.. Desempefio bajo
48 AVECES AVECES NUNCA AVECES AVECES SIEMPRE Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo de com... Desempefio medio
49 SIEMPRE SIEMPRE AVECES SIEMPRE  AVECES ~ SIEMPRE Desarollo ... Desarrollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo de com... Desempefio bajo
50 NUNCA  AVECES NUNCA MUNCA NUNCA'  SIEMPRE Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo de com... Desempefio bajo
51 AVECES  AVECES NUNCA MUNCA ~ AVECES  SIEMPRE Desarmollo .. Desarrollo .. Desarrollo .. Desarrollo ... Desarrollo .. Desarrollo ... Desarrollo de com.. Desempefio medio
52 AVECES AVECES AVECES SIEMPRE  AVECES  SIEMPRE Desarollo .. Desarrollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo . Desarrollo de com.. Desempeiio bajo
93 AVECES AVECES AVECES AVECES AVECES AVECES Desarollo ... Desarrollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo de com... Desempefio alto
54 AVECES AVECES AVECES AVECES AVECES AVECES Desarollo ... Desarollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo de com... Desempefio medio
55 AVECES  AVECES NUNCA AVECES AVECES AVECES Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo de com... Desempefio medio
56 AVECES AVECES NUNCA MUNCA  AVECES  SIEMPRE Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo de com... Desempefio bajo
57 AVECES NUNCA NUNCA MUNCA ~ AVECES  SIEMPRE Desarollo ... Desarrollo .. Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo . Desarrollo de com.. Desempeiio bajo
58 AVECES AVECES NUNCA  AVECES AVECES  SIEMPRE Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo de com... Desempefio bajo |4
09 SIEMPRE ~ AVECES NUNCA AVECES AVECES SIEMPRE Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo de com... Desempefio medio
60 AVECES SIEMPRE AVECES AVECES SIEMPRE  SIEMPRE Desarrollo ... Desarrollo ... Desarollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo de com... Desempefio bajo
61 NUNCA  AVECES NUNCA  SIEMPRE ~ SIEMPRE  SIEMPRE Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo ... Desarrollo de com... Desempefio bajo
62
63
64
65
66
67
63
69
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Anexo 13: Galeria fotogréafica

Aplicacién de encuesta a los profesionales de Enfermeria
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Recojo de encuestas aplicadas a todos los profesionales de Enfermeria de la Microred Yauli La Oroya
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Entrega de encuesta a todos los profesionales de enfermeria de la Microred Yauli La Oroya
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