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RESUMEN

La presente investigacion partio para dar respuesta al problema ¢Cual es la
relacion entre las habilidades interpersonales y el proceso estratégico en la Direccion de
Red de Salud Valle del Mantaro?; el objetivo general formulado fue: Establecer en qué
grado se relacionan las habilidades interpersonales y el proceso estratégico en la

Direccion de Red de Salud Valle del Mantaro.

El tipo de investigacion a utilizar fue: basico, de acuerdo a la naturaleza del
estudio de la investigacion, retne las caracteristicas de un estudio descriptivo,
correlacional, no experimental, el método de la investigacion para demostrar y

comprobar la hipotesis fue el correlacional.

Los resultados de la prueba de hipétesis fue 0.835, resultado que permite probar

la hipdtesis de trabajo demostrando que si existe una relacién entre las habilidades

interpersonales y el proceso estratégico en la Direccion de Red de Salud Valle del

Mantaro.

Palabras Clave: Habilidades interpersonales, proceso estratégico.
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ABSTRACT

The present investigation, started to answer the problem. What is the relationship
between interpersonal skills and the strategic process in the Valle del Mantaro Health
Network Directorate? The general objective formulated was: To establish the extent to
which the interpersonal skills and the strategic process are related to the Valle del

Mantaro Health Network Directorate.

The type of research to be used was: basic, according to the nature of the research
study, it has the characteristics of a descriptive, correlational, non-experimental study,

the research method to prove and prove the hypothesis was the correlation.

The results of the hypothesis test was 0.835, a result that allowed us to test the
working hypothesis showing that there is a relationship between interpersonal
managerial skills and the strategic process in the Valle del Mantaro Health Network

Directorate.

Keywords: Interpersonal skills, strategic process.
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TERMINOS CLAVE UTILIZADOS EN LA INVESTIGACION

Abstract<: ver "resumen"

Anélisis estadistico: Consiste en analizar, organizar y describir datos obtenidos de un
trabajo, estudio e investigacion por la estadistica.

Conclusiones: parte importante del trabajo de investigacion que considera los
resultados finales en el cual se confirma o rechaza la hipotesis.

Disefio de investigacion: ver proyecto de investigacion

Hipotesis: Es el enunciado relacional entre variables que el investigador formula
razonablemente queriendo explicar o tentativamente.

Identificacién del problema: aislamiento y contextualizacién de un problema de
investigacion de un area problematica.

Marco conceptual: Es el soporte tedrico y de conceptos que describe el trabajo de
investigacion.

Muestra: Es un pedazo de muestra extraida de una poblacion por alglin sistema de
muestreo.

Variable: caracteristicas o atributos que toman valores distintos o categorizarse.
Variable dependiente: variable de estudio cuyos resultados dependen de la variable
independiente

Variable independiente: variable que el investigador observa o manipula para conocer

los efectos que genera en la variable dependiente.
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INTRODUCCION

Esta investigacion surge a través del problema donde se observa la relacion entre
las habilidades interpersonales en el proceso estratégico de la Direccion de la Red de
Salud Valle del Mantaro, titulado “Relacion de las Habilidades interpersonales en el
Proceso Estratégico en la Direccion de Red de Salud Valle del Mantaro. EIl trabajo
consta de cuatro capitulos:

CAPITULO | PROBLEMA DE INVESTIGACION

En este capitulo se considera al planteamiento del problema, a la formulacién
del Problema, las Justificaciones necesarias, las limitaciones, asi como los Antecedentes
tanto nacionales como internacionales, los Objetivos y también las Hipdtesis
CAPITULO Il MARCO TEORICO

Contiene los antecedentes del estudio a nivel internacional, nacional, las bases
tedricas en cuanto a las variables utilizadas Habilidades Interpersonales V1, Proceso
Estratégico V2 y las dimensiones.

CAPITULO I METODOLOGIA - CONCEPTUAL

La investigacion es de tipo descriptivo, correlacional, el disefio es no
experimental, basado en datos estadisticos, cuantitativo el que se expresa en el
respectivo planteamiento del problema, la formulacion de hipdtesis y su contrastacion
de datos respectiva, se tomo la muestra de 59 trabajadores, la recolecciéon de datos
realizada por la técnica de encuestas que permitié la recoleccion necesaria de
informacion sobre los datos de las habilidades interpersonales y el proceso estratégico
garantizando el resultado de la investigacion realizada.

CAPITULO IV RESULTADOS
Comprende la exposicion y andlisis de los resultados del trabajo investigativo

realizada.
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CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DE INVESTIGACION

DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Los retos organizacionales actuales del presente siglo, solicitan a la
perseverancia, la innovacion, la competitividad, y el éxito como requisitos necesarios
como para poder hacer una eficiente gestion empresarial y sobre todo para posicionar
a una empresa y garantizar su desarrollo y crecimiento en nuestro Pais, considerando
nuestra realidad actual, en este contexto se encuentran las empresas prestadoras de

servicio de Salud objeto de nuestra investigacion.

Es asi que encontramos todo un conjunto de normativas internacionales como
nacionales plasmadas en tratados, constituciones relacionadas al derecho y acceso a

la salud, esto como derecho fundamental de toda persona, por lo que todo gobierno



direcciona sus esfuerzos en la construccion y presentacién de establecimientos y
Programas de servicios de salud; garantizando su accesibilidad y el alcance de todos.
Asi mismo busca también garantizar que el sistema de salud sea prestado
considerando el respeto, la ética, la cultura y la no discriminacion (Organizacion

Mundial de la Salud, 2007).

La tendencia a nivel mundial es garantizar a toda la poblacion de un sistema
efectivo de salud, en donde cada ciudadano reciba los servicios de salud de calidad

(Organizacion Mundial de la Salud, 2010).

“En principio este objetivo lo siguieron la mayoria de paises, con el
proposito de ofrecer a toda la poblacion un tratamiento cuando lo necesite, en este
sentido los paises del primer mundo estdn centrandose hacia una tendencia a la
prevencion, otra opcion es el sistema de libre mercado el sector privado, es de
cobertura restringida solo para los que puedan pagar la prestacion de servicios. Este
modelo se puede observar en paises como Estados Unidos, donde el 70% de la

poblacion cuenta con un seguro de atencion privada” (Clinicas de Chile A.G., 2009).

Esto se sustenta en el hecho de tener en América latina a los 10 mejores
establecimientos de servicios de salud (revista América Economia 2012), tres
hospitales privados en Brasil, dos en Chile, cuatro en Colombia, y uno en Costa Rica,
significando que en Latinoamérica los niveles de servicios de salud privados son altos

(Almeida, 2012).

16



Segun el ultimo Censo 2018 realizado en el Per( el Peru superaré los 31 millones de
habitantes, lo que genera una oportunidad demogréfica, al cual los servicios de salud
deben estar direccionados con calidad, (Ministerio de Salud, 2010).

Graéfico 1.0portunidad demografica

100 —-\‘_‘\“u

Fin del Bono Demografico

& & S F S S

—— D, Total —&— D. Juvenil —a— D, Senil

Dependencia demogréafica segiin componentes. Per( 1950-2080
Nota: Recogido del diagnostico situacional del servicio salud peruano, por el

Ministerio de Salud-Peru, agosto de 2010.

En la Gréafico 2, con respecto a la region Junin, dicho bono culminaria al afio 2070
(Ministerio de Salud, 2010).

Gréfico 2. Situacion de salud del Pert
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Nota: Extraido del diagndéstico situacional peruano, por Ministerio de Salud del Perd,

agosto de 2010

“El Pert ha experimentado en los ultimos afios un crecimiento econdémico de 5.8%
promedio anual” (INEI, 2013), condicién que genere mejoras en las condiciones de
vida de los peruanos que tienen mayor acceso a los servicios de agua, saneamiento, y
a servicios de atencion primaria de salud. Pero el crecimiento poblacion tiene
consecuencias que repercuten negativamente en el sector medioambiente y salud, lo

que significa asumir retos actuales, (INEI, 2011).

La oferta de servicios de salud en el Per( se da de tres formas:

Sector de Salud publico, orientado a sector poblacional con ingresos menores lo que
les dificulta acceder a la seguridad social mucho menos al sistema privado; esta
direccionado por el Ministerio de Salud a través de una red de hospitales, centros y

puestos de salud a nivel nacional.

Sector de Salud privado, representados por clinicas, laboratorios privados,
policlinicos, y consultorios privados y segmento de mercado generalmente esta

conformado por personas con niveles socioecondmicos alto y media alta.

y la seguridad social, representado por ESSalud, entidad administradora y prestadora
de servicios de salud la que brinda servicios medicos médica a colaboradores
dependientes a través de pagos en planilla; estos servicios se ofrecen en nosocomios

y policlinicos ubicados nivel nacional, (INEI, 2014).

18



1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1  Problema general
¢ Cudl es la relacion entre las habilidades interpersonales en el proceso estratégico de

la Direccién de Red de Salud Valle del Mantaro?

1.2.2  Problemas especificos

¢Cual es la relacion entre la comunicacion en el proceso estratégico en de

la Direccion de Red de Salud Valle del Mantaro?

e ;Cudl es la relacion entre el poder e influencia en el proceso estratégico en
perspectiva del trabajador de la Direccion de Red de Salud Valle del
Mantaro?

e ;Cual es la relacion entre la motivacion en el proceso estratégico de la
Direccion de Red de Salud Valle del Mantaro?

e ;Cudl es la relacion entre el manejo de conflictos en el proceso estratégico

de la Direccion de Red de Salud Valle del Mantaro?
1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Objetivo General
Establecer en qué grado se relacionan las habilidades interpersonales en el

proceso estratégico de la Direccion de Red de Salud Valle del Mantaro.

1.3.2  Objetivos especificos
e Determinar en qué grado se relacionan la comunicacion en el proceso
estratégico de la Direccion de Red de Salud Valle del Mantaro.
e Determinar en qué grado se relacionan el poder e influencia en el proceso

estratégico de la Direccion de Red de Salud Valle del Mantaro.

19
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e Determinar en qué grado se relacionan la motivacion en el proceso
estratégico de la Direccion de Red de Salud Valle del Mantaro.
e Determinar en qué grado se relacionan el manejo de conflictos en el proceso

estratégico de la Direccidn de Red de Salud Valle del Mantaro.

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.4.1  Justificacion tedrica

La investigacion sera relevante, en el momento de estudiar los constructos
habilidades interpersonales y el proceso estratégico, también permitird comprobar los
efectos de la teoria administrativa en los servicios de salud siendo esto relevante para
poder llevar a cabo una gestion eficiente cosa que la mayoria de las instituciones

privadas de la ciudad de Huancayo desconoce.
1.4.2  Justificacion practica

Cuando analizamos los indicadores de salud segln nuestra realidad peruana,
nos encontramos con que los indices de mortalidad maternal en el Per( son las méas
altas en Latinoameérica, contrariamente sucede con la tasa de mortalidad infantil la que
presenta tasas bajas sobre todo en la costa y las mas altas en las zonas rurales (Suarez
2012). Teniendo en cuenta el dato anterior y revisando los datos que podemos adjuntar

del plan regional concertado de salud region Junin 2013-2021.

20



Gréfico 3. Evolucién de la densidad poblacional (en Km2) de Junin 1981 — 2008
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Nota: Tomado del plan regional concertado de salud 2013 - 2020 DIRESA Junin.

Tabla 1. Lista detallada de mortalidad

N° Lista Detallada de Morbilidad frecuenc %
1 JInfecciones de vias respiratorias agudas 206945 | 30.
2 | Afecciones dentales y periodontales 54353 | 8.1
3 |Enfermedades infecciosas intestinales 50110 § 7.5
4 |Otras enfermedades infecciosas y parasitarias y secuelas de} 47665 | 7.1
5 |Enfermedades de las glandulas endocrinas y metabolicas | 32902 | 4.9
6 JEnfermedad de la piel y del tejido subcutaneo 27366 | 4.1
7 JInfecciones de trasmision sexual 23325 | 3.5
8 |Enfermedades del aparato urinario 23154 § 3.5
9 |Enfermedades del sistema osteomuscular y del tejidoj 22183 | 3.3
10 |Enfermedad hipertensiva en el embarazo, parto y puerperioI 22050 | 3.3
11 JLas demas causas 160315} 23.

Nota: Tomado de sistema de Hechos Vitales. OITE. DIRESA Junin. Elaborado por:
Oficina de Epidemiologia. DIRESA Junin.
“En los no pobres en el 2009, las causas de mortalidad fueron: Infecciones

respiratorias agudas (18.2%), tumor in situ benignos y los de comportamiento incierto

21



0 desconocido (8.3%); cirrosis y ciertas otras enfermedades cronicas del higado
(4.9%); eventos de intencion no determinada (4.4%) y enfermedades del sistema

nervioso excepto meningitis (4.3%)” (DIRESA, 2013).
1.4.3  Justificacion metodolégica

El trabajo de investigacion considera que actualmente es necesario adoptar
herramientas de gestién adecuadas y bien estructuradas; a fin de ser eficientes,
eficaces en la gestion, precisando la asociatividad costo beneficio de los
emprendimientos que las organizaciones inician, ya que hoy en dia no solo interesa
cumplir con los resultados sino como se logra, este es el motivo que nos permite iniciar

este trabajo de investigacion.
1.4.4  Justificacion social

La gestion del capital humano tiene sentido Unicamente si se considera los
resultados de la gestion es por esta razon que la habilidad interpersonal para dirigirlos
repercutird en el proceso estratégico de la institucion ya que la gestion de personas
tiene como Unico objetivo la creacion de un entorno que optimice la aportacion de
valor por parte de los profesionales a la organizacion para cumplir los objetivos

establecidos en el proceso de planificacion.
1.45 Justificacion de conveniencia

No se han encontrado en la busqueda de antecedentes tesis que midan el
grado de relacion entre las dos variables propuesta por lo cual es conveniente realizar

la presente investigacion.

22



1.5 DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

1.5.1 Delimitacion espacial

El presente trabajo se desarrollo en la jurisdiccion de Huancayo lugar de

ubicacion de la institucion.
1.5.2  Delimitacion temporal
Las informaciones recolectadas se realizaron en el periodo 2017.
1.5.3  Delimitacion conceptual

Este trabajo investigativo tiene como basé las teorias conceptuales de las

habilidades interpersonales y el proceso estratégico.
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2.1

CAPITULO 1

MARCO TEORICO

ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

Los trabajos investigativos que se recogieron después de las pesquisas

realizadas en torno al problema estudiado se presentan a continuacion:
A nivel internacional:

Monserrat, Lopez y Moreno (2015) publican el articulo cientifico “La
planeacion estratégica como factor de competitividad en las empresas familiares del
sector comercial del valle de Mexicali”, en la revista European Scientific Journal
January 2015 edition vol.11, que en su resumen nos dicen que las organizaciones
familiares son importantes dentro del contexto social y econémico de México, més
aun considerando que las organizaciones familiares mexicanas representan un 90% en

el pais. Sin embargo, tienen puntos débiles siendo las que mas destaca la ausencia de

24



planeacion repercutiendo en la competitividad de estas. Solo el 21% realizan procesos
de planeacion estratégica; el 15% realiza su analisis FODA, por ello se necesita
implementar planes estratégicos y disefiar también estrategias que generen ventajas
comparativas y competitivas.

Lafarga, Vargas y Jorba (2013) publicaron el articulo cientifico “Direccion
estratégica de AIESEC como enfoque innovador aplicable a PYMES de la Zona
Metropolitana de Guadalajara. Gestion por competencias” en la revista Innovaciones
de Negocios N° 10, concluyendo que las PYMES de la ZMG necesitan de estrategias
de gestion basada en las competencias, implementadas por AIESEC a fin de lograr su
competitividad en el mercado actual. Las PYME de la ZMG implementando modelos
exitosos de gestién basada en competencias serdn sin duda mas competitivas y se
permitiran desarrollar y crecer.

Satorres (2013) realiza la tesis “Analisis de herramientas de reflexion
estratégica: aplicacion en el proceso de diversificacion de las empresas del clister textil
valenciano” que en su resumen no dice que la investigacion parte de dos lineas de
trabajo: En primer lugar, se parte del analisis serio del marco sectorial a fin de saber la
evolucidn y el futuro del sector textil en los Gltimos afios. En segundo lugar, se tiene en
cuenta el marco conceptual de las estrategias empresariales y de las diferentes opciones
corporativas que se pueden implementar en las empresas, teniendo a la diversificacion,
y la reflexion estratégica. En este trabajo se identificaron los parametros clave para
definir una herramienta de aplicacion para la diversificacion textil; como la herramienta
en formato de plataforma informatica que representa tres vertientes, siendo la primera
la parte subjetiva estratégica por considerar aplicaciones y técnicas, que determinaran
puntualmente que articulos técnicos se fabricaran. El segundo, Ilamado mercados, con

informacion comercial necesaria para manejar informacion comercial. Y el tercero,
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fabricantes, que ofrece informacion de las organizaciones competidoras directas como
potenciales ubicadas en diferentes paises. Al final se crea la herramienta y se valida en
empresas, estableciendo asi su aplicabilidad.

Abrego, Gonzales y Lullo (2012) realizaron la tesis “Elaboracion de un disefio
instruccional para el desarrollo de habilidades en el manejo de conflictos y
negociaciones dirigida al area de mercadeo y ventas en la industria farmacéutica ROKA
C.A. utilizando la inteligencia emocional” en la Universidad Central de Venezuela, que
en su resumen nos dicen que el propdsito de esta investigacion fue desarrollar contenido
instructivo en la inteligencia emocional permitiendo al ejecutivo actual de la industria
farmacéutica ROKA C.A., potenciar sus capacidades y habilidades gerenciales respecto
al manejo de procesos de negociacion y conflictos en el lugar de trabajo. La
investigacion fue de caracter mixto aplicada en un grupo que en su mayor parte fueron
mujeres, entre 26 y 45, con mas de dos afios en el trabajo. Se tiene en la actualidad
estudios empiricos que han permitido realizar evaluaciones a la inteligencia emocional
y sus efectos en las empresas. La mayoria demuestran los efectos positivos de contar
con Ejecutivos y colaboradores con altos niveles de inteligencia emocional. Concluyen
que los equipos de gerentes entrevistados son emocionalmente inteligentes, por
demostrar su capacidad de integracién de elementos racionales y l6gicos en sus
gestiones este estilo genera ventajas competitivas.

Fernandez (2011) realizo la tesis “Modelo sobre competencias gerenciales para
el personal directivo de tecnologia del sector financiero basado en enfoque de
organizaciones inteligentes” en la Tecana American University, el doctor en sus
conclusiones nos dice que las competencias gerenciales en los directivos de tecnologia
del ambito de las finanzas tiene un enfoque similar al que se da en las organizaciones

inteligentes, Trabajo de metodologia cualitativa interpretativa por la misma naturaleza
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de la investigacion la cual involucra procesos de indole humano cultural. El trabajo de
campo se desarrollo sobre la base de documentos formales de la institucién financiera
objeto de estudio y para el caso de las entrevistas en profundidad se efectu6 en los
colaboradores responsables del &rea financiera tecnoldgica y de la Vicepresidencia
Corporativa de Tecnologia del Banco Occidental de Descuento. Del analisis se cumplio
con los propositos trazados, derivandose un modelo enmarcado en acciones gerenciales
en comunidades de aprendizaje y las disciplinas de Peter Senge: Visién Compartida,
Modelos Mentales, Dominio Personal, Pensamiento Sistémico y Aprendizaje en
Equipo, Finalmente se presentd un Programa planificado de Cambio contextualizado
dentro de la perspectiva del Desarrollo de Organizaciones la que se basa en
Competencias gerenciales y el enfoque de las Organizaciones Inteligentes.

Serrano (2011) realizdé la tesis “Competencias directivas: pensamiento
aristotélico y enfoques actuales”, en la universidad de Navarra, el investigador concluye
en que las competencias son herramientas necesarias en la funcion directiva. Esta
investigacion compara dos modelos desde el perfil aristotélico. EI primero de ellos,
Character strengths and virtues (Peterson, C., & Seligman, M. E. P., 2004), es de origen
americano y toma como base los postulados de la psicologia positiva; el segundo,
Leadership competencies: a 15—country study (Bosch, M. J., y Cardona, P., 2010), se
enfoca en la antropologia. Esta comparacion clasica de los modelos permite enlistar
doce competencias de gobierno que se interesa en la atencion del directivo como
persona antes que en su funcion y estdn dirigidas a quienes gobiernan las
organizaciones, al llamado “hombre vértice”. Su finalidad no es s6lo un hacer mejor la

tarea sino, sobre todo, un ser mas y mejor de la persona.
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A nivel nacional:

Huaman y Abregt (2014) publicaron el articulo cientifico “Percepcion de
habilidades directivas desde la perspectiva de los graduados en administracion
vinculados a organizaciones de selva alta” en la revista Investigacion y Amazonia,
donde se establece las diferencias de percepcion de habilidades directivas (HD) segun
graduados vinculados a instituciones tanto publicas como privadas (52,9%) segun los
colaboradores supervisados en empresas de Selva Alta (Huanuco, San Martin y
Ucayali; Pert). Metodologia: segln su naturaleza es evaluativa con disefio transversal
comparativo. Participaron 34 bachilleres en administracion (diferentes universidades).
El instrumento de recogida de datos fue: CHD adaptado del MSI de 20 pares de items
(4 opciones, tipo likert) (1); su fiabilidad segun consistencia interna y divisién por
mitades fue adecuada. Se realizaron analisis de distribucién, de homogeneidad y de
evaluacion de diferencias. Resultados: apenas el 11,8% de directivos alcanzaron alto
nivel de HD para la gestion del talento humano, destacandose en la delegacién de
funciones, el fomento para la colaboracién, la asesoria y la formacion de
colaboradores. La mayoria (88,2%) requiere mejorar parte de las cuatro dimensiones
de HD. La mejor percepcion de HD ocurre en el sector publico y cuando los
supervisados son 6-15 trabajadores. Discusion: desde la perspectiva de un grupo
homogéneo, se confirman que las HD difieren cuando la valoracion ocurre en
diferentes contextos y de tres 0 mas grupos de trabajo (hace 2-8 afios); aunque estas
habilidades a pesar de evaluarse mediante dos grupos comparativos son similares por

estar basadas en competencias.

Espinoza (2013) publico la tesis “Planeamiento estratégico como

instrumento de gestion para el desarrollo de las empresas de seguridad y vigilancia
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privada de Lima Metropolitana” para la Universidad Nacional Mayor de San Marcos,
Trabajo investigativo que se realizd en empresas del rubro de la ciudad capital de
Lima: G4S, Prosegur y Seguritas. Su principal objetivo fue establecer la relacion entre
el Plan Estratégico y la gestion y desarrollo de dichas empresas, para lo que
establecieron dos indicadores puntualmente: la satisfaccion del cliente y también la
rentabilidad. Se usaron herramientas estadisticas y para el recojo de informacién
fuentes primarias y fuentes secundarias, que permitieron fijar criterios de evaluacion,
estableciendo una puntuacion de 59. Los resultados obtenidos considero a la empresa
G4S como la organizacion mas fuerte, dado el desarrollo e implementacion de sus
estrategias; sin embargo, se puede considerar sobre la base de este resultado que la
participacion de los ejecutivos peruanos en la formulacion del Plan Estratégico, es casi
nula por ser estos documentos importantes elaborados en las oficinas principales
(Europa) de estas organizaciones.

Paredes (2011) publica el articulo cientifico “las habilidades interpersonales
para la negociacion segun el estilo de vida y el nivel ocupacional en empresas
productoras del Pert” en la revista IIPSI de la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos, La poblacion intencional estuvo conformada por los colaboradores estables
quienes ejercen los cuatro niveles ocupacionales en cuatro empresas privadas
productoras peruanas en Lima, Perd. La naturaleza de la Investigacion es aplicativa
no experimental, transversal y descriptiva comparativa. La data se recolecto a traves
del Cuestionario de Habilidades para la Negociacién (CHNC - 2008), validado con
0.59 y el Inventario Monofactorial del Estilo de Vida, validado 0.90, fue revisado y
reducido (2006) para el estudio, de autoria de Luis Vicufia Peri y Héctor Hernandez
Valz. La prueba de Kruskall Wallis y la U de Mann Withney se aplicd para la

comparacion intergrupal, al nivel de significacion no mayor del 0.05 en la contratacion

29



2.2

de la hipdtesis por la distribucién no normal de los datos de las habilidades para la
negociacion de conflictos para cada uno de los cuatro Estilos de vida y de los cuatro
niveles ocupacionales. Se concluyé que la habilidad interpersonal para negociar es
distinta respecto a los Estilos adquiridos de vida y también considerando el nivel

ocupacional de la poblacion en organizaciones Peruanas.

BASES TEORICAS

2.2.1 Habilidades interpersonales V1

Es la “capacidad de un individuo para realizar con pericia, precision,
facilidad y economia de tiempo y esfuerzo” (Galindo y otros, 2009, p. 122), otra
definicion seria “El término habilidad se define como la capacidad para un
rendimiento adecuado en el uso de determinadas herramientas, equipos, maquinaria y
técnica en general en el desempefio de una tarea o funciéon” (Palomino y otros 2010,

p. 5579).

Después pasamos a entender las habilidades directivas como el “conjunto de
habilidades que se consideran necesarias para el desempefio adecuado de un puesto
directivo. Estas habilidades se desarrollan mediante programas de capacitacion
especificos o bien mediante la propia experiencia en el ejercicio de un puesto

directivo” (Palomino y otros 2010, p. 5581).

“Los gerentes y ejecutivos exitosos destacan por su habilidad para
decodificar los mensajes subyacentes de la realidad y fundamentalmente por saber

interactuar con su entorno —clientes, accionistas, colaboradores y proveedores— de una
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forma eficiente y creativa. Hacer esto supone poseer un nuevo herramental de
habilidades directivas, habilidades que se pueden y deben aprender de forma
especifica y detallada, de manera experta y de manos de expertos” (Rabouin, Astarloa,

Bataller, Berdifias, Bocchi, Cucchi, Giolo, Gnazzo, Revah y Tomas, 2006, p. XV)

Estas habilidades son necesarias en la funcion directiva de manera que estan
encaminadas para tener un desempefio correcto en las funciones administrativas, pero
sobre todo de la direccion del equipo de trabajo con los que el directivo debe trabajar

para logar los objetivos organizacionales.

“Los directivos de éxito deben ser capaces de trabajar efectivamente con la
gente. Por desgracia, las habilidades interpersonales y directivas no siempre han sido
prioritarias para los alumnos de escuelas de negocios y los aspirantes a ejecutivos. En
una encuesta reciente aplicada a 110 directores ejecutivos de Fortune 500, el 87 por
ciento estaba satisfecho con el nivel de competencia y las habilidades analiticas de los
graduados de las escuelas de negocios, el 68 por ciento estaba satisfecho con las
habilidades conceptuales de los graduados, pero solamente el 43 por ciento de ellos
estaban satisfechos con las habilidades directivas de los graduados, jy solamente el 28
por ciento estaba satisfecho con sus habilidades interpersonales e inteligencia

emocional!” (Whetten y Cameron, 2011, p. 15).

Por esta razon pasamos a definir las habilidades intrapersonales en funcion a

diferentes autores como:
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Whetten y Cameron (2011, p. 18) que nos dicen de las habilidades
interpersonales que “Estas habilidades se centran principalmente en asuntos que

surgen al interactuar con otras personas”.

Palomino (2010, p. 5581) que nos dice que las habilidades “que estarian
orientadas al desempefio adecuado de las funciones de planificacion, organizacion y
control de las decisiones tomadas, pero también de la direccion del grupo humano de
colaboradores con los que el directivo debe trabajar y a este nivel se deben afadir las

habilidades interpersonales”.

Madrigal, Baltazar, Franco, Gonzalez, Ochoa, Madrigal, Vazquez y Zérate
(2009, p. 4) define las habilidades interpersonales como “Habilidades para trabajar en
grupo, con espiritu de colaboracion, cortesia y cooperacion para resolver las

necesidades de otras personas, incluso para obtener objetivos comunes”.

Ivancevich, Konopaske y Matteson (2006, p. 92) nos dice que “Los
administradores deben tratar de incluir en los equipos a individuos agradables, porque
ayudan al equipo a funcionar en forma mas llevadera al recurrir a sus buenas
habilidades interpersonales para mantener abiertos los canales de comunicacién y

resolver problemas internos del grupo™.

Entonces podriamos decir que las habilidades interpersonales son las que

directamente se tienen que tener para un buen funcionamiento del grupo de trabajo

para llegar a lograr los objetivos institucionales, para la presente investigacion las
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dimensiones que componen a nuestra variable serén las que nos proponen Whetten y

Cameron (2011) las cuales son:

« Comunicacion
» Poder e influencia
*  Motivacion

*  Manejo de conflictos

Comunicacion
La comunicacion es importante para poder transmitir mensajes, que son muy

necesarios para una correcta gestion y la podemos definir como:

Koontz y Weihrich (2013, p. 337) definen “La comunicacién es la

transferencia de informacion de un emisor a un receptor, que debe entenderla”.

Gomez y Balkin (2012, p. 416) definen “La comunicacion es el proceso de
transmitir informacion significativa de una persona para otra a través del uso de
simbolos compartidos. La comunicacion es atinada cuando el significado es

comprendido”.

Boddy (2011, p. 459) nos dice que la comunicacién ocurre cuando las
personas comparten informacion para alcanzar una relacion de intercambio. La mejor
manera que se puede dar depende de trasladar e interpretar los mensajes claramente a

fin de que las personas puedan trabajar en equipo.
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Jones y George (2010, p. 52) definen “La comunicacion consiste en
compartir informacion entre dos o mas individuos o grupos para llegar a un

entendimiento comun”.

La comunicacion es importante en las organizaciones “La mayoria de los
investigadores y observadores coinciden en que las mejores comunicaciones
interpersonales y las mejores relaciones se basan en la congruencia. Es decir, lo que
se comunica de manera verbal y no verbal debe ajustarse perfectamente con lo que el
individuo esta pensando y sintiendo” (Dyer, 1972; Hyman, 1989; Knapp y Vangelisti,
1996; Rogers, 1961; Schnake et al., 1990) citados por Whetten y Cameron (2011, p.
247). La congruencia implica honestidad y comunicar realmente lo que uno desea

comunicar.

Rogers (1961) citado por Whetten y Cameron (2011, p. 247) cuando nos dice
que Rogers sugirié que la congruencia comunicativa se basa en “una ley general de
las relaciones interpersonales”. Después de 40 afios de dar tratamiento clinico a los
problemas psicoldgicos de sus pacientes, Rogers concluy6 que esta ley era la clave

fundamental de las relaciones interpersonales positivas.

“Cuanto mayor sea la congruencia entre la experiencia, la conciencia y la
comunicacion de un individuo, las relaciones resultantes tendran una mayor tendencia
hacia una comunicacion reciproca cada vez mas congruente, una mayor tendencia
hacia un mejor entendimiento mutuo de las comunicaciones, mayor ajuste y
funcionamiento psicologicos en ambas partes, mayor satisfaccion mutua en la

relacion. Por el contrario, cuanto mayor sea la incongruencia comunicada de la
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experiencia y la conciencia, las relaciones resultantes tendrdn méas comunicacion de
la misma calidad, mayor desintegracion de la comprension precisa, un menor ajuste y
funcionamiento psicoldgico en ambas partes, asi como mayor insatisfaccién mutua en

la relacion”.

La importancia de una buena comunicacion:

Una buena comunicacién es fundamental para que los gerentes puedan estar
al tanto las nuevas tecnologias, las implanten en sus Empresas, garantizando también
las capacitaciones en favor de sus colaboradores. De igual forma deben de garantizar
una comunicacion organizacional eficaz en todas las direcciones tanto horizontales
como verticales de arriba hacia los subordinados y viceversa. A fin de garantizar la

mejora continua de la calidad, (Jones y George, 2010, p. 568).

Poder e influencia

El poder en las organizaciones es un tema al que los especialistas de la gestion

le han tomado una atencidn particular en los ultimos afios.

Para Robbins y Judge (2013, p. 412) nos dicen que el poder se refiere a una

capacidad que uno tiene para influenciar el comportamiento de B de tal manera que B

actue de acuerdo a las aspiraciones que uno quiere.

35



Franklin y Krieger (2011, p. 263) nos dice que “Toda relacion de poder
implica una interaccion dialéctica de mando y obediencia que genera un orden
vinculado a un fin (el bien comin en la sociedad; los objetivos, en el caso de las

organizaciones)”.

Madrigal y otros (2009, p. 158) nos dice que “el poder y la autoridad son dos
elementos que el lider debe saber manejar y utilizar con el sentido l6gico que exige la
administracion del talento humano. Son aspectos que se dan en toda relacién humana

en la que intervienen dos o mas personas”.

Luego procedemos a conceptualizar la influencia es el proceso por cuél las
personas tratan de modificar el comportamiento de otros movilizando recursos de

poder (Boddy, 2011, p. 449).

El poder y la influencia son sumamente importantes dentro de la organizacion

para cambiar maneras de ser y conseguir los resultados que la organizacion espera.

Estructura de base sélida de poder y uso adecuado de la influencia:

“La diferencia entre alguien que es capaz de expresar una idea y de lograr
que ésta se acepte en una empresa, y alguien incapaz de ello no depende de quién tiene
la mejor idea, sino de quién tiene habilidades politicas. Uno no nace con habilidades
politicas, sino que las aprende. Se trata de un proceso practico y metodoldgico en el

que se explora el terreno politico y se forman coaliciones, las cuales se encauzan para
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lograr que la idea se acepte” (Bacharach, 2005, p. 93) citado por Whetten y Cameron

(2011, p. 283).

Madrigal y otros (2009, pp. 158 - 159) podemos tener una clasificacion del

poder en las relaciones interpersonales de la siguiente manera

Coercion. Entendida como aquella capacidad de obligar a otra persona a
realizar lo que se le dispone o manda.

Conexion.

Recompensa. Entendido como algun tipo de retribucion en respuesta a una
accion positiva.

Legitimidad. Facultad que permite accionar con el respaldo de la legalidad,
aun sin necesidad de emplear elementos coercitivos.

Informacion. Elemento importante para la toma de decisiones y para
gestionar personas.

Negociacion. Proceso mediante el cual se busca dar solucion a una situacion
o0 problema de manera que salgan favorecidas ambas partes.

Experto. Perito en algo.

Afecto. lazos de carifio que relacionan y no permiten contrariar a otra

persona.

Motivacion

Tener un personal altamente motivado influye directamente en el desempefio

y por ende la productividad de la organizacion mejorara.
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Gomez y Balkin (2012, p. 362) nos dicen que, para motivar a los empleados,
los gerentes necesitan ajustar metas desafiantes, reforzar comportamientos deseados,
satisfacer las necesidades de empleados, disefiar trabajos que son interesantes y
ofrecen oportunidades para titulares del puesto para utilizar sus talentos, proveen

recompensas en funcion a lo que las personas aprecian, y sea justo.

Franklin y Krieger (2011, p. 100) “De manera amplia, el término motivo se
refiere a aquello que impulsa a una persona a actuar de determinada manera, o que
origina una propension hacia un comportamiento especifico. Este impulso a actuar
puede ser provocado por un estimulo externo (proveniente del entorno) o ser generado

internamente, a partir de los procesos mentales del individuo™.

Boddy (2011, p. 449) nos dice que la motivacion se refiere a las fuerzas de
dentro o fuera de una persona que despertar y mantener su compromiso con un curso

de accion.

Jones y George (2010, p. 463) definen a la motivacion como las “fuerzas
psicoldgicas que determinan la direccion del comportamiento de una persona en una

organizacion, su nivel de esfuerzo y su nivel de persistencia”.

Ciclo motivacional:

Fases que forman el proceso de motivacion de los subordinados. “Comienza
cuando surge una necesidad, fuerza dindmica y persistente que origina el

comportamiento. Cada vez que aparece una necesidad, ésta rompe el equilibrio
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existente y produce un estado de tension, insatisfaccion, inconformismo y
desequilibrio que lleva al individuo a desarrollar un comportamiento o acciéon que
permita descargar la tension, liberandolo de la inconformidad y el desequilibrio”, por
lo que se necesita de una conducta eficaz que termine por satisfacer la necesidad y
recuperar su armonia, Cuanto mas se repite este ciclo, el aprendizaje procedente del
proceso da como resultante que los comportamientos se vuelvan mas eficaces para la

satisfaccion de ciertas necesidades, (Franklin y Krieger, 2011, p. 100).

Manejo de conflictos

Para Robbins y Judge (2013, p. 214) es el proceso que se inicia cuando hay
lucha de intereses entre partes, donde uno percibe que la otra parte puede afectar
negativamente sus intereses por lo que se requiere iniciar un proceso que garantice

una solucién adecuada donde ambas partes ganen.

Franklin y Krieger (2011, p. 478) nos dicen que “una de las caracteristicas
del ser humano es, precisamente, la de ser conflictivol por naturaleza; una de las
razones de esta singularidad, estriba en que tiene multiples necesidades y anhelos que

muchas veces se contraponen”.

Jones y George (2010, p. 605) nos dicen que “un conflicto en la organizacion
es una disputa que surge cuando las metas, los intereses o los valores de los individuos
y grupos son incompatibles y estos grupos o individuos obstaculizan o frustran los

intentos de los otros por cumplir sus objetivos”.
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Tipos de conflictos:

Los conflictos pueden solucionarse de manera particular una a una segdn
aparezcan, cuando afectan total o parcialmente a la empresa estos conflictos son de
caracter organizacional. Los conflictos pueden ser de administracion, de roles y de

estructura.

Puede llegarse al extremo de que las persones odien su trabajo cuando dentro
de la organizacién no se acepta que los conflictos existen. Los tipos de conflicto los

podemos desagregar segun Madrigal y otros (2009, p. 143) de la siguiente manera:

Conflictos intrapersonales. Son las que se generan las mismas personas por
diferentes motivos, es normal que el comin de las personas presente conflictos

internos ya seas en mayor o0 menor grado.

Conflictos interpersonales. Se generan entre personas que tienen intereses
distintos pero que se encuentran relacionados por un aspecto de trabajo, cargo,

amistad, relacion laboral etc.

2.2.2  Proceso estratégico V2

El proceso estratégico es la forma en la que una organizacion alcance la
vision propuesta para ella, esta se alcanzara realizando un conjunto de acciones de

forma sistematica (D"Alessio, 2013, p. 3).

Otra definicion nos la dan Wheelen y Hunger (2012 p. 5), Quienes mencionan
que son decisiones y acciones de gestion que establecen a largo plazo el real

rendimiento y los logros de una organizacion.
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También tenemos la definicién que proponen Hitt, Ireland y Hoskisson
(2011, p. 6) que definen el proceso estratégico como un conjunto de compromisos,
decisiones y acciones que se requieren para una empresa para lograr la competitividad

estratégica y obtener rendimientos superiores a la media.

Como podemos ver de las definiciones de varios autores el proceso
estratégico es un conjunto de acciones concatenadas para que la organizacion logre
los objetivos organizacionales para que pueda crecer mas que la competencia y para
esto es fundamental la administracion estratégica y sobre esta David (2013, p. 5) nos
dice que es un arte ademas de ciencia que se utiliza para formular, implementar y
evaluar decisiones multidisciplinarias que permitiran a las organizaciones alcanzar sus

objetivos.

Ademaés, hay que tener en cuenta que los administradores sin planes no van
a tener una vision clara de como organizar a los trabajadores, los recursos de una
empresa, teniendo distorsiones dentro de la organizacion de que es lo que se necesita
organizar. Es importante teniendo en cuenta la naturaleza de la organizacion, que estan
compuestas por areas, funciones y actividades de trabajo, todo este conjunto se tiene
que coordinar y enfocar a fin de dar cumplimiento a los objetivos organizacionales.
Algo fundamental en esto es que si se lleva de una manera adecuada puede marcar
diferencias significativas respecto al desempefio de una empresa por lo que deben de

liderar el proceso estratégico (Hill y Jones, 2011, p. 9).
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Para Drucker citado por Chiavenado y Sapiro (2010, p. 25), “La planeacion
estratégica es el proceso continuo, basado en el conocimiento més amplio posible del
futuro considerado, que se emplea para tomar decisiones en el presente, las cuales
implican riesgos futuros en razén de los resultados esperados; es organizar las
actividades necesarias para poner en practica las decisiones y para medir, con una
reevaluacion sistematica, los resultados obtenidos frente a las expectativas que se

hayan generado”.

El proceso estratégico para esta investigacion esta dividido en las siguientes

dimensiones propuestas por D" Alessio (2013):

2.2.3  Formulacién

D Alessio (2013, p. 10) es la primera etapa y la constituye el planeamiento
propiamente dicho, en donde se decide las estrategias que la organizacion seguiré para

lograr una situacion futura deseada.

Koontz y Weihrich (2013, p. 59) nos dicen que la planeacion es la eleccion
de misiones y objetivos, cudles son las acciones pertinentes para logarlas ademas de

tomar las decisiones necesarias y elegir un curso de accién entre diversas opciones.

Hernandez (2011, p. 276) nos dice que la planeaciéon estratégica, esta
estrechamente relaciona con las decisiones de efectos a largo plazo de la direccion de
una organizacion, previo diagnostico y analisis del entorno econdémico, legal, medio

ambiental, social, politico, nacional e internacional donde crece la empresa.
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Hellriegel, Jackson y Slocum (2009, p. 215) nos dicen que la planeacion
estratégica “es el proceso que se utiliza para: 1) diagnosticar los entornos interno y
externo de la organizacion, 2) decidir cuél serd su vision y misién, 3) plantear sus
metas globales, 4) crear y seleccionar las estrategias generales que aplicard y 5)

asignar los recursos necesarios para alcanzar sus metas”.

2.2.4  Estrategias

Las estrategias son todas las herramientas que se utilizaran en la organizacion
para que alcance los objetivos trazados a largo plazo. Las estrategias requieren de
decisiones sobre los posibles cursos de accion por parte de los que toman decisiones
dentro de la organizacién que requerira de grandes cantidades de recursos por parte
de la empresa. Las estrategias estdn siempre orientadas al futuro y afectan
directamente en el bienestar a largo plazo de la organizacion, “Las estrategias tienen
consecuencias multifuncionales o multidivisionales y requieren la consideracion de

los factores externos y los internos que enfrenta la empresa” (David, 2013, p. 11).

Thompson, Gamble, Peteraf y Strickland (2012, p. 4) nos dicen que la
estrategia de una organizacion se basa en medidas competitivas y planeamientos
comerciales como herramientas que utilizan los administradores para competir en el

mercado para mejorar el desempefio y hacer crecer la organizacion.

Para realizar una estrategia hay tres preguntas centrales que la organizacion
tiene que responder, la primera pregunta, ¢Cual es nuestra situacion actual?, para
responder esta pregunta los gerentes tiene que evaluar las condiciones del sector al
que estad adscrito la organizacion, el desempefio financiero de la organizacion, la

situacion actual del mercado, las capacidades y fortalezas organizacionales asi como
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los recursos y debilidades de la organizacion y los cambios del ambiente que puedan
repercutir en el accionar de la organizacion. La segunda pregunta seria ¢ Hacia donde
queremos ir? Esta pregunta se responde segln la concepcion de un administrador
respecto a la direccion a futuro de la empresa, que segmentos de mercado y nuevas
necesidades de los consumidores estan surgiendo para buscar la mejor forma de
satisfacerlos de la mejor manera y de qué manera hay que mejorar en la organizacion
para conseguirlo. La tercera pregunta es ¢Como vamos a llegar? Esta pregunta se
responde con la estrategia que la organizacion debe seguir para que todo lo planeado
se cumpla de una manera estructura y que lleve a la obtencion de los resultados

deseados (Thompson et al. 2012, p. 4).

2.25  Implementacion

D Alessio (2013, p. 10) es el proceso en el cual se ejecutan las estrategias
que se propusieron en la primera etapa, esta etapa es fundamental para logar los

objetivos por eso se debe llevar con suma rigurosidad.

La eficiencia y eficacia estan relacionadas con la forma empleada y ejecucién
de las estrategias, mostraran un impacto directo en la estrategia en cualquier tipo de la

organizacion.

David (2013. P. 212) nos dice que inclusive un plan estratégico que alcance
la perfeccion en su realizacion, resultaria sin la fase de implementacion. Muchas
organizaciones despilfarran una gran cantidad de recursos econdmicos como los
humanos, el tiempo y esfuerzos en elaborar su plan estratégico, y tienen en poco el

contexto en las cuales se implementara porgue es alli donde se produce los cambios
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organizacionales y teniendo en cuenta a la implementacion y evaluacién, y no solo a

través del plan propiamente dicho.

Wheelen y Hunger (2011, p. 292) Para implementar las estrategias es se debe
de considerar las actividades y decisiones necesarias para la ejecucion de un plan
estratégico. Aunque generalmente la implementacidn se considera después de que la
estrategia ha sido formulada, es una parte importante de la gestion estratégica, por lo
cual la formulacion y la implementacion de la estrategia deben ser consideradas como

las dos caras de una misma moneda.

Prieto (2011, p. 153) nos dice que la implementacion es la fase del proceso
estratégico en donde la estrategia se hace realidad a través de acciones, ejecuciones y

operaciones que permiten integrar procesos, personas y a toda la organizacion.

Gobierno corporativo

Son elementos que se manejan para gestionar la relacién que tienen los
accionistas, también determina, controla la estrategia planteada. Lo fundamental en
un gobierno corporativo reside en identificar maneras de accionar que garanticen que
las decisiones estratégicas seran implementadas. Este tema también puede definir
como el medio que utilizan las organizaciones para determinar el orden de los planes,
y cuales podrian tener intereses encontrados (Hitt et al. 2011, p. 286). En las empresas
que funcionan en el primer mundo, un objetivo primordial de su gobierno es garantizar
que los intereses de los altos ejecutivos comulguen con los de los accionistas, cosa

que en nuestro pais no se viene dando.
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Evaluacion y control

David (2013. P. 286) nos dice que cuando los entornos interno y externo
cambian si no se controlan la formulacion e implementacion se vuelven obsoletas. Es
fundamental, que los estrategas examinen, valoren el control en la ejecucion de las
estrategias de manera sistematica. Los gerentes en la evaluacion estratégica deben
asegurarse del buen funcionamiento de la estrategia 0 en caso contrario realizar

cambios oportunos.

“Como la ejecucion de la estrategia tiene lugar en un ambiente y
circunstancias organizacionales cambiantes, a menudo Se necesitan ajustes

correctivos” (Thompson et al. 2012, p. 404).

Hill y Jones (2011, p. 9) nos dice que el control estratégico no es solo hacerle
seguimiento al desempefio organizacional incluyendo a todos sus miembros ni como
una empresa consume sus recursos. También se necesita tener motivados a los
empleados con incentivos adecuados para que estos se centren y sean parte a las

soluciones de los problemas que puede afrontar la organizacion en el futuro.

El proceso de evaluacion y control

Este proceso permite a una empresa alcance con sus objetivos deseados.
Compara el desempefio con los resultados deseados y realiza un feedback para que la

administracion evalue los resultados si estos no son los esperados se tienen que hacer
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correcciones, segun se requiera. Este proceso se ve como un modelo de
retroalimentacion de cinco pasos segin Wheelen y Hunger (2011, p. 354 - 356) los

cuales son:

Establecer lo que se mediré: la alta direccidn y los colaboradores operativos
deben de solicitar y ser especificos con los procesos y sus resultados de ejecucion que

se deben monitorear, supervisar, controlar y evaluar.

Fijar estdndares de rendimiento, para sobre esa base medir y evaluar los

resultados finales, y usarlas también en etapas intermedias del proceso.

Medir el rendimiento real: los controles deben ser realizados en tiempos y

momentos preestablecidos.

Se debe realizar comparaciones entre el rendimiento real con el estandar:
Entonces si tenemos que los resultados del rendimiento real se encuentran en el marco

del margen de tolerancia entonces el proceso de medicidn podra ser detenido.

Establecer acciones correctivas: siempre en cuando los resultados estan fuera

de los limites permisibles de tolerancia deseado, entonces se estableceran y ejecutaran

medidas correctivas inmediatas.

a7



2.3

DEFINICION DE CONCEPTOS

Eficiencia. Relacionado con las formas, pasos, fases disefiadas para cumplir con

los propositos establecidos a traves del uso adecuado de los recursos.

Eficacia. Relacionado con el cumplimiento 6ptimo de los objetivos, considerando
tiempo.
Entorno. Contexto que envuelve a una organizacion, por tanto genera influencia

positiva o negativa.

Escenario. Sucesion de escenas descritas caracterizadas por un conjunto de valores

de las variables relevantes del sistema y su entorno.

Estrategias. Acciones, actividades que persiguen un fin o propdsito generalmente
enlazado a la mision organizacional, buscando minimizar sus desventajas

competitivas.

Evaluacion de programas. Tienen como fin contrastar y supervisar los resultados

de un programa, en relacion con los prop6sitos del mismo.

Evaluacion de proyectos. Tienen como proposito la valoracion de las acciones y

actividades solicitadas para la realizar tareas, resultados o productos determinados,

en un tiempo pre establecido.
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Evaluacion formativa. De propdsito explicito cuyo fin es el mejoramiento de un

objeto de evaluacion (proyecto, curriculo, programa).

Evaluacion sumativa. Es la evaluacion disefiada para presentar conclusiones sobre
el mérito o el valor de un objeto de evaluacion y recomendaciones sobre si debe

mantener, modificar o eliminar dicho objeto de evaluacion.

Evaluacion y control. Consiste en monitorear y/o verificar las acciones y
resultados de un plan generados a fin de accionar corrigiendo y solucionando los

problemas o desvios que se pudieran presentar.

Exploracion del entorno. Es la evaluacién que se hace a las variables del micro y

macro ambiente que influyen en toda organizacion.

Factores criticos de éxito. Son determinantes para el éxito organizacional por
tanto estos factores generan ventajas competitivas y comparativas que diferencian

a una institucion o empresa.

Instrumentacién de una estrategia. Es el proceso por medio del cual se ponen en

marcha las estrategias y politicas de una organizacion o institucion, a través del

desarrollo de programas, presupuestos y procedimientos.

Linea de accion. Directriz o criterio de orientacion para cumplir con las metas y

los objetivos especificos.
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2.4

Meta. Expresion cuantitativa de un objetivo

Mision. Es el porqué de la existencia de una empresa y/o para que existe.

Objetivo. Son los resultados que se pretende alcanzar mediante acciones.

Planeacion. Proceso de decidir lo qué se va a hacer y el como pero antes de ejecutar

las acciones.

Planeacion estratégica. La planeacion estratégica se define como el proceso de
desarrollo y mantenimiento de un ajuste permanente entre la organizacion y las
cambiantes oportunidades de su entorno. Generalmente, la planeacion estratégica
es de largo plazo (cinco a diez afios) y abarca a todo un sistema u organizacion

buscando resultados de largo alcance.

HIPOTESIS Y VARIABLES

2.4.1  Hipotesis general

Existe una relacion directa y significativa entre las habilidades
interpersonales en el proceso estratégico de la Direccion de Red de Salud Valle del

Mantaro.

2.4.2  Hipotesis secundarias

Existe una relacion directa y significativa entre la comunicacion en el proceso

estratégico de la Direccion de Red de Salud Valle del Mantaro.
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Existe una relacion directa y significativa entre el poder e influencia en el
proceso estratégico de la Direccion de Red de Salud Valle del Mantaro.
Existe una relacién directa y significativa entre la motivacion en el proceso
estratégico de la Direccién de Red de Salud Valle del Mantaro.
Existe una relacion directa y significativa entre el manejo de conflictos en el
proceso estratégico de la Direccion de Red de Salud Valle del Mantaro.
2.4.3  Variables de la investigacion
Variable 1
Habilidades interpersonales.
Dimensiones:
e Comunicacion
e Poder e influencia.
e Motivacion
e Manejo de conflictos
Variable 2
Proceso estratégico.
Dimensiones:
e Formulacion.
e Implementacion.

e Evaluacion y control.
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2.5 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 2. Operacionalizacion de las variables.

DIMENSI SUB INDICADO | INSTR ESCALA

ONES DIMENSIO RES UMEN  VALOR

NES TO ATIVA

1. Com | 1.1. Desce | Estructura de
unicacion ndente la

m comunicacio <[
1 —
< n N
1 L
Z descendente D)
@ @)
7)) adecuada en zZ
% LL
o todo LL Ordinal
nd QO
0 momento
= O
= 1.2.  Ascen | Estructurade| (¢
ﬂ dente. la <ZE
9,: comunicacio C—)
a o
; n ascendente L1
< @)
I todo Likert

momento
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1.3. Trans | Estructura de
versal la
comunicacio
n transversal
adecuada en
todo
momento
2. Pode | 2.1. Uso Uso
re del poder | adecuado del
influencia. poder en toda
circunstancia
2.2. Deleg | Forma de
acion del | delegar
poder adecuada en
cada
circunstancia
2.3.  Poder | Manejo
personal mesurado del

poder
personal en
todo

momento

. Nunca

. Casi

Nunca

Veces

. Casi

Siemp

re

. Siemp

re
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3. Moti

vacion

3.1. Expec | ldentificacio
tativasde | n adecuada
desempefi | de las
0 expectativas

de
desempefio
adecuadas

3.2.  Obsté | Identificacio
culosdel § n de los
desempefi | obstaculos
0 para un buen

desempefio
de forma
oportuna

3.3.  Comp | Anélisis de
ortamient | desempefio
o parael | adecuado en
desempefi | toda
0. circunstancia

3.4. Reco | Uso
mpensas | adecuado de

las

recompensas
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en todo

momento

4, Man
ejo de

conflictos

41. Confl
ictos entre

personas.

Identificacio

n de

conflictos

entre

personas e€n

todo

momento

4.2. Confl
ictos
dentro de

grupos.

Identificacio
n de
conflictos

dentro de los
grupos  en

todo

momento

4.3. Confl
ictos entre

grupos.

Identificacio
n de
conflictos
entre grupos
todo

en

momento
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DIMENSIO SUB INDICADO | INSTR ESCALA

NES DIMENSI RES UMEN  VALOR

ONES TO ATIVA

1. Form | 1.1. Visi | Se establecen
ulacién. on, la vision,
misién, | mision,

valores | valores y el

y cddigo | codigo de

O de ética. | ética de
% manera
LL adecuada.
—
< 1.2. Eval | Adecuada Ordinal
o
uacién evaluacion
0]
L] externa | externa  de
0p)] manera
L
(@) coherente.
e 1.3.  Eval | Adecuada
al
uacion | evaluacion Escala de
interna. | interna de Likert
manera
coherente.
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1.4. Obj

Determinaci6

etivos de | n de objetivos
largo a largo plazo
plazo de  manera
adecuada en
todo
momento
1.5. Deci | Adecuada
sion  y | eleccion  de
eleccion | las estrategias
de a seguir de
estrategi | acuerdo  al
as contexto
organizacion
al.
2. Imple | 2.1. Obj | Determinaci
mentacion. etivos a| on de
corto objetivos a
plazo. corto plazo
de  manera

adecuada en

todo

momento

. Nunca

. Casi

Nunca

Veces

. Casi

Siemp

re

. Siemp

re
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2.2.

icas

Polit

Se establecen
politicas
adecuadas
para toda

circunstancia

2.3.

Rec

ursos

Se tienen los
recursos
necesarios
para
implementar
la estrategia
en toda

circunstancia

2.4.

Estr

uctura

organiza

cional

Se adecua la
estructura
organizacion
al de acuerdo
a las
necesidades
en todo

momento
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25. Rec | Se cuentea
urso con un
humano | recurso

humano
adecuado en
toda
circunstancia
3. Evalu | 3.1. Revi| Se organiza
acion y sion la  revision
control. externa | externa de

e interna | manera

adecuada

3.2. Eval | Se organiza
uacion la  revision
del interna de
desempe | manera
fio. adecuada

3.3. Acci | Se aplican
ones acciones
correcti | correctivas
vas. en el

momento
adecuado.
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3.4. Aud

itorias

Se estructura

auditorias de

manera

coherente.

3.5. Plan

es de
continge

ncia.

Se cuenta con
planes de
contingencia
para

cualquier

circunstancia
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3.1

CAPITULO 11l

METODOLOGIA

METODO DE INVESTIGACION

Es el método cientifico el usado en esta presente investigacion, la que tiene
tres partes principales: el planteamiento del problema, la construccion de un modelo
que permita aproximarse al objeto de estudio y, por ultimo, la verificacion de tal

modelo (Del Rio, 2013, p. 240).

Se utilizd6 también el método cuantitativo, “investigacion que

fundamentalmente se centra en los aspectos observables y susceptibles de

cuantificacion de los fendbmenos humanos. Utiliza la metodologia empirico - analitica
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3.2

y se sirve de pruebas estadisticas para el andlisis de datos” (del Rio, 2013, pp. 206 -

207).

El observar muchos casos hace posible compensar las peculiaridades de los
casos individuales y permite construir una imagen de la vida social depurada de
aquellos fendmenos que no son especificos de un caso o de un pequefio grupo de casos.
Lo Unico que acaba viéndose es el patron general. “Los investigadores cuantitativos
construyen imégenes mostrando la covariacion entre dos o méas caracteristicas o
atributos (variables) presentes en muchos casos”. (Gémez, Deslauriers y Alzate, 2010,

p. 99).

TIPO DE INVESTIGACION

Es de tipo no experimental, “se realizan sin la manipulacion deliberada de
variables y en los que solo se observan los fendmenos en su ambiente natural para

después analizarlos” (Hernandez, Fernandez y Batista, 2010, p. 149)

De tipo basica: “Investiga la relacion entre variables o constructos,
diagnostica alguna realidad empresarial, prueba y construye o adapta instrumentos de

medicion”. (Vara, 2012, p. 202).

De tipo transversal porque “se basa en observaciones recogidas de una

muestra especifica en un Unico periodo determinado en el tiempo. También es

denominado seccional o sincronico” (del Rio, 2013, p. 105).
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3.3

3.4

3.5

NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel es descriptivo por lo que describe una situacion y/o fendmeno a través

del estudio en un tiempo, espacio determinado, (Sanchez & Reyes, 2015).

DISENO DE LA INVESTIGACION

El estudio utilizo el disefio correlacional, respecto al tema Hernandez, Zapata
y Mendoza (2013, p. 75) menciona “los estudios correlacionales tienen como finalidad
conocer la relacién o grado de asociacion entre dos 0 mas conceptos, categorias o
variables en un contexto en particular”.

Del Rio (2013, p. 65) indica que la “relacion concomitante existente entre dos
0 mas variables, o sea, entre dos o mas series de datos”. Se trata, de la coexistencia de
mayor o menor dependencia mutua entre dos 0 mas variables aleatorias. Para expresar
con precision el grado de relacién entre dos o mas variables se utilizan los
denominados coeficientes de correlacion, que oscilan entre 0 (correlacion nula) y +1

(correlacion perfecta positiva) 6 —1 (correlacion perfecta negativa).

POBLACION Y MUESTRA

3.5.1. Poblacion objetivo

La poblacion objetivo estard conformada por los empleados
administrativos que laboran en Direccion de Red de Salud Valle del

Mantaro que son un total de 59
3.5.2. Muestra

La muestra es no probabilistica de corte censal porque se tiene

acceso a la totalidad de la poblacion estudiada.
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3.6

3.7

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.6.1 Técnicas de recoleccion de datos

La técnica serd la encuesta, Conjunto de preguntas recogidas en un
cuestionario para conocer la opinion del publico sobre un asunto determinado.

3.6.2 Instrumentos de recoleccion de datos

El cuestionario es un conjunto de preguntas tomadas a una muestra con un

determinado fin.

PROCEDIMIENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Con la informacion recogida con el Cuestionario, se procesaran los datos,
registrando en una matriz de datos simples.

Posteriormente se mostrara cuadros Estadisticos, para el andlisis e
interpretacion, a fin de elaborar las Conclusiones y Recomendaciones para el Informe

Final.
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4.1

CAPITULO IV

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Una vez codificada, hecha la critica y el respectivo analisis de consistencia
de los instrumentos de recoleccion de datos se realizard y establecera los indicadores

respectivos para el anélisis.

Estadigrafos de dispersion: desviacion estandar, diferencia de desviaciones

estandar, varianza.

Se usara el programa estadistico SPSS 23 para Windows, para el andlisis de

los datos. Incluyendo estadisticas descriptivas y contrastacion de Hipotesis. Los datos
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mensurables seran analizados para evaluar su valor de inferencia y descriptivo de los

hechos.

Razones y tasas, porque los indicadores brindaran indicios porcentualmente
los que ayudaran a ejecutar los resultados describiendo como es que avanzan o
decrecen proporcionalmente. El uso de medidas de tendencia central como la Media,
son Utiles para establecer promedios y aportando criterios de medicion de carécter
cuantitativo permitiendo comprender los sucesos y resultados de evaluacion, y
conocer las tendencias en una distribucion de frecuencias, y en caso necesario evaluar
estas variables y confirmarlas o negarlas los datos en evaluacion. Para la tabulacion
analitica se empleard la prueba de correlacion Rho de Spearman, el cual nos permitira

correlacionar las diferentes dimensiones de la variable X con la variable Y.

Tabla 3. Confiabilidad de los instrumentos

Variable Alfa de Cronbach

Habilidades interpersonales 0.86

Proceso estratégico 0.90

Los dos instrumentos pasan los 0.80 por lo que podemos afirmar que
existe una alta confiabilidad de los instrumentos utilizados en la presente

investigacion.
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4.2 PRESENTACION DE RESULTADOS EN TABLAS, GRAFICOS, FIGURAS,

ETC.

Resultados de la variable habilidades interpersonales

Tabla 4. Resultado variable 1

Suma items 1 -
N° Descripcion 18 Promedio %
1 Nunca 104 5.78 9.79
2 | Casi Nunca 188 10.44 17.70
3| AVeces 333 18.50 31.36
Casi
4 | Siempre 283 15.72 | 26.65
5| Siempre 154 8.56 14.50

J Totales 1062 59 100.00

Fuente: Elaboracién propia
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Grafico 4.Resultado variable 1

Fuente: Elaboracién propia

De la tabla N° 4 y Gréafico N° 4 se observa que, en la variable habilidades
interpersonales, el instrumento aplicado a los 59 trabajadores que conforman la
muestra de la investigacidn; obtiene que el 31.36% manifestaron la opcion a veces, el
26.65% manifestaron la opcion casi siempre, luego el 17.70% expresaron la opinién
casi nunca, siguiendo el 14.50% mencionaron la opcion siempre y al final el 9.79%
mencionaron la opcion nunca. Entonces la variable habilidades interpersonales en la

Red de Salud Valle del Mantaro tienen aspectos que mejorar.
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Tabla 5. Resultado dimensidon comunicacién

Suma items 1 -

N° Descripcién 4 Promedio %

1 Nunca 27 6.75 11.44

2 | Casi Nunca 33 8.25 13.98

3| AVeces 80 20.00 | 33.90
Casi

4 | Siempre 67 16.75 28.39

5| Siempre 29 7.25 12.29

Totales 236 59 100.00

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 5. Resultado dimensién comunicacién
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De la tabla N° 5y Grafico N° 5 se ve que, en la dimensién comunicacion, el
instrumento aplicado a los 59 trabajadores que conforman la muestra de la
investigacion; obtiene que el 33.90% manifestaron la opcion a veces, el 28.39%
manifestaron la opcion a casi siempre, luego el 13.98% expresaron la opinion casi
nunca, siguiendo el 12.29% mencionaron la opcion siempre y al final el 11.44%
mencionaron la nunca. En tal sentido tenemos que en la dimensién comunicacién en
la Red de Salud Valle del Mantaro tienen que haber mejoras.

Tabla 6. Resultado dimensidn poder e influencia

Suma items 5 -

N° Descripcion 9 Promedio %

1| Nunca 29 9.83

2 | Casi Nunca 55 11.00 | 18.64

3| AVeces 98 19.60 | 33.22
Casi

4 | Siempre 65 13.00 | 22.03

5| Siempre 48 9.60 16.27

Totales 295 59 100.00

Fuente: Elaboracion propia
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Gréfico 6. Resultado dimension poder e influencia
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Fuente: Elaboracién propia

De la tabla N° 6 y Grafico N° 6 se evidencia que, en la dimension disefio
contextual, el instrumento se aplico a los 59 colaboradores que conforman la muestra
de la investigacion; presenta que el 33.22% manifestaron la opcion a veces, el 22.03%
manifestaron la opcion casi siempre luego el 18.64% manifestaron la opinion casi
nunca, siguiendo el 16.27% mencionaron la opcion siempre y al final el 9.83%
mencionaron la opcién nunca. En tal sentido tenemos que en la dimension poder e

influencia en la Red de Salud Valle del Mantaro tienen aspectos que mejorar.
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Tabla 7. Resultado dimension motivacion

Suma items 10

N° Descripcién -15 Promedio %

1 Nunca 37 6.17 10.45

2 | Casi Nunca 71 11.83 | 20.06

3| AVeces 101 16.83 | 28.53
Casi

4 | Siempre 98 16.33 | 27.68

5| Siempre 47 7.83 13.28

Totales 354 59  100.00
Fuente: Elaboracion propia

Grafico 7. Resultado dimensién motivacion
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De la tabla N° 7 y Grafico N° 7 se observa que, en la dimensién motivacién,
el instrumento se aplicd a los 59 colaboradores que conforman la muestra de la
investigacion; manifiesta que el 28.53% manifestaron la opcion a veces, el 27.68%
manifestaron la opcién casi siempre, luego el 20.06% expresaron la opinion casi
nunca, siguiendo el 13.28% mencionaron la opcion siempre y al final el 10.45%
mencionaron la nunca. En tal sentido tenemos que en la dimensién motivacion en la

Red de Salud Valle del Mantaro tienen aspectos que mejorar.

Tabla 8. Resultado dimensién manejo de conflictos

Suma items 16

N° Descripcion -18 Promedio %

1| Nunca 11 6.21

2 | Casi Nunca 29 9.67 16.38

3| AVeces 54 18.00 | 30.51
Casi

4 | Siempre 53 17.67 | 29.94

5| Siempre 30 10.00 | 16.95

Totales a 59 100.00

Fuente: Elaboracion propia
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Graéfico 8. Resultado dimension manejo de conflictos
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De la tabla N°8 y Gréfico N° 8 se aprecia que, en la dimension manejo de
conflictos, el instrumento se aplico a los 59 colaboradores que conforman la muestra
de la investigacion; presenta que el 30.51% manifestaron la opcion a veces, el 29.94%
manifestaron la opcion casi siempre, luego el 16.38% expresaron la opinion case
nunca, siguiendo el 16.95% mencionaron la opcion siempre y al final el 6.21%
mencionaron la opcion nunca. En tal sentido tenemos que en la dimensién manejo de

conflictos en la Red de Salud Valle del Mantaro tienen aspectos que mejorar.
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Resultados de la variable proceso estratégico

Tabla 9. Resultado variable proceso estratégico

Suma items 1 -

N° Descripcion 15 Promedio %

1 Nunca 107 7.13 12.09

2 | Casi Nunca 119 7.93 13.45

3| AVeces 302 20.13 | 34.12
Casi

4 | Siempre 237 15.80 26.78

5| Siempre 120 8.00 13.56

Totales 859 59 100.00

Fuente: Elaboracion propia

Graéfico 9. Resultado variable proceso estratégico
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De latabla N° 9 y Grafico N° 9 se puede observar que, en la variable proceso
estratégico, el instrumento se aplicé a los 59 colaboradores que conforman la muestra
de la investigacion; evidencia que el 34.12% manifestaron la opcion a veces, el
26.78% manifestaron la opcion a casi siempre, luego el 13.56% expresaron la opinion
siempre, siguiendo el 13.45% mencionaron la opcion casi nunca y al final el 12.09%
mencionaron nunca. En tal sentido tenemos que en la variable proceso estratégico en

la Red de Salud Valle del Mantaro tiene aspectos que mejorar.

Tabla 10. Resultado dimension formulacion de estrategias

Suma items 1 -

N° Descripcion 6 Promedio %

1] Nunca 29 8.19

2 | Casi Nunca 52 8.67 14.69

3| AVeces 126 21.00 | 35.59
Casi

4 | Siempre 86 14.33 | 24.29

5| Siempre 61 10.17 17.23

Totales 354 59 100.00

Fuente: Elaboracion propia
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Graéfico 10. Resultado dimension formulacion de estrategias
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De la tabla N° 10 y Grafico N° 10 se ve que, en la dimension formulacién de
estrategias, el instrumento se aplicé a los 59 colaboradores que conforman la muestra
de la investigacion; manifiesta que el 35.59% manifestaron la opcién a veces, el
24.29% manifestaron la opcion a casi siempre, luego el 17.23% expresaron la opinion
siempre, siguiendo el 14.69% mencionaron la opcion casi nunca y al final el 8.19%
mencionaron la opcion nunca. En tal sentido tenemos que en la dimension formulacion

de estrategias en la Red de Salud Valle del Mantaro tienen que haber mejoras.
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Tabla 11. Resultado dimension implementacion de estrategias

Suma items 7-

N° Descripcion 10 Promedio %

1 Nunca 35 8.75 14.83

2 | Casi Nunca 34 8.50 14.41

3| A Veces 77 19.25 32.63

Casi

4 | Siempre 67 16.75 | 28.39

5| Siempre 23 5.75 9.75
Totales 236 59 100.00

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 11. Resultado dimension implementacion de estrategias
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De la tabla N° 11 y Grafico N° 11 se observa que, en la dimension
implementacién de estrategias, el instrumento se aplico a los 59 colaboradores que
conforman la muestra de la investigacién; brinda que el 36.47% manifestaron la
opcion a veces, el 18.43% manifestaron la opcion casi siempre, luego el 16.86%
expresaron la opinion siempre, siguiendo el 16.86% mencionaron la opcion casi nunca
y al final el 11.37% mencionaron la opcion nunca. En tal sentido tenemos que en la
dimension implementacion de estrategias de proceso estratégico en la Red de Salud

Valle del Mantaro tienen aspectos que mejorar.

Tabla 12.Resultado dimensidn evaluacion y control

Suma items 11

N° Descripcion -15 Promedio %

1| Nunca 43 14,58

2 | Casi Nunca 33 6.60 11.19

3| AVeces 99 19.80 | 33.56
Casi

4 | Siempre 84 16.80 28.47

5| Siempre 36 7.20 12.20

Totales 295 59 100.00

Fuente: Elaboracion propia
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Graéfico 12. Resultado dimension evaluacion y control
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De la tabla N° 12 y Gréafico N° 12 muestra que, en la dimension evaluacién
y control, el instrumento se aplicé a los 59 colaboradores que conforman la muestra
de la investigacion; presenta que el 33.56% manifestaron la opcion a veces, el 28.47%
manifestaron la opcidn casi siempre, luego el 14.58% expresaron la opinién nunca,
siguiendo el 12.20% mencionaron la opcion siempre y al final el 11.19% mencionaron
la opcion casi nunca. En tal sentido tenemos que en la dimension evaluacion y control

en la Red de Salud Valle del Mantaro tienen aspectos que mejorar.

Contrastacion de la hip6tesis general
Planteamiento de hipétesis:
Hipotesis nula
HO: No hay indicio de existir relacion directa y significativa entre las
habilidades interpersonales en el proceso estratégico de la Direccion de Red de Salud

Valle del Mantaro.
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Hipotesis alterna

Hi Si Existe una relacion directa y significativa entre las habilidades

interpersonales en el proceso estratégico de la Direccion de Red de Salud Valle del

Mantaro.

Calculo del estadistico de prueba:

Para la prueba de hipdtesis, se utilizo el estadigrafo Rho de Spearman.

Tabla 13. Relaciones hipotesis general

V1 V2
Rho de Spearman V1  Coeficiente de 1,000 ,835"
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 59 59
V2  Coeficiente de 8357 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 59 59

Fuente: Base de datos del investigador

El nivel de significancia es de

significancia propuesto que es de 0.05 maximo valor permitido para las

investigaciones en ciencias sociales.
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Tabla 14. Tabla de valores de la rho Spearman

Valores Relacion

de £080 a +0.99 Muy alta

de 060 a *0.79 Alta

de +040 a =+0.59 Moderada

de 020 a +0.39 Baja

de 001 a +0.19 Muy baja

Fuente: Garriga, Lubin, Merino, Padilla, Recio y Suérez (2010).

Y puesto que la “rho” de Spearman es 0.835, éste es considerado como

correlacion positiva considerable. Observemos la contrastacion de hip6tesis general.

N =59

82



Grafico N° 13: Prueba de hipotesis a dos colas
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Fuente: Levin y Rubin (2010 p. 326).

Decision estadistica:

Puesto que la t calculada es mayor que la t tedrica (11.46 > 1,96), entonces

se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se termina por aceptar la hipdtesis alterna (Hi).

Esto por existir una correlacion positiva tal cual se muestra en la tabla 14.

Conclusion Estadistica:

Si existe correlacion considerable entre las habilidades interpersonales vy el

proceso estratégico con lo cual probamos nuestra hipdtesis: Esto por la existencia de

una relacion directa y significativa entre las habilidades interpersonales en el proceso

estratégico de la Direccion de Red de Salud Valle del Mantaro.
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Contrastacion de la hipdtesis especifica 1

Planteamiento de hipotesis:

Hipotesis nula

HO: NO existe una relacién directa y significativa entre la comunicacion en el
proceso estratégico de la Direccion de Red de Salud Valle del Mantaro.
Hipotesis alterna

H1: Existe unarelacion directa y significativa entre la comunicacion en el proceso
estratégico de la Direccidn de Red de Salud Valle del Mantaro.

Calculo del estadistico de prueba:

Para la prueba de hipotesis, se utilizé el estadigrafo Rho de Spearman.

Tabla 15. Relaciones hipotesis especifica 1

DX1 V2
Rho de Spearman DX1 Coeficiente de 1,000 713"
correlacion
Sig. (bilateral) . 000
N 59 59
V2  Coeficiente de 7137 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 59 59

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos de los investigadores.
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El nivel de significancia es de 0.000 que es menor al nivel de significancia
propuesto que es de 0.05 maximo valor permitido para las investigaciones en ciencias

sociales.

Y puesto que la “rho” de Spearman es 0.713, éste es considerado como

correlacion positiva alta (Tabla 14). Ahora veamos la contratacion de hipotesis

general.

r=0,713

t=10.74

Decision estadistica:

Puesto que la t calculada es mayor que la t tedrica (10.74 > 1,96), y con
referencia en la Grafico 13, en tal sentido se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se termina
aceptando la hipdtesis alterna (H1). Ademas, existe una correlacion positiva

considerable segun la tabla 14.

Conclusion Estadistica:

Se concluye que existe una correlacion considerable entre la comunicacion

institucional y el proceso estratégico con lo cual probamos nuestra hipotesis: Esto por
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la existencia de una relacion directa y significativa entre la comunicacién en el proceso

estratégico de la Direccidn de Red de Salud Valle del Mantaro.

Contrastacion de la hipdtesis especifica 2

Planteamiento de hipdtesis:

Hipotesis nula

HO: NO existe una relacion directa y significativa entre el poder e influencia

en el proceso estratégico de la Direccion de Red de Salud Valle del Mantaro.

Hipotesis alterna

H2: Existe una relacion directa y significativa entre el poder e influencia en

el proceso estratégico de la Direccion de Red de Salud Valle del Mantaro.

Calculo del estadistico de prueba:

Para la prueba de hipétesis, se utilizé el estadigrafo Rho de Spearman.

Tabla 16. Relaciones hipotesis especifica 2

DX2 V2
Rho de Spearman DX2 Coeficiente de 1,000 ,769™
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 59 59
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V2 Coeficiente de 769 1,000

correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 59 59

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos de los investigadores
El nivel de significancia es de 0.000 que es menor al nivel de significancia

propuesto que es de 0.05 maximo valor permitido para las investigaciones en ciencias

sociales.

Y puesto que la “rho” de Spearman es 0.769, éste es considerado como
correlacion positiva alta (Tabla 14). Ahora veamos la contratacion de hipdtesis

general.

r=0,769

t=11.11
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Decision estadistica:

Puesto que la t calculada es mayor que la t tedrica (11.11 > 1,96), y con
referencia en la Grafico 13, en consecuencia, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se
acepta la hipétesis alterna (H2). Ademas, existe una correlacion positiva considerable

segun la tabla 14.

Conclusion Estadistica:

Existe una correlacion considerable entre el financiamiento y el proceso
estratégico con lo cual probamos nuestra hipétesis: Existe una relacion directa y
significativa entre el poder e influencia en el proceso estratégico de la Direccion de

Red de Salud Valle del Mantaro.

Contrastacion de la hipdtesis especifica 3

Planteamiento de hipdtesis:
Hipotesis nula
HO: NO existe una relacion directa y significativa entre la motivacion en el

proceso estratégico de la Direccion de Red de Salud Valle del Mantaro.

Hipotesis alterna
H3: Existe una relacion directa y significativa entre la motivacién en el
proceso estratégico en la Direccion de Red de Salud Valle del Mantaro.

Célculo del estadistico de prueba:
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Para la prueba de hipotesis, se utilizé el estadigrafo Rho de Spearman.

Tabla 17. Relaciones hipotesis especifica 3

DX3 V2
Rho de Spearman DX3 Coeficiente de 1,000 6157
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 59 59
V2  Coeficiente de 615" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 59 59

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos de los investigadores

El nivel de significancia es de 0.000 que es menor al nivel de significancia

propuesto que es de 0.05 maximo valor permitido para las investigaciones en ciencias

sociales.

Y puesto que la “rho” de Spearman es 0.615, éste es considerado como

correlacion positiva alta (Tabla 14). Ahora veamos la contratacién de hipotesis

general.
N =59
r=0,615
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Decision estadistica:

Puesto que la t calculada es mayor que la t tedrica (9.63 > 1,96), y con
referencia en la Grafico 13, en consecuencia, rechazamos la hipotesis nula (Ho) y
aceptamos la hipétesis alterna (H3). Por existir una correlacion positiva considerable

segun la tabla 14.

Conclusion Estadistica:

Existe una correlacion considerable entre la motivacion en el proceso
estratégico con lo cual probamos nuestra hipdtesis: Por existir relacion directa y
significativa entre la motivacion en el proceso estratégico de la Direccion de Red de
Salud Valle del Mantaro.

Contrastacion de la hipdtesis especifica 4

Planteamiento de hipotesis:

Hipotesis nula
HO: NO existe una relacion directa y significativa entre el manejo de conflictos en el
proceso estratégico de la Direccion de Red de Salud Valle del Mantaro.

Hipotesis alterna

H1: Existe una relacion directa y significativa entre el manejo de conflictos

en el proceso estratégico de la Direccion de Red de Salud Valle del Mantaro.
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Calculo del estadistico de prueba:
Para la prueba de hipdtesis, se utilizo el estadigrafo Rho de Spearman.

Tabla 18. Relaciones hipotesis especifica 4

V1 DY4
Rho de Spearman V1  Coeficiente de 1,000 6157
correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 59 59
DY4 Coeficiente de 615" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 59 59

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos de los investigadores

El nivel de significancia es de 0.000 que es menor al nivel de significancia
propuesto que es de 0.05 maximo valor permitido para las investigaciones en ciencias

sociales.

Y puesto que la “rho” de Spearman es 0.615, éste es considerado como

correlacion positiva alta (Tabla 14). Ahora veamos la contratacion de hipdtesis

general.
N =59
r=0,615
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t=9.63

Decision estadistica:

Puesto que la t calculada es mayor que la t tedrica (9.63 > 1,96), y con
referencia en la Grafico 13, en consecuencia, se rechaza la hipotesis nula (Ho)
y se acepta la hipotesis alterna (H4). Ademas, existe una correlacion positiva

considerable segun la tabla 14.

Conclusion Estadistica:

Se concluye que existe una correlacion considerable entre el manejo de
conflictos en el proceso estratégico con lo cual probamos nuestra hipoétesis:
Existe una relacion directa y significativa entre el manejo de conflictos en el

proceso estratégico de la Direccion de Red de Salud Valle del Mantaro.

4.3 DISCUSION DE RESULTADOS

Muchos estudios respaldan la idea de que las relaciones interpersonales
positivas son fundamentales para crear energia positiva en la vida de las personas
(Baker, 2000; Dutton, 2003). Cuando las personas experimentan interacciones
positivas (incluso si son solo reuniones temporales), se sienten felices, revividas y

alentadas.
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Sin embargo, los efectos de las relaciones positivas son mucho mas fuertes y
duraderas que solo sentirse feliz.

Por ejemplo, el bienestar fisico humano esta significativamente influenciado
por sus relaciones interpersonales. Aquellos que tienen relaciones positivas se
recuperan de la cirugia dos veces mas rapido que aquellos que tienen relaciones
conflictivas o negativas. Ademas, la incidencia de cancer y ataques cardiacos en ellos
es menor y se recupera mas rapido cuando se padecen estas enfermedades; Contraen
enfermedades menos leves como resfrios, gripe o dolor de cabeza; Manejan mejor el
estrés y sufren menos accidentes (de hecho, un accidente esté en el lugar equivocado
en el momento equivocado). Como puede esperar, también tienen una vida Gtil mas
larga. Estos beneficios se deben al hecho de que las relaciones positivas realmente

fortalecen los sistemas inmunologico, cardiovascular y hormonal (Dutton, 2003).

Las relaciones positivas coadyuvan a los colaboradores a trabajar mas
eficientemente en sus funciones y a aprender de la manera correcta. Entendiendo que
las relaciones positivas brindan seguridad a toda persona y mejora la concentracion
en beneficio de sus actividades, esto porque disminuye la distraccion, la ansiedad, los
sentimientos de frustracion y de inseguridad que a menudo acompafian a casi todas
las condiciones no positivas. Es mas probable que los individuos busquen informacion
y recursos de personas que tienen energia positiva y tienen menos probabilidades de
obtener lo que necesitan para tener éxito si tienen que interactuar con personas que
roban energia. La cantidad de intercambio de informacion, participacion vy
compromiso con los demas es mucho mayor cuando las relaciones son positivas, por
lo que la productividad y el éxito en el trabajo también son mucho mayores (Dutton,

2003).
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Los sentimientos positivos (como la alegria, la emocion y el interés) son
producto de relaciones positivas; En realidad, estas emociones aumentan la capacidad
mental del hombre. Por ejemplo, las emociones de alegria y emocién crean la voluntad
de actuar, aprender y colaborar con los demas. De manera similar, cuando las personas
establecen relaciones positivas, no solo aumentan la cantidad de informacion que
pueden participar y la cantidad de datos que logran procesar, sino también la calidad
de las evaluaciones que hacen y las decisiones que toman. De hecho, la capacidad
intelectual aumenta, aprendes més y maés efectivamente y haces menos errores
mentales (Fredrickson, 2001).

No nos sorprende que el desempefio dentro de las organizaciones también
mejore cuando los empleados construyen relaciones positivas entre ellos. Las
relaciones positivas promueven la cooperacion para que los obstaculos (como
conflictos, desacuerdos, confusion y ambigiiedad, competencia sin cambios, enojo o
quejas personales) se reduzcan para lograr un gran éxito en el desempefio. Los
empleados son mas leales y estdn mas comprometidos con su trabajo y con la empresa
cuando existen relaciones positivas. El intercambio de informacion, el dialogo y la
transferencia de conocimiento esta aumentando significativamente. La creatividad y
la innovacion, asi como la capacidad del sistema para adaptarse al cambio, son mucho

mas altas cuando las relaciones positivas caracterizan a la fuerza de trabajo.

Es dificil encontrar una razén por la cual las personas no quieran participar y
aumentar sus relaciones positivas con otras personas. Las relaciones interpersonales
positivas tienen muchas ventajas y desventajas.

Por supuesto, establecer tales relaciones es una tarea simple, pero es mas facil

decirlo que hacerlo. No es dificil establecer relaciones positivas con personas que son
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como nosotros, o con aquellos que nos atraen o se comportan de acuerdo con nuestras
expectativas. Pero cuando se enfrenta a personas abruptas, desagradables o que
cometen muchos errores, es mas dificil relacionarse con ellos. En otras palabras,
establecer relaciones positivas bajo condiciones negativas 0 con personas negativas
requiere habilidades especiales.

Sin lugar a dudas, la capacidad que permite establecer y fortalecer relaciones
positivas es la capacidad de comunicarse con las personas de una manera que genere
sentimientos de confianza, apertura y apoyo. En este capitulo nos enfocaremos en
ayudar a desarrollar y mejorar estas habilidades. Por supuesto, todos nos
comunicamos constantemente y sentimos que estamos bien. No lo hubiéramos tenido
hasta ahora en la vida sin poder comunicarnos eficientemente. Por otro lado, muchos
estudios muestran que los problemas de comunicacion son el principal obstaculo para
establecer relaciones positivas y mostrar un desempefio adecuado en las
organizaciones. En este capitulo, estudiamos las habilidades mas importantes que
deben tener los gerentes efectivos: la capacidad de mantener la comunicacion que

brinda apoyo.
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CONCLUSIONES

Se ha establecido que las habilidades interpersonales tienen una relacion positiva y alta
en el proceso estratégico de la Direccion de Red de Salud Valle del Mantaro, con una
rho Spearman igual a 0.835 y con un nivel de significancia menor del 5%; es decir a
unas mejores habilidades interpersonales habra un mejor proceso estratégico por parte

de los trabajadores de la institucion.

Se ha determinado que la comunicacion institucional tiene una relacion positiva y alta
en la institucion, con una rho Spearman igual a 0.713 y con un nivel de significancia
menor del 5%; es decir a una mejor comunicacion institucional habra un mejor proceso

estratégico en la Red de Salud Valle del Mantaro.

Se ha determinado que el poder e influencia tiene una relacién positiva y alta el proceso
estratégico de la institucion., con una rho Spearman igual a 0.866 y con un nivel de
significancia menor del 5%; es decir a un mejor manejo del financiamiento habra un

mejor proceso estratégico en la Red de Salud Valle del Mantaro.

Se ha determinado que la motivacion tiene una relacion positiva y alta el proceso
estratégico de la institucion, con una rho Spearman igual a 0.615 y con un nivel de
significancia menor del 5%; es decir a una mejor motivacion habra un mejor proceso

estratégico en la Red de Salud Valle del Mantaro.

Finalmente, se ha determinado que el manejo de conflictos tiene una relacion positiva

y alta en el proceso estratégico de la institucion, con una rho Spearman igual a 0.615 y
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con un nivel de significancia menor del 5%; es decir a una mejor asignacion de recursos

mejora el proceso estratégico en la Red de Salud Valle del Mantaro.
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RECOMENDACIONES

1. Tener en consideracion la importancia de las habilidades interpersonales como
herramienta vital para mejorar el clima organizacional manejado en la Red de Salud
Valle del Mantaro, considerando que el grupo de trabajo es sometido a normas, leyes,
problemas de la vida cotidiana, entre otros, ya que, esta tiene una influencia decisiva

entre los trabajadores.

2. Monitorear la orientacion hacia los resultados a traves de una comunicacion
interpersonal, que permita efectuar la retroalimentacion respectiva entre los empleados

de la Red de Salud Valle del Mantaro.

3. Se recomienda una revision de los factores motivadores empleados por los jefes de
todas las unidades de la Red de Salud Valle del Mantaro, de tal manera que el
desempefio laboral de los trabajadores pueda ser mejor de lo que es. Para tal efecto en
la Red de Salud Valle del Mantaro, podrian implementar una politica de premios e
incentivos como son resoluciones, carta de felicitacion, becas de capacitacion, podria
recomendarse que en la Red de Salud del Valle del Mantaro en cuenta la posibilidad de
realizar algunos incentivos econémicos con la finalidad que los trabajadores puedan

realizar un mejor desempefio.

4. Promover en la Red de Salud Valle del Mantaro, situaciones que posibiliten la
liberacion emocional, la resolucion de conflictos, a fin de romper las barreras que
limitan a los colaboradores y asi lograr mejorar el poder e influencia positiva por parte

de los ejecutivos de la institucion.
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5. Que la Unidad de Recursos Humanos programe capacitaciones a fin de fortalecer en
los trabajadores la capacidad de negociar asertivamente y dar solucién a sus conflictos

en sus areas de trabajo.
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ANEXO



TITULO: RELACION DE LAS HABILIDADES INTERPERSONALES EN EL PROCESO ESTRATEGICO DE LA RED DE SALUD VALLE DEL MANTARO

OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES E INDICADORES METODOLOGIA

PROBLEMA CONFIGURACION METODOS
Problema Objetivo general | Hipotesis general | VARIABLE 1 TIPO DE | METODO DE
general Establecer en qué X.HABILIDADES [5IMENSIONE | INDICAD | INDICES INVESTIGACION: INVESTIGACION.
¢(Cual es la | grado se | Existe una | INTERPERSONA | ¢ ORES Investigacion Bésica. -General,
relacion entre | relacionan las | relacion directa y | LES - Nunca NIVEL DE | analitico,  sintético,
las habilidades | habilidades significativa entre | Comunicacién Estructura | Casi nunca INVESTIGACION: inductivo, deductivo,

interpersonales las habilidades | Poder e influencia de la | A veces Investigaciop descriptiva y | -Especifico
Interpersonales | en el proceso | interpersonales en | Motivacion comunica | Casi siempre Correlacional. -Historico
en el proceso | estratégico de la | el proceso | Manejo de cion Siempre DISENO DE | comparativo,
estratégico de | Direccion de Red | estratégico de la | conflictos descenden INVESTIGACION: sistémico
la Direccién de | de Salud Valle | Direccién de Red COMUNICACI | te No Experimental estadisticas
Red de Salud | del Mantaro. de Salud Valle del ON adecuada
Valle del Mantaro INSTRUMENTOS:

Mantaro?

Cuestionario




Problema
especificos

A. (Cudl es la
relaciéon entre
la
comunicacion
en el proceso
estratégico de

la Direccion de

Red de Salud
Valle del
Mantaro?

B. (Cudl es la
relacion entre
el poder e
influencia en el
proceso

estratégico de
la Direccion de

Red de Salud

Objetivos
especificos

A. Determinar en
qué grado se
relacionan la
comunicacion en
el proceso
estratégico de la
Direccion de Red
de Salud Valle
del Mantaro.

B Determinar en
qué grado se
relacionan el
poder e influencia
en el proceso
estratégico de la
Direccién de Red
de Salud Valle

del Mantaro.

Hipdtesis
especificos

A. Existe una
relacion directa y
significativa entre
la  comunicacion
en el proceso
estratégico de la
Direccién de Red
de Salud Valle del
Mantaro.

B. Existe una
relacion directa y
significativa entre
el poder e
influencia en el
proceso
estratégico de la
Direccién de Red
de Salud Valle del

Mantaro.

VARIABLE 2
Y. PROCESO
ESTRATEGIC
O

Formulacion
Implementacion

Evaluacion y control

en todo

momento.

Estructura

de la

comunica

cion

ascendent

e

adecuada

en  todo

momento.

Estructura

de la

comunica

cion

transversa

| adecuada

en todo

momento.

Muestra
Ox- es
Habilidades
Oy- es la
estratégico
POLACION
Empleados
que laboran

valle del M4

MUESTRA;:

59

administratiy

Donde:

L+~ +9Q

la variable
interpersonales

variable proceso

administrativos
en la red de salud

ntaro

trabajadores

0S.

TECNICAS:
Encuesta
PROCESAMIENT
O DE DATOS E
INFORMACION
Medidas de
Dispersion:
Desviacion Estandar
Medidas Forma:

La rho de Spearman
para la contratacion de

Hipotesis.




Valle del
Mantaro?

C. ¢(Cuél es la
relaciéon entre
la motivacién
en el proceso
estratégico de

la Direccion de

Red de Salud
Valle del
Mantaro?

D. ¢(Cuél es la
relacion entre
el manejo de
conflictos en el
proceso de la

Direccién de

Red de Salud
Valle del
Mantaro?

C. Determinar en
qué grado se
relacionan la
motivacion en el
proceso
estratégico de la
Direccién de Red
de Salud Valle
del Mantaro.

D. Determinar en
qué grado se
relacionan el
manejo de
conflictos en el
proceso
estratégico de la
Direccién de Red
de Salud Valle

del Mantaro.

C. Existe una
relacion directa y
significativa entre
la motivacién en el
proceso

estratégico de la
Direcciéon de Red
de Salud Valle del
Mantaro.

D. Existe una
relacion directa y
significativa entre
el manejo de
conflictos en el
proceso

estratégico de la
Direccién de Red
de Salud Valle del

Mantaro

PODER

INFLUENCIA

E

-Uso
adecuado
del poder
en  toda
circunstan
cia.
-Forma de
delegar
adecuada
en cada
circunstan
cia.
-Manejo
mesurado
del poder
personal
en todo

momento.

Nunca

Casi nunca
A veces
Casi siempre

Siempre

Identificac

ién

Nunca

Casi nunca

A veces




MOTIVACION

adecuada
de las
expectativ
as de
desempefi
0

adecuadas

Identificac
ion de los
obstaculos
para  un
buen
desempefi
0 de forma
oportuna.
-Analisis
de
desempefi

0

Casi siempre

Siempre




MANEJO DE

C

adecuado

en toda

circunstan

cia

-Uso

adecuado

de las

recompen

sas en

todo

momento

Identificac

ion de

conflictos

entre

personas

en todo

momento.

Identificac

Nunca

Casi nunca
A veces
Casi siempre

Siempre




ion de
conflictos
dentro de
los grupos
en todo

momento.

Identificac
ion de
conflictos
entre
grupos en
todo

momento.




VARIABLES:

Independiente (x) Habilidades Interpersonales

Dependiente (Y): Proceso Estratégico

DIMENSION INDICADORES NDICES
ES
- Se establecen la vision, | Nunca
mision, valores y el cddigo | Casi nunca
de ética de manera | A veces
adecuada. Casi siempre
- Adecuada evaluacion | Siempre
externa  de manera
coherente.
- Adecuada evaluacion
interna de manera
coherente.
FORMULACI | -Determinacion de
ON objetivos a largo plazo de

manera adecuada en todo
momento
- Adecuada eleccion de las

estrategias a seguir de




acuerdo  al contexto

organizacional.

IMPLEMENT

ACION

- Determinacién  de
objetivos a corto plazo de
manera adecuada en todo
momento

- Se establecen politicas
adecuadas para toda
circunstancia.

- Se tienen los recursos
necesarios para
implementar la estrategia
en toda circunstancia.

- Se adecua la estructura
organizacional de acuerdo
a las necesidades en todo
momento

- Se cuentea con un
recurso humano adecuado

en toda circunstancia

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre




EVALUACIO

N Y

CONTROL

-Se organiza la revision
externa de manera
adecuada

- Se organiza la revision
interna de manera
adecuada

- Se aplican acciones
correctivas en el momento
adecuado

- Se estructura auditorias
de manera coherente.

- Se cuenta con planes de
contingencia para

cualquier circunstancia.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

Siempre







[ CUESTIONARIO ]

Instrucciones:

A continuacién, se presentan varias proposiciones, le
solicitamos que frente a ella exprese su opinion personal considerando que no existen
respuestas correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la cual mejor exprese su punto de

vista.

1. Con relacién a habilidades interpersonales, responda cada una de las preguntas marcando en el

recuadro al que corresponda.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

ITEMS PUNTAJES

Comunicacién

arwNE

1. Existe una buena comunicacién descendente entre todos sus compafieros. 112|345

2. Existe una buena comunicacion ascendente entre todos sus compafieros. 112|345

3. La comunicacion que tienen sus compafieros sirve para realizar una retroalimentacion | 1 [ 2| 3| 4|5

de problemas que suceden dentro del trabajo

4, La Comunicacion transversal es adecuada en todo momento. 1 (2|3/4|5

Poder e influencia

5.Se demuestran amabilidad, honestidad y sinceridad entre compafieros de laRedde | 1 | 2| 3|4 |5

Salud valle del Mantaro.

6. Se Forma una amplia red de relaciones con los compafieros de toda la Red de Salud | 1 [ 2| 3] 4|5

Valle del Mantaro, en todos los niveles.

7. Me siento comodo empleando una variedad de técnicas de influencia, adaptandolas a

las Circunstancias especificas.

8. Empleo un enfoque directo (propio) y claro en vez de uno indirecto y manipulador 112|345

9. Los convenzo de que los asuntos sobre los que deseo enfocarme son compatiblescon | 1 | 2| 3|4 |5

los objetivos y con el éxito futuro de la Red de Salud Valle del Mantaro.




Motivacion

10. El jefe se preocupa por sus subordinados y le resulta facil comprender los | 1 | 2| 3| 4
problemas de estos en la realizacidn del trabajo. Sobre todo busca el bienestar del grupo

y trata de fomentar las buenas relaciones animando a sus empleados

11. Ante un problema, sabe seleccionar la informacién importante y estd en | 1 | 2| 3| 4

disposicion de invertir tiempo y esfuerzo en su solucion.

12. Enfoco un problema de desempefio estableciendo primero si se debe a faltade | 1 | 2| 3| 4

motivacion o a escasa habilidad

13. Utilizo una variedad de recompensas para reforzar los desempefios | 1 | 2| 3| 4

excepcionales

14, Ofrezco elogios inmediatos y otras formas de reconocimiento por logros | 1 | 2| 3| 4

significativos.

15. Cuando es posible, me aseguro de que las recompensas valiosas estén vinculadas | 1 | 2| 3| 4

a un buen desempefio.

16. Manejo de conflictos

17. Reacciona equilibradamente ante situaciones conflictivas con sus compafieros | 1 | 2| 3| 4
de trabajo.

18. Crees usted que en la Red de Salud Valle del Mantaro, existe una igualdadde | 1 | 2| 3| 4

oportunidad entre los empleados

19. Mantiene un animo estable, sin variaciones, ante los cambios que ocurrenensu | 1 | 2| 3| 4

entorno y circunstancias

2. Con relacion a proceso estratégico, responda cada una de las preguntas marcando en el recuadro al

que corresponda.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

agrONE

Formulacién




20. Se establecen de manera adecuada la mision visién y valores en la Red de

Salud Valle del Mantaro

21. Se realiza una adecuada evaluacion en la Red de Salud Valle del Mantaro
22. Se determinan adecuadamente los objetivos a largo plazo

23. Se determinan adecuadamente los objetivos a cumplir a corto plazo

24. Se eligen las estrategias adecuadas en Red de Salud Valle del Mantaro
25. Se establecen politicas adecuadas en Red de Salud Valle del Mantaro

Implementacion

26. Se cumplen de manera oportuna los objetivos a corto plazo

27. Se tienen los recursos necesarios para cumplir los objetivos institucionales
28. Existe una adecuada estructura organizacional en la Red de Salud Valle del
Mantaro

29. Existen recursos humanos adecuados para cumplir los objetivos

institucionales

Evaluacion y control

30. Se organizan revisiones externas e internas del avance de los planes

estratégicos de manera oportuna

31. Existe una adecuada evaluacién del desempefio en la Red de Salud Valle del
Mantaro

32. Cuando hay problemas se aplican las acciones correctivas necesarias

33. Se establecen adecuadamente las auditorias en la Red de Salud Valle del
Mantaro

34. Se establecen planes de contingencia para circunstancias especiales en Red de

Salud Valle del Mantaro
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CUADRO RESUMEN

Sabana estadistica de la investigacion (Datos)

TOTA
Descripcion Criterio 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10|11 |12 |13 |14 | 15 | 16 | 17 | 18 L
Totalmente en
desacuerdo 8/5|8 |6 3|28 |7|9|2|4)8]10|10|3 515 |1 104
En desacuerdo 121133 |5 (209 7|5 |14 |16 |12 |11 |11 |11 | 10 (12| 9 | 8 188
Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 24 | 21 |18 | 17 | 28 |20 |13 |20 | 17 |18 |12 |18 | 9 |19 | 25 |16 | 14 | 24 333
De acuerdo 8 |15]124 |20 4 |14 |19 |17 |11 |14 | 23 |14 |25 |14 | 8 |17 | 20 | 16 283
Totalmentedeacuerdo ( 7 | 5 | 6 |11 | 4 |14 |12 |10 | 8 | 9 | 8 | 8 | 4 |5 |13 | 9 (11 ] 10 154
TOTALES 59 | 59 | 59 | 59 | 59 | 59 |59 |59 |59 |59 |59 |59 59|59 |59 |59 |59 |59 | 1062




Proceso Estratégico

6§ 7 8 9 10 11 12 13 14 15 |TOTAL

1 > 1 1 1 3 2 1 1 3 1 25

2 > 2 1 1 3 2 2 2 3 1 30

3 > 1 1 3 4 4 4 4 1 1 37

4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 48

5 3 3 3 3 3 5 3 3 5 5 56

6 5 3 3 4 5 1 5 5 1 4 56

l&_‘ 7 1 1 1 3 1 1 4 4 1 1 32
oo s > 1 1 2 1 2 1 1 3 1 23
= | 3 4 4 4 2 4 2 2 4 4 50
10 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 49

11 5 3 3 4 4 4 3 3 3 5 59

12 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 53

13 5 5 5 4 4 4 3 3 3 5 62

14 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 45



15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

62

44

24

49

54

49

71

51

53

49

27

41

56

51

59

52
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32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46
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VAR

1.27 0.83 1.11 154 097 149 166 1.69 0.63 135 1.27 131 1.16 1.19 191

Alpha de Crombach

0.90

119.80



CUADRO RESUMEN

N°|[ Descripcion Criterio 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 TOTAL
Totalmente en
1 desacuerdo 6 3 5 7 2 6 12 13 5 5 6 9 6 10 12 107
2 En desacuerdo 2 20 4 5 8 13 8 6 5 15 10 8 6 5 4 119
Ni de acuerdo ni en

3 desacuerdo 20 27 23 15 22 19 18 19 25 15 14 20 27 24 14 302

4 De acuerdo 21 5 13 19 17 11 14 13 23 17 24 16 13 16 15 237

5| Totalmente deacuerdo | 10 4 14 13 10 10 7 8 1 7 5 6 7 4 14 120
TOTALES 5 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 885




DX1 DX2 DX3 DX4 V1 DYl DY2 DY3 V2
8 8| 14 71 37| 13 7| 10| 30
8 7] 18 7| 40| 14 9| 14| 37

13| 17| 18 8| 56| 20| 13| 15| 48
15| 18| 26| 13| 72| 23| 12| 21| 56
141 19| 20| 11| 64| 25| 15| 16| 56
8| 14 9 71 38| 15 6| 11| 32
7 9| 12 5| 33| 10 5 8 23
11 15| 18| 11| 55| 20| 14| 16| 50
13| 17| 20| 10| 60| 19| 13| 17| 49
14, 21| 27| 15| 77| 27| 14|, 18| 59
16| 18| 23, 13| 70, 22| 14, 17| 53
17y 20| 28, 14| 79|, 26| 18| 18| 62
12 14| 21| 12| 59| 18| 12| 15| 45
15 18| 26| 12| 71|, 23| 16| 23| 62
9] 14| 16 8| 47| 21| 11| 12| 44
4, 10| 14 6| 34 8 8 8| 24
12| 16| 19| 13| 60| 18| 14| 17| 49
14| 15| 23| 12| 64| 21| 13| 20| 54
13| 16| 21 9/ 59| 19| 12| 18| 49
17} 21| 21| 15| 74| 28| 20| 23| 71
15| 17| 23| 12| 67| 20| 15| 16| 51
11 17| 23| 11| 62| 20| 15| 18| 53




12| 14| 19| 12| 57| 18| 13| 18| 49
4, 15| 17 71 43| 12| 10 5| 27
12y 13| 17 8/ 50| 16| 10| 15| 41
14| 18| 15| 11| 58| 21| 17| 18| 56
13 16| 17, 11| 57, 19| 11|, 21| 51
15| 19| 19 8| 61| 23| 15| 21| 59
15| 19| 16 8| 58| 22| 13| 17| 52
13| 16| 21| 13| 63| 23| 16| 17| 56
15| 21| 17 9| 62| 25| 11| 16| 52
15| 19| 23| 14| 71| 21| 15| 22| 58
16| 16| 15 9| 56| 22| 14| 15| 51
12| 13| 18 71 50| 17| 12| 14| 43
15 21| 23| 13| 72, 26| 14, 20| 60
15 21} 10 8| 54| 23 8| 16| 47
12 20| 17 7] 56| 22| 12| 17| 51
15 16| 22, 11| 64, 20| 14, 17| 51
16| 18| 21 7| 62| 25| 12| 17| 54
17} 19| 19| 13| 68| 22| 15| 14| 51
16 20| 19 9| 64| 28| 13| 13| 54
14| 18| 23 9| 64| 21| 13| 18| 52
16| 20| 15| 10| 61| 26| 11| 13| &0
12| 17| 18 9/ 56| 21| 11| 19| 51
14| 13| 17 9| 53| 18| 15| 16| 49
11 19| 19| 11| 60| 19| 15| 17| 51







