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Resumen

El titulo de la investigacion fue habilidades gerenciales y engagement laboral en un centro
de salud, San Juan De Lurigancho, 2018, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre
habilidades gerenciales y engagement laboral en un centro de salud, San Juan De
Lurigancho, 2018.

La metodologia empleada para la elaboracion del trabajo estuvo bajo el enfoque
cuantitativo. Fue una investigacion un alcance correlacional. El disefio de la investigacion
fue no experimental de corte transversal. La poblacién estuvo conformada por 87
trabajadores del centro de salud José Carlos Mariategui San Juan de Lurigancho. Se emple6
como técnica la encuesta y como instrumento dos cuestionarios debidamente validados y

confiables, Rho Spearman para determinar la relacion de las variables.

De acuerdo a las evidencias estadisticas, existe relacion significativa entre las
habilidades gerenciales y Engagement laboral en un centro de salud de San Juan de
Lurigancho 2018; consiguiendo una p < .05y la correlacion de Rho de Spearman tiene un

valor de ,662. Por lo tanto, se concluy6 que existe una correlacion positiva moderada.

Palabras clave: Habilidades gerenciales, Engagement laboral y trabajadores.
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Abstract

The title of the research was management skills and work engagement in a health center,
San Juan De Lurigancho, 2018, whose objective was to determine the relationship between

managerial skills and work engagement in a health center, San Juan De Lurigancho, 2018.

The methodology used for the preparation of the work was under the quantitative
approach. It was an investigation a correlational scope. The design of the research was non-
experimental, cross-sectional. The population consisted of 87 workers from the José Carlos
Mariategui San Juan de Lurigancho health center. The survey was used as a technique and
as a tool two questionnaires, duly validated and reliable, Rho Spearman to determine the

relationship of the variables.

According to the statistical evidence, there is a significant relationship between
managerial skills and job Engagement in a health center in San Juan de Lurigancho 2018;
getting a p <.05 and Spearman’'s Rho correlation has a value of, 662. Therefore, it is

concluded that there is a moderate positive correlation.

Key words: Managerial skills, labor Engagement and workers.
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1.1. Realidad problematica

Desde la década de los noventa, con la creciente globalizacion de la economia, las
organizaciones se enfrentan a una intensa apertura de los mercados que ha ocasionado un
importante incremento de la competitividad (ej., Hofstede, 2001). Uno de los enfoques
estratégicos principales para competir en este entorno es la firme creencia que las personas
constituyen uno de los recursos mas importantes y fundamentales para lograr una ventaja
competitiva (Omar y Urteaga 2010, Ongel 2014). Se debe considerar la relevancia de los
colaboradores como uno de los ejes principales de la estrategia en el entorno global, en la
medida que —como consecuencia de esta— los mismos demuestren comportamientos
positivos, que contribuyan con el logro de las metas organizacionales. Se ha demostrado que
un alto nivel de engagement en los colaboradores beneficia a las organizaciones, debido a la
predisposicion que estos demuestran para generar mejores resultados. Por ello, debe
planearse aumentar el nivel de engagement de los colaboradores desde una perspectiva

estratégica que aporte valor (Schaufeli et al 2008, Gallup Inc. 2013).

A partir de ello, los investigadores han desarrollado algunos conceptos principales.
Por un lado, definen el engagement como un constructo, segun el cual los empleados pueden
estar emocional, cognitiva o fisicamente engaged (Kahn 1990, Luthans y Peterson 2002).
En este caso, las dos dimensiones principales del engagement son la dimension emocional
(que se relaciona con lograr establecer un vinculo personal, experimentando empatia y
preocupacion por los demas) y la dimension cognitiva (que se vincula con ser consciente de
la mision y rol en la organizacion) (Kahn 1990). Por otro lado, el engagement es entendido

como un enfoque multidimensional compuesto de energia, involucramiento y eficacia.

Ouweneel et al. (2012) Modelo del impacto de los recursos personales en el
engagement (2012) Este modelo plantea una relacion reciproca entre las emociones positivas
y los recursos personales; es decir, los empleados que experimentan emociones positivas
desarrollan mejores habilidades relacionadas con el trabajo. Katz (1999) definio6 todo gerente
para ser eficiente en su cargo, debe desarrollar tres tipos de habilidades gerenciales a saber:
las técnicas, las sociales o humanas, y las conceptuales, conocidas también como

estratégicas o intelectuales.

El centro de salud José Carlos Mariategui pertenece a la Red de Salud 1V distrito de
San Juan de Lurigancho el estudio se realizé en dicho centro siendo el personal que labora

la muestra por la importancia de estudiar las habilidades gerenciales o directivas siendo
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estas el conjunto de capacidades y conocimientos que una persona posee para realizar las
actividades de liderazgo y coordinacion en el rol de gerente o lider de un grupo de trabajo u
organizacion siendo este un problema que se percibe en el centro por la falta de un liderazgo
transformacional lo cual . La Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2008), establece la
importancia de desarrollar las Habilidades Gerenciales a nivel profesional y menciona a la
Universidad como la entidad responsable de formar las competencias laborales y

profesionales.

1.2. Trabajos previos

Antecedentes internacionales

Carbajal (2017) en su tesis titulada Habilidades gerenciales para la direccion de empresas
disruptivas, tuvo como objetivo proponer una clasificacion de las habilidades gerenciales
presentes en los directores de las empresas en México, para estudiar la capacidad con la que
cuentan en el aqui y ahora, para enfrentar la innovacién disruptiva. Se trata de una
investigacién de tipo documental y explicativa. La base tedrica estuvo sustentada bajo la
teoria de Madrigal (2011). Después mediante la comparacion de las diferentes
clasificaciones presentadas por diversos autores, en cuanto a habilidades gerenciales con las
que se lleva a cabo la tarea de dirigir, se generd una clasificacion unificadora propia, que
sirviera como base para el desarrollo de una entrevista en profundidad para el estudio de
campo. Se concluyé que existe correspondencia en cuanto la presencia, en distintas
proporciones, de las habilidades gerenciales propuestas en los directores entrevistados, por
lo que se relaciono cada una de las habilidades con las etapas del proceso administrativo,
con base al grado en que son requeridas. Los resultados descriptivos fueron el aporte para la
investigacion siendo las habilidades gerenciales se encontraron en un nivel bajo 54%, nivel
medio 32% Yy nivel alto 14%.

Ruiz (2017) en su tesis titulada “Engagement” en gerentes de enfermeria, hospital
militar escuela Dr. Alejandro Davila Bolafios, Managua, Nicaragua. Mayo, junio 2017,
tuvo como objetivo Identificar nivel de “engagement” en los Gerentes de enfermeria que
labora en los diferentes servicios del Hospital Militar Escuela Dr. Alejandro Davila Bolafios
en el Ao 2017. El estudio fue descriptivo, de corte transversal, constituido por todos los
Jefes de unidades y supervisoras de enfermeria, total de 34 gerentes que laboran en los

diferentes servicios y departamento de Enfermeria, se uso el cuestionario UWES para medir
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las dimensiones vigor, dedicacion, absorcion. Los resultados: Con respecto a la subescala
de vigor, se encontrd un nivel muy alto en un 32%(11), alto 24% (8), para un total del 100%.
En la subescala dedicacion se encontré el 44% (15) tiene un nivel de dedicacion muy alto,
seguido con un 41%de dedicacion alta (14), con un promedio de 14.7%(5). La subescala de
absorcion el 35.3% (12) tiene un nivel de absorcidn alto, seguido con un 26%de absorcion
muy alta (9), con un promedio de 38.2%(13) siendo estos resultados un aporte significativo
para el estudio . Conclusiones: se encontro en los gerentes de enfermeria tubo un mayor
predominio el grupo de edades entre 35 a 45 afios, del sexo femenino, casadas, hay consumo
de alcohol de forma ocasional, con un promedio de horas que duerme al dia de 8 a mas horas.
Con respecto a las caracteristicas familiares se encontrd, predominio de familias extensas,
con 2 hijos, con edades de los hijos comprendidos entre 6 a 12 afios. Dentro de los factores
laborales, la mayoria tiene méas de 18 afios de laborar en la institucion, predomina la
categoria civil, los cuales desempefian principalmente el cargo de gerentes de enfermeria,
trabajan mas de 48 horas a la semana, la mayor parte no tienen otro trabajo o estudio aparte
de su jornada laboral. Subescala de vigor se encontr6 en un nivel promedio, en la subescala

dedicacion un nivel muy alto, La subescala de absorcion tiene un nivel promedio.

Sanclemente, Elboj e Ifiiguez (2017) en su articulo titulado Engagement o
compromiso en profesionales de enfermeria: variables socio-demogréaficas y laborales
asociadas, tuvieron como objetivo determinar el nivel de engagement y la relacién con las
seis areas de la vida laboral en los profesionales de enfermeria en la ciudad de Huesca
(Espafa) y su asociacion con las variables socio-demogréaficas y laborales. El estudio
coincide en la metodologia fue descriptivo, transversal, con abordaje cuantitativo, en el que
participaron 305 profesionales de enfermeria. Se realiz6 un andlisis descriptivo,
correlaciones y pruebas paramétricas bivariadas, ANOVA y T-Student. Los resultados: La
mayoria de los participantes eran mujeres, con pareja estable e hijos, con edad media de
44,98 afios (DT 10,86). El 35,4% de la muestra presenta altos niveles de engagement (altos
niveles de energia, implicacion y eficacia). El estado civil, la situacion laboral del conyuge
y padecer enfermedades crénicas se relaciona con los niveles de eficacia; las actividades de
ocio se relacionan con los niveles de energia e implicacion. La valoracion del clima laboral
se relaciona con las tres areas del engagement; la edad, el tiempo en la unidad de trabajo, los
afios como enfermera y el tiempo en un puesto de direccion se relacionan con la implicacién.
Se concluyd: La poblacion estudiada presenta altos niveles de engagement laboral y

congruencia entre las sub-escalas de la vida laboral y la organizacion, con la excepcion de
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la sub-escala de justicia, puesto que los individuos encuestados creen que la organizacion

los trata de forma injusta.

Dolores, Salazar, Huerta y Gutiérrez (2015) en su articulo titulado Habilidades
directivas y estilos de liderazgo, factores que inciden en el clima laboral, tuvieron como
objetivo describir, medir y analizar las relaciones entre Habilidades Directivas y los Estilos
de Liderazgo en el ambiente laboral en el Hospital General de Sub-Zona”. El estudio es de
tipo correlacional con un disefio cuasi-experimental, la muestra se determino
estadisticamente. Los instrumentos utilizados fueron la observacion directa, entrevistas,
diagnostico inicial y cuestionarios éste Gltimo se disefi0 en tres secciones en las cuales se
median las variables objeto de estudio. Los resultados se analizaron cuantitativa y
cualitativamente, a través de traficacion de datos y de un analisis de la herramienta anova.
Se concluy6 que existe una correlacion directa entre las habilidades directivas, estilos de
liderazgo y clima laboral, permitiendo realizar las propuestas y recomendaciones necesarias
para el mejoramiento del clima laboral. Los resultados descriptivos fueron las habilidades
directivas se encontraron en un nivel bajo 65%, nivel medio 23% y nivel bajo 12%. Los
resultados descriptivos coincidieron con el estudio siendo un aporte significativo.

Lépez y Orellana (2013) en su tesis titulada Factores asociados al engagement en el
personal de enfermeria del Hospital Clinico Regional de Valdivia, 2013, tuvieron como
objetivo identificar los factores asociados al engagement en el personal de enfermeria del
Hospital Clinico Regional de Valdivia, 2013. EIl disefio de la investigacion es de tipo
cuantitativo, de corte transversal, de asociacion, en donde se considerd una muestra de
poblacién de 171 personas, 41 profesionales de enfermeria y 124 técnicos y auxiliares
paramédicos. La muestra fue calculada mediante un muestreo aleatorio estratificado
proporcional. Para la recoleccion de los datos, se utilizo un cuestionario de preguntas socio-
demograficas y laborales; y la escala de engagement en el trabajo de la Universidad de
Utrecht (UWES). De esta escala general derivan tres sub-escalas que se traducen en las
dimensiones de vigor, absorcion y dedicacion. Todas las escalas se clasificaron en bajo,
medio, alto y muy alto. Se concluyd que existen diferentes asociaciones significativas entre
algunos factores familiares, personales y laborales con el grado de engagement en el
personal de enfermeria. Dentro de estas asociaciones destacan las siguientes variables:
situacion de pareja, tiempo de recreacion en un dia no laboral, horas que duerme en un dia

de descanso, consumo de alcohol, niumero de cigarrillos que se consumen, horas extras
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remuneradas Yy tipo de familia, entre otras. El grado de engagement se asocia positivamente
a ciertas caracteristicas del personal de salud, por lo que es importante determinar los
factores que favoreceran la eleccion de estrategias que permitan mejorar la calidad de vida
laboral. Debido a esto, se hace imperante que se realicen mayor nimero de investigaciones
acerca del engagement, para que mediante la determinacion del vigor, la absorcion y la
dedicacion del trabajador respecto del trabajo se resalte el aspecto positivo que imprime el
personal de enfermeria en mejorar la calidad de atencidn, elevando ademés el compromiso
con la institucién, el paciente y la comunidad. La prueba de hipétesis se realizé con
Spearman donde la correlacion 0,875 existiendo una correlacién significativa, siendo un

aporte significativo para el estudio.

Antecedentes nacionales

Amanqui y Sarmiento (2018) en su tesis titulada Motivacion laboral y el engagement laboral
en el personal de enfermeria de centro quirdrgico recuperacion y central de esterilizacion
del HRHD. Arequipa julio — 2017, tuvieron como objetivo establecer la relacion que existe
entre la motivacion laboral y engagement laboral en el personal de enfermeria de centro
quirargico, recuperacion y central de esterilizacién del HRHD, Arequipa, Julio — 2017. La
investigacion es descriptivo, cuantitativo de corte transversal con disefio correlacional. La
poblacién esta conformada por 45 enfermeras, para la recoleccion de datos del presente
estudio se realiz6 en orden los instrumentos tipo Likert, cuestionario la técnica encuesta. Los
datos se procesaron estadisticamente SPSS version 20.0 disefiandose en tablas. El aporte a
la investigacion fue en la metodologia siendo el disefio no experimental transversal. Las
caracteristicas generales detallamos el 60% del personal de enfermeria es procedente de la
(UNSA), de la edad que manifiestan es de 54 afios a mas , predominando maés el sexo
femenino ,el personal de enfermeria con estado civil casadas con 51.1%.el tiempo que labora
en su institucién en la mayoria (86.7%) es de 4 afios a mas presentan; el cargo que
desempefian el personal son enfermeras especialistas en centro quirargico (enfermeras
quirargicas) 93.3%,su situacion laboral son nombradas, trabajando un 66.7% solo en
MINSA mas no en otras entidades, no sufren de alguna enfermedad. Los niveles de
motivacion laboral muestra que el 88.9% presenta motivacion baja. Los niveles de
engagement laboral muestra un 84.4% es engagement baja en el personal de enfermeria de
centro quirurgico, recuperacion y central de estilizacion del H.R.H.D. Arequipa 2017. Se

concluy6: Si existe relacion altamente significativamente estd dada entre Engagement
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laboral y motivacion laboral cual indica un 82.2% y muestra el test del chi cuadrado (p <

0.01) se relaciona engagement laboral baja con motivacion laboral baja.

Godoy (2017) en su tesis titulada Habilidades gerenciales y motivacién laboral en
los trabajadores de la municipalidad de La Perla- Callao, 2017, tuvo como objetivo
determinar la relacion que existe entre las habilidades gerenciales y la motivacion laboral en
los trabajadores de la municipalidad de la Perla Callao, 2017. Para la primera variable,
habilidades gerenciales, el estudio se basé en la obra de Whetten y Cameron (2011). Para la
segunda variable, motivacion laboral, en Strike y Posner. EI método utilizado fue el
hipotético — deductivo. Metodoldgicamente, de tipo basico, nivel correlacional, con un
disefio no experimental transversal. Se utilizaron dos cuestionarios para recolectar
informacion. La muestra fue de 110 trabajadores. Los resultados de la investigacion se
realizaron mediante el analisis descriptivo de las variables y el analisis inferencial para
conocer el nivel de correlacion mediante la prueba de Rho Spearman. Se llegd a la
conclusion que existe una correlacion significativa igual a 0,764** entre las variables
habilidades gerenciales y motivacion laboral, los resultados fueron un gran aporte para el

estudio.

Mendoza y Gutiérrez (2017) en su tesis titulada Relacion del Engagement en el
Desempefio Laboral del personal del Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado, tuvieron
como objetivo analizar la relacion del engagement en el desempefio laboral del personal del
hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado. Es un estudio de tipo descriptivo-correlacional
de corte transversal. Para la medicidn de las variables (engagement y desempefio laboral) se
aplico dos cuestionarios: la primera encuesta fue del desempefio laboral, conformado por 50
items que contiene una escala de actitudes y sentimientos con relacién al trabajo. El
engagement, se midio mediante el cuestionario “Escala de Utrecht de Engagement en el
trabajo”. Esta formada por 17 items, que consta de tres dimensiones: vigor, dedicacion y
absorcion. Cada uno de estos items tuvo 7 opciones de respuestas. Se trabajé con una
muestra de 194 trabajadores del “hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado”. El
procesamiento estadistico de los datos se realizd por medio de la aplicacion del pagquete
estadistico SPSS en su version 2.0. Se concluyo que, el engagement se relaciona de manera
significativa en un 89.6% con el desempefio laboral de la organizacion objeto de estudio.
Que los lleva a trabajar con pasion armoniosa y mejora la satisfaccion en el trabajo,

generando un mejor rendimiento en sus labores que, no solo repercute en el personal sino en
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la organizacion. La dimension “vigor” presenta correlacion directa de 91.3%, la dimension
“dedicacion” se relaciona en un 90% y la “absorcion” 88.5%.El resultado de la investigacion

fue significativa para el estudio.

Vera (2017) en su tesis titulada Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional
del Departamento de Enfermeria del Instituto Nacional de Salud del Nifio, Lima 2016, tuvo
como objetivo determinar la relacion entre las habilidades gerenciales y el desarrollo
organizacional del Departamento de Enfermeria del Instituto Nacional de Salud del Nifio,
Lima 2016. En cuanto a la parte metodologia la investigacién es de tipo basico. Siendo de
nivel descriptivo, correlacional y de disefio no experimental de corte transversal. La
poblacién estuvo formada por 350 enfermeras del Instituto Nacional de Salud del Nifio. El
tipo de muestra fue probabilistico aleatoria conformada por 70 enfermeras. La primera
variable habilidades gerenciales, medida por evaluacion de dicha variable por medio de un
instrumento, acoplada y enmarcada a la realidad del estudio, la variable desarrollo
organizacional que es la segunda variable del estudio también tuvo el mismo trato cientifico.
Como conclusiones finales se afirma que existe relacion directa y significativa entre las
habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional del Departamento de Enfermeria del
Instituto Nacional de Salud del Nifo, Lima 2016; y dado el valor del coeficiente de
correlacion rho de Spearman = 0,907 de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlacion
es alta, el estadigrafo utilizado fue Spearman para la estadistica inferencial coincidiendo con
el estudio .

Cueva (2016) en su tesis titulada Habilidades gerenciales y satisfaccion laboral del
personal en el hospital Hermilio Valdizan — afio 2016, tuvo como objetivo determinar la
relacién que existe entre las habilidades gerenciales y la satisfaccion laboral del personal del
hospital Hermilio Valdizan, afio 2016. El tipo de investigacion es de tipo no experimental,
de disefio descriptivo correlacional, transversal. Se utilizé el muestreo probabilistico, de tipo
aleatorio simple, porque todos los elementos de la poblacion tienen la misma probabilidad
de ser seleccionados, la muestra asciende a 217 del personal del hospital. Se utilizé el
cuestionario de habilidades gerenciales y el cuestionario de satisfaccion laboral. Se aplicé el
estadistico no paramétrico Rho de Spearman. Se concluyo que existe relacion entre las
habilidades gerenciales y la satisfaccion laboral del personal del hospital Hermilio Valdizan,
afio 2016. Se obtuvo un coeficiente de correlacion positiva considerable r=0.825**, con una

p=0.000 (p <.001), con el cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna.
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El aporte del antecedente fue en los resultados ya que utilizaron el Spearman para la

estadistica inferencial .

1.3. Teorias relacionadas al tema

Bases tedricas de habilidades gerenciales

Definicidn de habilidades gerenciales

De acuerdo con Koontz, Weihrich y Cannice (2012) todos los gerentes realizan funciones
gerenciales; sin embargo, el tiempo dedicado a cada funcion puede variar. Asi, los gerentes
de alto nivel dedican mas tiempo a planear y organizar que los de menor nivel; dirigir, por
otra parte, ocupa mas tiempo de los supervisores de primera linea. La diferencia en el tiempo
dedicado a controlar varia un poco para los gerentes de los diversos niveles.

Whetten y Cameron (2011) definieron las habilidades gerenciales como aquellas
destrezas necesarias para manejar la propia vida, asi como las relaciones con otros. Los
nuevos tiempos se caracterizan por los constantes y repentinos cambios, sin embargo hay
algo que no cambiara en mucho tiempo, las habilidades basicas que estan en el nicleo de las
relaciones personales positivas y agradables. Las relaciones siempre han estado guiadas por
valores como el amor y la confianza y éstas son unas de las metas de los seres humanos. A
pesar de los recursos tecnoldgicos, las habilidades humanas siempre seran fundamentales en

el crecimiento particular y profesional del individuo.

Segun Amaru (2009):
El desempefio de cualquier papel gerencial en la alta gerencia, gerencia
intermedia o grupo autodirigido de trabajo, depende de habilidades. Las
habilidades son competencias que determinan el grado de éxito o eficacia del
gerente en el cargo y de la organizacion. (p. 148).

Madrigal (2009), expuso las habilidades gerenciales como la actividad de trabajar
con personas para determinar, interpretar y realizar los objetivos organizacionales
ejecutando las funciones de planear, organizar, contratar personal, dirigir y controlar. Por lo
tanto, la funcion directiva tiene que estar fortalecidas con todas las habilidades que requiere

el hecho de administrar.
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Chiavenato (2006), definio las habilidades como la capacidad de transformar el
conocimiento en accién y que resulten en un desempefio deseado.

Por consiguiente, dependiendo del nivel gerencial, se vuelven mas o menos
importantes las distintas habilidades. Si bien en todos los niveles son importantes las
habilidades humanas, en los altos niveles gerenciales se hacen mas importantes las
habilidades conceptuales (para poder ver a la organizacion como un todo, planificar, etc.),
mientras que en los niveles m&s bajos, tienen mucha importancia las habilidades técnicas. A
medida que el mundo de los negocios cambia, también lo hace la necesidad de determinadas

habilidades gerenciales.

Teoria “X” y Teoria “Y.

MC Gregor (1960) pretendié dar cuenta de los supuestos que subyacen en las acciones de
los gerentes, y de las consecuencias de esas acciones sobre sus empleados. Todo gerente
tiene un conjunto de suposiciones sobre su relacién con el trabajo, los cuales se ubican en
un continuo cuyos extremos se conocen como Teoria X y Teoria Y. El primero de esos
conjuntos de supuestos contiene una vision tradicionalista y pesimista del hombre y su

relacion con el trabajo.

Segun la Teoria X, los trabajadores son flojos por naturaleza, trabajan basicamente
por dinero, carecen de ambicion, no se identifican con la organizacion, son resistentes al
cambio y carecen de aptitudes para el trabajo complejo. En contraposicion con lo anterior,
hay otro conjunto de supuestos de contenidos mas optimista y humanista. Segln la Teoria
Y, los trabajadores pueden disfrutar del trabajo tanto como del juego o del descanso, buscan
en el trabajo gratificaciones de orden superior, son ambiciosos y estan dispuestos a asumir
nuevas responsabilidades, se identifican con la organizacion, son susceptibles al cambio y
normalmente tienen mas aptitudes que las demostradas en el trabajo cotidiano. Por tanto,

todo gerente orienta sus acciones gerenciales segun los supuestos que admite como ciertos.

Un gerente gque se identifique con los supuestos de la Teoria X tendera a desarrollar
una direccion autocratica: supervisard muy de cerca a los trabajadores, tratara de influir
sobre su conducta a traves de premios o castigos, les indicara en detalle lo que tienen que
hacer y concentrara en sus propias manos la toma de decisiones. Entre los supuestos se
encuentran: a) los mensajes fluyen en direccién descendente; b) la toma de decisiones es

responsabilidad de personas situadas en cargos de altas jerarquias; y, c) las comunicaciones
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ascendentes estan limitadas al buzon de sugerencias, reuniones y espionaje entre los mismos
empleados.

Un gerente orientado por la Teoria Y, tenderd a desarrollar un estilo de direccion
democrético o participativo; dard espacio para la autodireccion y el autocontrol, ofrecera
oportunidades para que los individuos desarrollen sus potencialidades, y brindara autonomia
a los trabajadores para que tomen decisiones sobre su trabajo. Los supuestos que se
plantearon fueron: a) los mensajes deben seguir una direccion ascendente, descendente y
horizontal por toda la organizacion; b) la toma de decisiones contara con la participacion de
los miembros de todos los niveles de la organizacion; y, c) la comunicacion estara basada

en mensajes exactos, por lo tanto, las decisiones tomadas seran mas justas.

Teoria “Z”.
La Teoria “Z” sugiri6 que los individuos no desligan su condicion de seres humanos a la de
empleados y que la humanizacién de las condiciones de trabajo aumenta la productividad

de la empresa y a la vez la autoestima de los empleados.

La Teoria “Z” también llamada “método japonés”, es una teoria administrativa
desarrollada por Ouchi (1982) y Richard Pascale (colaborador), quienes al igual que Mc

Gregor al contrastar su teoria Y a una teoria X, la contrastaron con una “teoria A”.

Basicamente Ouchi (1982) considerd que hay tres tipos de empresa, la del tipo A que
asimilé a las empresas americanas, las del tipo J que asimil6 a las firmas japonesas y las de
tipo Z que tiene una nueva cultura, la cultura Z. esta nueva cultura Z esta llena de
caracteristicas poco aplicadas en las empresas de occidente de la época y mas bien recoge

ciertas caracteristicas comunes a las de las compafiias japonesas.

La teoria Z es participativa y se basa en las relaciones humanas, pretende entender al
trabajador como un ser integral que no puede separar su vida laboral de su vida personal,
por ello invoca ciertas condiciones especiales como la confianza, el trabajo en equipo, el
empleo de por vida, las relaciones personales estrechas y la toma de decisiones colectiva,
todas ellas aplicadas en orden de obtener un mayor rendimiento del recurso humano y asi
conseguir mayor rendimiento del recurso humano y asi conseguir mayor productividad
empresarial, se trata de crear una nueva filosofia empresarial humanista en la cual la

compafiia se encuentre comprometida con su gente.
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Ouchi (1982) considerd firmemente que un empleo es mas que eso, es la parte
estructural de la vida de los empleados, es lo que permite vivir donde viven, comer lo que
comen, vestir lo que visten, define sus afios de vejez, entonces, si este empleo es desarrollado
de forma total dentro de una organizacion, como ocurre en la teoria Z, la persona se integra
aellay crea un sentido de pertenencia que la lleva a dar todo lo que es posible por alcanzar

los objetivos empresariales, con lo cual la productividad estaria practicamente asegurada.

La teoria Z de Ouchi (1982) buscé crear una nueva cultura empresarial en la cual la
gente encuentre un ambiente laboral integral que les permita auto-superarse para su propio

bien y el de la empresa.

Los principios fundamentales de la teoria Z fueron: confianza, atencion a las
relaciones humanas y relaciones sociales estrechas. De los cuales, la confianza es la piedra
angular de la cultura Z.

Modelo de Whetten y Cameron (2005).
Segun este modelo, toda persona que ocupa este cargo y/o puesto, requiere de habilidades
para hacer bien las cosas y para hacer las cosas correctas. En otras palabras se requiere

desarrollar competencias que mejoren la habilidad para ser directivos. Esta organizado en:

Las habilidades de clan: es lo necesario para establecer, mantener y desarrollar
relaciones interpersonales efectivas. Comprende: comunicar con apoyo, formacion de

equipos y trabajo en equipo, y facultamiento y delegacion.

Las habilidades de adhocracia: es la capacidad necesaria para innovar, promover el
cambio, articular una vision que energice y administrar el futuro. Comprende: solucion

analitica y creativa de problemas, y liderar el cambio positivo.

Las habilidades de mercado: es lo necesario para competir efectivamente y
administrar las relaciones externas. Comprende: motivacion de los demas, obtencion de

poder e influencia y manejo de conflictos.

Las habilidades de jerarquia: es lo necesario para mantener el control y la estabilidad.

Comprende: manejo del estrés personal y desarrollo de autoconocimiento.

Modelo de Mosley, Megginson y Pietri (2005).
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Este modelo considerd que un jefe debe de contar con:

Las habilidades conceptuales: la capacidad para adquirir, interpretar y analizar

informacion de forma l6gica para auto-motivar el progreso.

Las habilidades de relaciones humanas: que implican entender y actuar

efectivamente con otras personas.

Las habilidades administrativas: la capacidad de lograr que se hagan las cosas

mediante el uso efectivo de otras habilidades.

Las habilidades técnicas: el conocimiento y capacidad de la persona para aplicar

cualquier tipo de proceso o técnica.

De acuerdo con Mosley, Megginson y Pietri (2005), el contar con habilidades
necesarias para ocupar cargos gerenciales, influye para que los empleados acepten con una
mayor facilidad la autoridad de éste, es decir no basta que los Gerentes de Unidad cuenten
realmente con habilidades necesarias para su cargo; sino que se requiere que sus subalternos

lo perciban y reconozcan lo mismo.

Modelo de Reh John — Pirdmide de Maslow.

La creacidn de una "piramide de habilidades directivas" fue sugerencia del renombrado Reh
(2009), que agrupara los talentos con los niveles de responsabilidad. A medida que se avanza
en la linea de carrera de la organizacion, llegar a una posicion de gerente y a su vez a una de
alto ejecutivo, resulta necesario dominar nuevas habilidades, la mayoria de las cuéles se

convertiran en desarrolladoras y conceptuales, en lugar de cientificas.
La pirdmide propuesta por Reh (2009) incluye cuatro niveles:

ler nivel: las habilidades basicas (planificar, organizar, dirigir, controlar); 2do nivel:
las habilidades centradas (motivar, capacitar, entrenar y fomentar la participacion de los
empleados); 3er nivel: las habilidades personales (efectividad y gestidn del tiempo); y, 4to
nivel: la habilidad del liderazgo (el pico de la pirdmide la mas dificil de aprender y

desarrollar)

Sin embargo, ésta piramide de habilidades se debe a Maslow (1954), por su conocida

Pirdmide de las necesidades humanas, “la Pirdamide de Maslow”, que acertadamente
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representa como las personas deben ir superando una serie de necesidades, hasta llegar a la

cima de la piramide, donde ya situados ahi nos dara autorrealizacion.

Definicion de gerente

Belker y Topchik (2007) comentaron que el gerente debe ser el encargado de lograr que los
colaboradores se auto dirijan, que realicen sus funciones con gusto y no solo porque lo
tengan que hacer, por lo tanto, ellos deben enfocarse en su relacién con los colaboradores y

luego con la tarea que deben desempefiar, necesitan confiar en ellos.

Tobar (2010) afirmé que cada puesto tiene sus propias funciones, el gerente integral
es el encargado de fungir como capitan del equipo y velar porque todos los puestos realicen
su trabajo adecuadamente. Cuando alguno de los departamentos efectla mal sus funciones,
no se dice que es Unicamente ese departamento el que esta mal, sino que se dice que la
empresa es la que realiza mal sus operaciones. Es entonces cuando el gerente debe actuar de

acuerdo a los tres ejes de la gerencia integral.

Niveles gerenciales

Fernandez (2010) manifestd que existen diferentes tipos de gerentes que se podrian clasificar
en los de nivel operativo (o primera linea), mandos intermedios y alta direccion. Cada tipo
de gerente tiene unas responsabilidades distintas, si bien, relacionadas pues todos buscan
alcanzar las metas organizacionales. Ademas, los gerentes de primera linea dependen de los

mandos intermedios; quiénes, a su vez, dependen de la alta direccion.

La alta direccién son los maximos responsables de la empresa (presidente ejecutivo
0 consejero delegado, vicepresidentes y directores generales). Su principal preocupacion es
tener un equipo directivo cohesionado. Se centra en los aspectos del largo plazo
(supervivencia y crecimiento) y sus principales tareas son: fijar el rumbo de la organizacion,
formular objetivos a I/p, moldear la cultura, controlar uso de recursos y vigilar el desempefio

general.

Los mandos intermedios (0 gerentes tacticos) son los encargados de administrar el
funcionamiento de unidades organizativas concretas (departamentos o unidades de negocio).
Son mediadores entre la alta direccion y el nivel operativo. Se preocupan por establecer unas

buenas relaciones con sus colegas, fomentar el trabajo en equipo y resolver conflictos.
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Actualmente, han cobrado mayor importancia ya que las empresas organizan el trabajo en

torno a equipos y proyectos.

El nivel operativo (gerentes de primera linea, supervisores o jefes de seccion) se
preocupa por aplicar las reglas y procedimientos para lograr una produccion eficiente,
proporcionar asistencia técnica y supervisar a sus empleados. Son muy importantes en el

mantenimiento de la calidad, la innovacion y el desempefio.

Funciones gerenciales
Segun Koontz, Weihrich y Cannice (2012) las funciones gerenciales proporcionan una
estructura Util para organizar el conocimiento administrativo. Pueden ser: planear, organizar,

integrar personal, dirigir o controlar.

Planear incluye elegir misiones y objetivos, y las acciones para lograrlos; requiere
decidir, es decir, elegir proyectos de acciones futuras entre alternativas. Un plan verdadero
no existe hasta que se tome una decision: se comprometen los recursos humanos o
materiales; antes de tomar una decision, lo Unico que existe es un estudio de planeacion, un

analisis o una propuesta: no hay un plan real.

Organizar, es esa parte de la administracion que supone el establecimiento de una
estructura intencional de funciones que las personas desempefien en una organizacion; es
intencional en el sentido de asegurarse que todas las tareas necesarias para lograr las metas
se asignen, en el mejor de los casos, a las personas mas aptas para realizarlas. El proposito
de una estructura organizacional es ayudar a crear un ambiente para el desarrollo humano,
por lo que es una herramienta administrativa y no un fin en si; aunque la estructura define
las tareas a realizar, las funciones asi establecidas también deben disefiarse con base en las
habilidades y motivaciones de las personas disponibles. Disefiar una estructura
organizacional efectiva no es una tarea gerencial sencilla; para hacer que las estructuras se
ajusten a las situaciones se enfrentan muchos problemas, incluidos el de definir los tipos de

trabajos que deben realizarse y el de encontrar a las personas que los hagan.

Integrar el personal requiere cubrir y mantener cubiertos los puestos de la estructura
organizacional. Esto se logra al identificar los requisitos de fuerza de trabajo; inventariar a

las personas disponibles y reclutar, seleccionar, colocar, promover, evaluar y planear sus
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carreras; compensar y capacitar o, de otra forma, desarrollar candidatos u ocupantes actuales

de puestos para que las tareas puedan cumplirse con efectividad y eficiencia.

Dirigir es influir en las personas para que contribuyan a las metas organizacionales
y de grupo; asimismo, tiene que ver sobre todo con el aspecto interpersonal de administrar.
Todos los gerentes coinciden en que la mayoria de sus principales problemas surgen de las
personas, sus deseos y actitudes, asi como de su comportamiento individual y en grupo, y

en que los gerentes efectivos también requieren ser lideres efectivos.

Controlar es medir y corregir el desempefio individual y organizacional para asegurar
que los hechos se conformen a los planes. Incluye medir el desempefio respecto de las metas
y los planes, mostrar donde existen desviaciones de los estandares y ayudar a corregir las
desviaciones. En suma, controlar facilita el cumplimiento de los planes. Aun cuando planear
debe preceder al control, los planes no se logran solos, sino que guian a los gerentes en el
uso de recursos para alcanzar metas especificas; entonces las actividades son examinadas

para determinar si se conforman a los planes.

Importancia de las habilidades gerenciales

Duarte (2013) afirmo al respecto:
Las habilidades gerenciales requeridas para desempefiar un cargo de directivo
son fundamentales ya que permitiran tener una gestion exitosa que permitira
cumplir con los objetivos trazados por la organizacion.
No existe un parametro definido de cuéles son las habilidades principales que
debe tener un gerente exitoso, pero estas estan a la orden del dia para que el
gerente pueda tomarlas, aprender de ellas e incorporarlas en su gestion de
acuerdo al contexto requerido por la empresa.
Es fundamental para un gerente estar en disposicion para afrontar los cambios
que va generando el entorno empresarial. Por consiguiente las habilidades
gerenciales son herramientas fundamentales que le permiten al directivo
hacer frente a esa evolucion para lograr llevar a su equipo a cumplir la misién
y vision de la organizacion. Esto permitird que el directivo cumpla con los

valores corporativos y su gestion sea altamente exitosa. (p. 24).

Segun Madrigal (2009) la importancia de las habilidades gerenciales radica

principalmente en conocer qué hacen los directivos y qué deben hacer, qué necesitan para
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hacerlo y, sobre todo, los resultados que se espera de ellos. El arte de dirigir o liderar requiere
de conocimientos técnicos acerca del area que se pretende conducir, se debe saber hacerlo,
y para ello se requieren habilidades y capacidades interpersonales para poder motivar,
liderar, guiar, influir y persuadir al equipo de trabajo. Esto, enlazado con las cualidades que
debe tener el directivo, forma el trinomio para lograr un directivo exitoso: saber
(conocimientos), saber hacer (capacidades y habilidades) y saber ser (cualidades). Con estos

tres elementos el directivo seré capaz de dar resultados.

Clasificacion de las habilidades gerenciales
Codina (2005) citado en Salinas (2012), indic6 que las habilidades principales que pueden
contribuir a un mayor impacto y mejores resultados dentro de una organizacién son las

siguientes:

En sus relaciones con el entorno, las habilidades necesarias son: El enfoque de la
direccién estratégica, las comunicaciones y las requeridas para lograr negociaciones
efectivas. El directivo debe proponerse dos grandes objetivos: a) identificar las principales
tendencias, (tecnoldgicas, econdmicas, politicas, sociales), que puedan constituir
oportunidades o amenazas para el desarrollo actual y futuro de su organizacion; y, b)
proporcionar al entorno toda la informacién que posibilite identificar las posibilidades de su
organizacion, en el suministro de productos y servicios que satisfagan las necesidades y

demandas en mejores condiciones (calidad, costo, tiempo) que los de la competencia.

En sus relaciones con el equipo de direccion, el directivo hace varias cosas: a)
informarse de situaciones y enfoques que puedan ayudarlo a tomar decisiones; b) presentar
sus criterios y propiciar un intercambio; c) resolver situaciones de conflicto entre integrantes
del equipo y entre diferentes unidades organizativas; y, d) propiciar consenso y compromiso
en la toma de decisiones. Las habilidades mas importantes en el trabajo del directivo son:
Las comunicaciones interpersonales, el manejo de conflictos, el trabajo en equipo, liderazgo
y motivacion, diagndéstico de problemas y toma de decisiones, y la conduccién de reuniones

productivas.

Las relaciones del directivo con la organizacion, permiten: a) recibir
retroalimentacion sobre la forma en que se han interpretado y se aplican las orientaciones y
politicas definidas; b) conocer los estados de opinidn existentes; c) identificar nuevos

problemas que requieren atencién; y, d) poder ejercer una influencia directa, promover
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entusiasmo y motivacion, generar iniciativas, propiciar relaciones afectivas, resolver

conflictos, entre otros resultados.

Mientras que Madrigal (2009) clasific las habilidades gerenciales en:
Técnicas. Desarrollar tareas especificas.
Interpersonales. Se refiere a la habilidad para trabajar en grupo, con espiritu
de colaboracidn, cortesia y cooperacion para resolver las necesidades de otras
personas e, incluso, para obtener objetivos comunes.
Sociales. Son las acciones de uno con los demas y los demas con uno. Es
donde se da el intercambio y la convivencia humana.
Académicas. Capacidad y habilidad para hacer analisis, comparacion,
contratacion, evaluacion, juicio o critica.
De innovacion. Invencién, descubrimiento, suposicion, formulacién de
hipdtesis y teorizacion.
Practicas. Aplicacion, empleo e implementacion (habito).
Fisicas. Autoeficiencia, flexibilidad, salud.
De pensamiento. Aprender a pensar y generar conocimiento.
Directivas. Saber dirigir, coordinar equipos de trabajo.
De liderazgo. Guiar, impulsar, motivar al equipo hacia un bien comun.
Empresariales. Emprender una nueva idea, proyecto, empresa o negocio. (p.
3).

Liderazgo gerencial

Reyes (2016) manifestd que el liderazgo es una de las habilidades gerenciales, que el
directivo debe practicar en todo momento, porque para poder llegar ser lider, se debe
conseguir el apoyo de los colaboradores, sin que ellos se vean obligados a brindarlo. Es muy
importante entonces aclarar que no es lo mismo poder que autoridad, la autoridad la consigue
una persona por el simple hecho de asumir un cargo mas elevado, pero el poder es el que se

vincula con la influencia, no solo en el trabajo, sino que impulsa lazos mas alla.

Gonzalez (2006) citado en Reyes (2016), menciono que hay diferentes tipos de poder
que afectan el comportamiento de los demas y que el gerente debe aprender a utilizar

adecuadamente.
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Poder de recompensa. El lider gratifica a un colaborador por realizar adecuadamente
sus actividades, este término se puede asociar a actividades tales como guiar y persuadir,

incluso llega a ser constructivo.

Poder coercitivo. Basado en la capacidad que dentro de la organizacién tiene una
persona para administrar sanciones y castigos cuando los sujetos no realizan correctamente

sus funciones.
Poder de referencia. En el cual el colaborador ve a su lider como un ejemplo a imitar.

Otras de las caracteristicas fundamentales en el liderazgo, es el comprender a los
subalternos, ya que como seres humanos no son perfectos y en determinados momentos
puede tener alguna dificultad en su vida, que afecte su rendimiento laboral; asi mismo, las
cualidades de simpatia y agrado deben estar siempre presentes, ya que el lider debe buscar
ejercer poder y no autoridad. Estas cualidades también permiten desarrollar en los
colaboradores lealtad y el deseo de realizar las funciones no solo en pro de la empresa, sino
también en beneficio personal. Un gerente por lo tanto debe desarrollar al maximo estas

caracteristicas de lider. Reyes (2016).

Decisiones gerenciales
Puchol (2010) mencion6 que la toma de decisiones asertivas es fundamental en todo proceso
directivo, tanto asi que en francés, una de las formas de llamar a un gerente es décideur, que

significa la persona que decide.

Decidir implica renunciar a lo que no se ha elegido, las decisiones tomadas hoy
determinan el futuro. Por lo tanto, aquellos gerentes que recientemente han sido promovidos
0 gue no cuentan con tiempo de experiencia necesario, pueden presentar ansiedad y temor.
Las decisiones gerenciales se pueden clasificar en dos tipos, las programadas, que son
aquellas que se dan habitualmente, por lo tanto, no representan tanto desgaste para el
gerente, y las no programadas, las cuales necesitan de atencién individualizada, ya que son

decisiones poco frecuentes o que pueden tener gran relevancia para la organizacion.

En esta misma linea, Ramirez (2007) establecié un esquema béasico en la toma de
decisiones gerenciales, el cual consta de 5 pasos: El primero se refiere a la definicién y
justificacion del problema, definirlo consiste en identificar aquel asunto sobre el cual debe

y puede tomarse una decision, en este proceso surgen preguntas como ¢Qué hay que
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resolver? ¢ Cuales son los puntos mas importantes? EI segundo paso involucra el analisis del
medio ambiente, el cual se refiere a la identificacion de aquellos componentes internos y
externos que tienen un papel importante en la toma de decision. El tercer paso se plantea la
definicién y defensa de los objetivos y su primacia, luego de encontrar la raiz del problema
y los factores que rodean la decision, es momento de establecer metas, que es lo que se
quiere lograr y lo que no se va a hacer. El cuarto paso se titula identificacion y analisis de
alternativas, cada alternativa que se plantee tiene que poder resolver el problema, debe ser
factible su realizacion y ser una ventaja que no imponga mas problemas. EI ultimo paso, se
refiere a la toma de una de las alternativas planteadas anteriormente, y para este paso hay
gue poner en préactica las habilidades, conocimiento y experiencia del gerente, quien es el

responsable directo de la decision.

Por otro lado, Robbins y Coulter (2013) mencionaron que cuando los gerentes toman
decisiones, se pueden encontrar con tres condiciones distintas, la certidumbre, la cual seria
la condicion ideal para la toma de decisidn, en esta condicién el gerente conoce cual es
exactamente el resultado de cada alternativa, lo que permite tomar la decision acertada; otra
de las condiciones es el riesgo, en donde es muy comun que en cada decision que se deba
tomar, no se tenga la certeza de saber si es la adecuada o si sus consecuencias seran positivas
0 negativas, por lo tanto se apoya de estimaciones razonables; la ultima condicion se
presenta cuando el gerente no cuenta con estimaciones, ni con informacion completa que
permita la orientacion correcta, entonces él se encuentra en una condicidn de incertidumbre,

en la cual toma la decision por instinto.

Habilidades de los gerentes eficaces

Whetten y Cameron (2011) mencionaron que el desarrollo de habilidades gerenciales es
determinante para el éxito de la organizacion, las destrezas directivas son como un vehiculo
a traveés del cual la estrategia y la practica de herramientas administrativas llegan a conseguir

el resultado esperado.

Un gerente eficaz esta formado por tres componentes basicos: el saber hacer que se
refiere a los conocimientos adquiridos a traves de la formacion; el querer hacer que involucra
factores emocionales y motivacionales; y por ultimo el poder hacer que hace referencia a la
posicién en la que se encuentra dentro de la estructura organizacional. Estos componentes
conducen sin duda alguna a asegurar la mejor contribucion de los directivos a los resultados

esperados por la organizacion, es aqui donde los gerentes tienen que tener la capacidad de
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obtener lo mejor de los trabajadores, por lo que se hace cada dia mas imprescindible que
todos los gerentes sean eficaces y estén dispuestos a asumir los desafios del desarrollo

organizacional.

Dimensiones de habilidades gerenciales

Para Katz (1999) citado en Amaru (2009), conforme se asciende en la jerarquia, la
importancia de la habilidad técnica disminuye, mientras que la habilidad conceptual se
vuelve méas necesaria. Para un supervisor de primera linea que esta directamente ligado al
trabajo operativo, el conocimiento técnico es mucho méas importante que para un ejecutivo
de la alta gerencia. Dividié las habilidades gerenciales en tres dimensiones: conceptuales,

humanas y técnicas.

Dimensién 1: Habilidades conceptuales.

Katz (1999) citado en Amaru (2009), afirmaron que implica la capacidad de comprender y
lidiar con la complejidad de la organizacién como un todo y de utilizar el intelecto para
formular estrategias. La creatividad, la planeacion, el raciocinio abstracto y el entendimiento

del contexto son manifestaciones de la habilidad conceptual.

De acuerdo con Madrigal (2009) éstas se refieren a las habilidades para contemplar
la organizacion como un todo. Incluyen la destreza para coordinar e interpretar las ideas, los
conceptos y las practicas. Por consecuencia, analizar, predecir y planificar, asi como tomar
en cuenta el contexto general (tanto interno como externo) de la empresa o la institucion,
son las habilidades con que se cuenta para comprender la complejidad de la organizacion en
su conjunto y entender donde engrana su influencia personal dentro de la misma. Para ello
el directivo debe conocer: 1) organizaciones, 2) administracion, 3) planeacién estratégica,
4) ciencias del comportamiento (como psicologia, sociologia y antropologia, entre otras) y
su impacto en las organizaciones, 5) aspectos culturales y regionales del medio, y 6)

globalizacion y ambiente.

Dimension 2: Habilidades humanas.

Katz (1999) citado en Amaru (2009), sefialé que abarca la comprension de las personas y
sus necesidades, intereses y actitudes. La capacidad de entender, dirigir y trabajar con
personas expresa la habilidad humana del gerente.
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También llamadas habilidades sociales, para Madrigal (2009) “son las acciones de
uno con los demas y de los demas con uno. Es el intercambio que se da con la convivencia

humana” (p. 4).

Chiavenato (2006), definié las habilidades humanas como “la capacidad y el
discernimiento para trabajar con las personas, comunicar, comprender sus actitudes y
motivaciones y aplicar el liderazgo eficaz” (p. 21). De este modo; es el trato con las personas,
la forma de comprender las fuerzas humanas activas en su organizacion, de otra forma,

identificar cual es la motivacién més apropiada para los subalternos en general.

Dimension 3: Habilidades técnicas.
Segun Katz (1999) citado en Amaru (2009), se relaciona con la actividad especifica del
gerente: los conocimientos, métodos y equipo necesarios para realizar las tareas que estan

dentro del campo de su especialidad.

Madrigal (2009) sefialé que éstas se relacionan con la capacidad para poder utilizar
en su favor o para el grupo los recursos y relaciones necesarios para desarrollar tareas
especificas que le permitan afrontar los problemas que se presenten. Para ello requiere tener
dominio de una carrera o0 una practica profesional (ingenieria, administracién, medicina,

etcétera).

Bases tedricas de engagement laboral

Definicion de engagement laboral

Schaufeli y Bakker (2010) plantearon al engagement como:

Un estado mental positivo relacionado con el trabajo y caracterizado por vigor, dedicacion
y absorcidon. Mas que un estado especifico y momentaneo, el engagement se refiere a un
estado afectivo-cognitivo mas persistente que no estd focalizado en un objeto, evento o

situacion particular. (p. 115).

Schaufeli y Salanova (2007) sugirieron que el engagement puede ser considerado como un
fendmeno individual y colectivo, independientemente de la perspectiva bajo la cual se esté

estudiando este fendmeno.

Para Salanova, Martinez y Llorens (2005) el engagement puede ser abordado desde una
perspectiva de organizacion y desde una perspectiva colectiva. Con respecto a la perspectiva
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organizacional se vincula de manera positiva con el desempefio y compromiso
organizacional y de manera negativa con la abstencién de manera deliberada de asistir al
trabajo, es decir con la rotacién y propension a renunciar al mismo. En lo que se refiere a
una perspectiva colectiva, el engagement se puede estimar como un proceso psicosocial

naciente en los grupos que originan la capacidad grupal o la efectividad colectiva.

Modelos de engagement laboral
Bargagliotti (2011) presentd un resumen de la evolucién de los modelos relacionados con el

constructo engagement.

Teoria de rol.
Kahn (1990) establecio una relacion entre el individuo y las caracteristicas de la tarea,
considerando los contextos interpersonales, grupales, intergrupales y organizacionales como

factores que median los niveles de motivacion y la significancia del trabajo.

El trabajador encuentra la significacion cuando siente que su trabajo, el desempefio
de su rol en la empresa, genera un rendimiento sobre lo invertido para cumplir sus funciones.
Es por ello que la significacién esta influenciada por las tareas que se deben realizar y las
caracteristicas que el rol desempefiado. La seguridad psicologica es la sensaciéon del
trabajador de sentirse capaz de exponerse a la empresa como empleable sin temor a
consecuencias negativas. Esta necesidad esta influenciada por las relaciones interpersonales,
la dindmica del grupo el estilo de gestion y las normas sociales. La disponibilidad se entiende
como la creencia del trabajador de contar con los recursos tanto fisicos como mentales que
lo llevaran eventualmente al engagement, por ello depende de los recursos personales con

los que cuenta el trabajador y que empleara para el desempefio de sus tareas.

Modelo estructural.

De acuerdo con Maslach y Leiter (1997) el engagement representa un objetivo deseado para
implementar intervenciones al burnout gestionando resultados positivos en la
compatibilidad entre las caracteristicas propias del individuo y el trabajo especifico que

desemperia (job-person fit).

Para determinar el nivel de engagement se miden diferentes factores como la carga de

trabajo, la supervision ejercida, la recompensa por los logros, la capacidad del trabajador, la
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comunidad de trabajo, la justicia y los valores en la empresa. El grado de cercania entre los

factores propios del trabajador y los de la empresa determina si existe engagement o burnout.

Es competencia de la empresa desarrollar politicas que encaminen al trabajador al
engagement. Como la promocién de conductas que generen la idea de pertenencia en los
trabajadores y la cultivacion de una comunidad de trabajo abierta y preocupada por sus

miembros.

Como parte del pensamiento de Maslach y Leiter (1997), el engagement y el burnout
son caras opuestas de una misma moneda y sus grados pueden medirse a través de una
herramienta proporcionada por ellos llamada MBI (Maslach Burnout Inventory). Esta
herramienta ha sido altamente cuestionada por diferentes conocedores del tema como
Schaufeli y Bakker (2010) quienes apuntan su critica a la confusa composicion gramatical
empleada en sus diversas traducciones las cuales suelen dejar de lado conceptos como la
cultura, el género y las diferencias socioecondémicas. Otra de las criticas sefiala que el
cuestionario empleado por la herramienta no es de dominio publico sino comercial, por lo

que la informacion que brindarian pudiera estar sesgada.

Modelo del intercambio Social- SET.

Sacks (2006) sostuvo que los colaboradores presentan diversos niveles de engagement como
respuesta a los recursos que reciben de la organizacion (recursos econdémicos y socio
emocionales); de esta manera, los colaboradores se sienten obligados a retribuir a sus

organizaciones con grandes niveles de engagement.

Bajo la premisa que el engagement se puede explicar con la teoria del intercambio
social, Saks (2006) identifico seis antecedentes que influyen en el engagement:
caracteristicas del trabajo, apoyo organizacional percibido, apoyo del supervisor percibido,
recompensas y reconocimiento, justicia procedimental y justicia distributiva; y generan
cuatro consecuencias: satisfaccion del trabajo, compromiso organizacional, intencion de

renunciar y ciudadania organizacional.

Existen cinco caracteristicas del trabajo, las cuales son: habilidades necesarias,
identificacion de tareas, importancia de las tareas, grado de autonomia y capacidad de
retroalimentacion. Cuando un trabajador identifica claramente sus tareas, siente que cuenta

con las habilidades necesarias para realizarlas, que cuenta con libertad para realizarla y
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puede recibir una retroalimentacion positiva para mejorar su trabajo o resaltar su valor, este
empieza a ofrecer mas de si, involucrandose mas en el trabajo, generando mejores resultados

y sintiendo un grado de satisfaccion por el trabajo.

Toda vez que se le demuestre apoyo al trabajador, tanto de superiores como de la
organizacion, este se sentira en un grato ambiente de trabajo que lo motiva a experimentar
nuevas formar para cumplir sus tareas e inclusive aventurarse a realizar tareas antes
desconocidas para él. La sensacion de no ser menospreciado o disminuido por fallar en sus
intentos de cumplir las tareas y saber que puede recurrir a la ayuda y apoyo de sus superiores
afianzan su compromiso y sentimiento de pertenencia en la empresa, incrementando sus

niveles de engagement.

Para evitar que el trabajador disminuya su nivel de engagement es necesario tener
recompensas 0 reconocimientos que resalten su valor. Se identifica que no reconocer los
esfuerzos del trabajador lo llevan a iniciarse en el sindrome del burnout e incrementar la

intencién de renunciar.

Es el mismo trabajador que se hara una idea de cual debe ser su reconocimiento o
recompensa por el trabajo demostrado, esperando que la empresa sea justo con €él. Para evitar
que la idea del trabajador sea diferente o diste mucho de la ofrecida por la empresa, se debe
tener definido cuales seran las recompensas, generando un procedimiento interno, que sefiale
como seran distribuidas. El trabajador reconocera las formas de reconocimiento y aceptara

continuar formando parte de la organizacion.

Teoria de la conservacion de recursos COR.

Este modelo explica la forma como los individuos afrontan el estrés, a través de los recursos.
Presenta al individuo como un gestor de sus propios recursos, entendidos como aquellos
objetos, caracteristicas personales, condiciones o energias que son valorados por los
individuos, y que pueden ser potencialmente motivadores en si mismos mediante la creacion,

el mantenimiento y su acumulacion. Hobfoll (2001).

Hobfoll y Freedy (1993) se basaron en los recursos disponibles, la COR plantea el
burnout como el resultado final de un largo proceso de pérdida de recursos que se desarrolla

gradualmente en el tiempo. Por contra, ve en el engagement el resultado de un proceso
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inverso, a través del cual el incremento de recursos reales, o la mera anticipacion de estos,

favorece el compromiso laboral presentado por el trabajador.

Segun Gorgievski y Hobfoll (2008) condicionaron la valoracion de la mayor parte
de estos recursos en funcién de la cultura y entorno social al que pertenezca el sujeto,
destacando setenta y cuatro recursos comunes presentes en diferentes contextos y paises
occidentales. Discriminan, en base a su funcién asignada, entre dos tipos de recursos: 1) los
denominados “primarios” o “bésicos”, vinculados a la supervivencia del propio individuo
(familia, salud, apoyo, etc.); con respecto a los 2) “secundarios”, relacionados con el ambito
mas psicologico (autoestima, optimismo, autoeficacia, etc.). En este sentido, Hobfoll y
Shirom (2000) asignaron a los recursos basicos, es decir, al ambito familiar y al del trabajo,
una doble funcion, destacando la capacidad de ambos entornos de actuar como posibles
estresores a la vez que precursores en la elaboracion de recursos propios de afrontamiento
por parte de los individuos. A su vez, afirmaron que los recursos secundarios se encuentran

vinculados a la obtencion y conservacion de recursos.

Modelo circunflejo de emociones.

Segln Bakker y Oerlemans (2011) este modelo plante6 que existe diferencia entre el
constructo engagement y el constructo satisfaccion laboral, debido a que engagement
combina el placer por el trabajo (dedicacion) con una elevada activacion (vigor, absorcion),
de acuerdo con el modelo de Schaufeli y Bakker (2010), mientras la satisfaccion laboral es

una forma pasiva de bienestar en el trabajo.

Modelo del impacto de los recursos personales en el engagement.

Segun Ouweneel, Le Blanc, Schaufeli y Van (2012) este modelo planted una relacion
reciproca entre las emociones positivas y los recursos personales; es decir, los empleados
que experimentan emociones positivas desarrollan mejores habilidades relacionadas con el

trabajo.

Teoria de demanda y recursos laborales JD-R.
Siguiendo el modelo JD-R, Bakker, Llorens, Schaufeli y Salanova (2006) consideraron que
los recursos laborales tienen un rol motivacional y son mas beneficiosos si se desea mantener

el engagement en condiciones de altas demandas de trabajo.



39

De acuerdo con Bakker y Demerouti (2013) la teoria se divide en dos categorias:
recursos y demandas laborales; por tanto, solo puede aplicar en el entorno laboral o

profesional.

Las demandas laborales hacen referencia a aspectos organizacionales o sociales del
trabajo que exigen esfuerzo psicologico y fisico, y se representan en la carga y presion
laboral: cuando la persona se enfrenta a estas exigencias para mantener un nivel de
desempefio esperado y no consigue recuperarse del esfuerzo adecuadamente. Demerouti,
Bakker, Nachreiner y Schaufeli (2001).

Los recursos laborales hacen referencia a las caracteristicas fisicas, psicolégicas,
sociales y organizacionales que permiten hacer frente a las demandas laborales. Diferentes
investigaciones han demostrado que los recursos laborales abarcan el apoyo social, la
autonomia, el feedback y el desarrollo reduciendo el impacto de las demandas laborales. No

solo tienen impacto laboral sino de indole personal. Bakker (2011).

De acuerdo con Bakker y Demerouti (2007) el modelo de JD-R propuso que las
demandas laborales y los recursos laborales evocan dos diferentes procesos psicologicos que
conducen al deterioro de la salud y el proceso motivacional. El deterioro de la salud es
causado por excesivas demandas laborales cuando los recursos son escasos y se desarrolla
el burnout. El proceso motivacional implica que los recursos laborales poseen un potencial

de motivacion que conlleva a un alto engagement.

En el proceso motivacional los recursos laborales sirven de motivadores intrinsecos
que conducen a los trabajadores al crecimiento, aprendizaje y desarrollo. También pueden
ser motivadores extrinsecos porque son instrumentos para alcanzar los objetivos laborales.
Hakanen (2006).

Factores del engagement
Borrego (2016) describi0 los factores que se han estudiado como elementos del engagement.

Recursos personales.
Se refiere a los mecanismos motivacionales que relacionan y comprometen a las personas

con su trabajo. Entre los cuales destacan:
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Factores psicoldgicos. Conductas favorables en el trabajo. Son elementos propios del
engagement que se muestran durante la realizacion del trabajo. Salanova y Schaufeli (2009)

mencionaron: el vigor, la dedicacion y la absorcion.

Caracteristicas personales. Son los rasgos que poseen ciertas personas y que les
permiten disfrutar su trabajo y sentirse involucradas con el proposito de lograr un mejor
desempefio. Entre las caracteristicas personales cabe destacar: a) sensacién de felicidad: se
muestra a través de gozar con el trabajo, sentirse feliz en el trabajo y sentirse ilusionado por
el trabajo; b) emociones positivas como alegria, interés y satisfaccion por el trabajo; vy, ¢)
sensacion de bienestar que implica sentirse bien con el trabajo realizado, sentirse bien con

la preparacion, salud y sentirse fisicamente bien al desempefiar el trabajo.

La autoeficacia. Bandura (1997) manifestd que es la creencia en las propias
capacidades para organizar y ejecutar los cursos de accion requeridos que produciran
determinados resultados o logros. Martinez y Salanova (2006) destacaron algunas
caracteristicas de las personas autoeficaces: se imponen retos que favorecen sus intereses y
la ejecucion de actividades nuevas, hacen atribuciones causales sin sentir ansiedad,
manifiestan un bajo grado de estrés en situaciones dificiles, perseveran ante las dificultades

y, no se preocupan de las demandas, sino que se ‘ocupan’ de ellas.

Resiliencia. Segiin Luthans (2002) es la “capacidad psicoldgica positiva que ‘rebota’
la adversidad, incertidumbre, conflicto y fracaso; que supone un cambio positivo, progreso
y aumento de responsabilidad. No seria la capacidad para salir ileso de una batalla, sino ser
vencedor” (p. 702). Las personas resilientes estan capacitadas para solucionar los problemas
y son competentes socialmente, son personas autbnomas que afrontan mejor los cambios,

adversidades y riesgos.

Demandas laborales.

Salanova y Schaufeli (2009) definieron las demandas laborales como las caracteristicas de
la organizacion del trabajo que requieren un esfuerzo por parte del trabajador para ser
realizadas. Este esfuerzo lleva asociado un coste de caracter fisico y/o psicoldgico (mental

0 emocional) para su realizacion. Estas demandas pueden ser de varios tipos:

Demandas mentales como: tareas que exigen concentracion, precision, atencion,

procesamiento en paralelo, toma de decisiones complejas.
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Demandas cualitativas: fechas topes, sobrecarga, presion temporal, elevado ritmo de

trabajo.

Demandas organizacionales como: inseguridad en el empleo, fusiones entre

empresas, conflicto y ambigtedad de rol.

Demandas trabajo-familia o familia-trabajo: trabajo nocturno, trabajo rotatorio,

cuidados a terceros.

Demandas socio-emocionales como mobbing; tener que mostrar empatia y

emociones positivas cuando se siente lo contrario.

Demandas fisicas como: trabajos de carga y descarga, trabajar en situaciones de alto

frio, calor o humedad.

Recursos organizacionales.

Salanova y Schaufeli (2009) afirmaron que los recursos organizacionales:
Tienen la funcién de ser motivadores intrinsecos, porque fomentan el
crecimiento personal y profesional de los empleados, su aprendizaje y su
desarrollo. Pero también pueden desempefiar el papel de motivadores
extrinsecos porque son instrumentos fundamentales para el logro de los

objetivos de trabajo. (p. 138).
Salanova y Schaufeli (2009) presentaron tres recursos laborales:

Apoyo social. Consiste en construir y mantener relaciones sociales con los demas,
satisface la necesidad de pertenecer a un grupo y relacionarse con los demas; por tanto, es
una de las necesidades basicas en el contexto de trabajo. House (1981) lo considera como
una transaccion interpersonal que incluye aspectos como: a) preocupacion emocional:
muestras de amor, empatia y confianza; b) ayuda instrumental: conductas dirigidas a
solucionar el problema de la persona receptora y expresadas a través de bienes y servicios;
¢) informacion: recibir informacion acerca del contexto que resulta util para afrontar un
problema; vy, d) valoracion: percepcion del apoyo recibido, relevante para la autoevaluacion

en la persona.



42

Autonomia en el trabajo es una de las necesidades basicas de las personas en el
ambiente de trabajo, la cual se basa en que a las personas les gusta estar en control de las

cosas que les ocurren, en lugar de tener que depender de los demas o de situaciones externas.

Feedback o retroalimentacion a los empleados, se trata del reconocimiento que los
trabajadores buscan recibir de sus autoridades o de sus comparieros, para lo cual se esfuerzan

invirtiendo tiempo y energia por mejorar sus competencias y logros en el trabajo.

Consecuencias del engagement laboral

De acuerdo a Salanova y Schaufeli (2009) las consecuencias del engagement se ven
reflejadas en las actitudes que tiene el colaborador hacia el trabajo, la organizacién y el
desempefio de las tareas y su salud. Los empleados engaged se sientes mas comprometidos
y leales con la organizacion en la que trabajan y tienen un nivel bajo de abandono. Asimismo
presentan conductas proactivas, iniciativa personal, altos niveles de motivacion para
aprender tareas nuevas y emprender nuevos retos laborales. Es decir, el engagement es el
desempefio positivo del colaborador, en el que tiene conductas que van mas alla de lo
esperado por un colaborador estandar. Estos colaboradores presentan una motivacion

intrinseca que los hace realizar tareas extras sin necesidad de ser requeridas por sus jefes.

Rodriguez y Bekker (2012) afirmaron que el engagement, contribuye a la creacion
de estados psicoldgicos positivos, que permanecen en el individuo, beneficiando su entorno

personal, familiar y social; “estudios sugieren que el engagement puede mejor la calidad de

vida fuera del &mbito laboral” (p. 442).

Segln Cérdenas y Jaik (2014) un alto engagement en los individuos, en el ambito
laboral conlleva: conductas proactivas, iniciativa personal, altos niveles de motivacion para
aprender cosas nuevas, motivacion para tomar nuevos retos en el trabajo, mayor lealtad y

fidelizacion del cliente.

Por tanto, establecer y mantener condiciones psicoldgicas positivas, que tornen el
trabajo mas afable, y mantengan el estado de felicidad del trabajador frente a la labor
realizada, repercute significativamente en su desempefio, contribuyendo a que esos
sentimientos sean absorbidos por sus compafieros, elevando el nivel de rendimiento laboral
y posibilitando las relaciones sanas frente a la organizacion, extendiéndose sus efectos hasta

su entorno personal y social. Pues segun Sanalova y Llorens (2008) citados por Cardenas y
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Jaik (2014), el engagement se erige como una “perspectiva creciente que promueve la salud,
considerada como un estado de completo bienestar fisico, mental y social de manera que

sitUa en este concepto integral promoviendo el bienestar y la felicidad de los trabajadores”
(p. 39).

Actividades que fortalecen el engagement en el &mbito laboral

Segun Salanova y Schaufeli (2009) existen actividades positivas de tipo conductual,
cognitivo y volitivo, las cuales fortalecen el engagement en el trabajo, sin necesariamente
tener que realizarse en el lugar de trabajo. Estas actividades, si bien dependen Gnicamente
de cada persona, la empresa puede promover su desarrollo en el ambito laboral para asi

conseguir el bienestar de todos sus colaboradores.

Cuidado de la mente y del cuerpo.

Salanova y Schaufeli (2009) manifestaron que hacer ejercicio fisico, dormir bien, meditar y
ser feliz generan efectos psicoldgicos positivos en la persona. Estos efectos positivos se dan
debido a que la persona tiene un dominio de su propia salud, se distrae mentalmente de
cualquier preocupacién que tenga y ademas si se realizan actividades fisicas grupales la
persona establece nuevos contactos sociales fuera de su &mbito laboral. Ademas, algunos
estudios cientificos han demostrado que los ejercicios fisicos liberan una endorfina

relacionada con la felicidad.

Las empresas pueden implementar un modelo fitness corporativo, en el cual se
garantiza el descanso apropiado de sus trabajadores, evitando la sobrecarga de jornadas
laborales extensas, asignar de quince a treinta minutos diarios para practicar meditacion o

ejercicios de relajacion. Salanova y Schaufeli (2009).

Préacticas de las virtudes.
Para Salanova y Schaufeli (2009) es importante que el trabajador identifique sus virtudes y

fortalezas para poder ponerlas en préctica.

Realizar actos de amabilidad también aumenta la sensacion de felicidad, como
consecuencia se da una retroalimentacion positiva de forma reciproca. De igual manera el
expresar gratitud fortalece los vinculos sociales que tiene la persona, ademas se eliminan
sentimientos 0 emociones negativas como el enojo, el resentimiento, entre otras. Estos actos

de gratitud pueden ser escritos o verbales. El perdonar genera también en la persona una
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actitud mas positiva frente a distintas situaciones laborales, ya que diversos estudios han
demostrado que el perdonar mejora el bienestar propio mas que el de la persona que ha sido
perdonada. El tener esta tranquilidad con uno mismo hace que las emociones negativas se
vayan. Finalmente, la Gltima virtud es la espiritualidad, la cual consisten en encontrarle

sentido a la vida, mas alla del yo. Salanova y Schaufeli (2009).

Salanova y Schaufeli (2009) sefial6 que la empresa puede poner en practica las
virtudes del trabajador de la siguiente manera: a) les ayuda a identificar sus habilidades y
les permite ponerlas en practica en sus tareas laborales; b) cuando promueve un ambiente de
amabilidad en la empresa; c) cuando los jefes expresan gratitud hacia sus colaboradores y
fomentan la practica entre ellos; d) cuando hay conflictos entre los colaboradores y se
superan mediante el perdodn; y, e) cuando los trabajadores estan ocupando esos puestos
laborales por vocacion, esto les ayuda en su blsqueda de sentido a la vida.

Fortalecer las relaciones sociales.

Salanova y Schaufeli (2009) sostuvieron que esto se logra mediante el intercambio social de
experiencias positivas y el cuidado de las relaciones sociales que tiene la persona. Esta en la
naturaleza del ser humano el socializar y estar en contactos con otros, es por eso que quien
sabe cuidar sus redes sociales también esta cuidando su propia felicidad, siendo asi un ciclo

en el que la persona feliz atrae a personas felices y relaciones mas duraderas y sinceras.

En lo laboral se fomenta el aumento de engagement mediante los espacios que tienen
los trabajadores para socializar entre ellos, compartiendo experiencias ya sean laborales o
personales. Fomentando asi que cada colaborador encuentre apoyo social dentro de su lugar

de trabajo. Salanova y Schaufeli (2009).

Generar y ensayar pensamientos positivos.

Salanova y Schaufeli (2009) precisaron que la primera actividad para generar pensamientos
positivos es mantener un conteo, ya sea escrito o mental, de las acciones o satisfacciones
positivas que experimenta la persona cada dia, por mas minima que sea se debe tratar de
hacer por lo menos una vez a la semana para no volverla en una actividad aburrida o
monotona. La segunda actividad es poner en préactica el optimismo, el hecho de que la
felicidad sea mayor en las personas optimistas se debe al efecto de la “profecia auto
cumplida”, debido a que la persona cree que sus expectativas se cumpliran a futuro por lo

tanto son ellas mismas quienes de manera consciente o inconsciente realizar los actos
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necesarios para que estas expectativas se cumplan. Por ultimo es importante realizar un
reforzamiento frente a las experiencias positivas y placenteras de la vida, por lo que para
prolongar el disfrute de estas experiencias es necesario recordar las experiencias pasadas
para volver a disfrutar de estas mentalmente. Recordando experiencias, valorando a las
personas involucradas e identificando las causas y efectos es que se generan pensamientos

positivos.

La organizacion puede promover el optimismo facilitando espacios y tiempos para
que los colaboradores compartan y recuerden momentos agradables, independientemente si

estos se dieron dentro o fuera de la empresa. Salanova y Schaufeli (2009).

Toma de decisiones.

Segln Salanova y Schaufeli (2009) la teoria constructiva ha demostrado que las personas
son felices al tomar decisiones adaptativas, es decir que enfocan sus energias y creencias en
las oportunidades positivas existentes en vez de desgastarse en intentar tomar la mejor
decision. Otra accidn para tomar decisiones correctas es el evitar insistencias intrusivas, esto
quiere decir que la persona es capaz de desconectarse con facilidad de si mismo para tener
distracciones agradables y no preocuparse en la accion que se realiza. Por Gltimo, se debe
evitar el compararse con los demas, si bien es cierto estas comparaciones pueden tener un
aspecto positivo como motivacién para esforzarse mas, pero la mayoria de veces generan

sentimientos de depresion al ver que otra persona esta en una situacion mejor.

En lo laboral es dificil que la organizacion promueva estas acciones directamente ya
que dependen del propio trabajador, pero pueden promoverse mediante el ejemplo. En este
caso los jefes deben evitar comparar a sus colaboradores o a las areas internas de la empresa.
Salanova y Schaufeli (2009).

Modificar objetivos y motivaciones.

Salanova y Schaufeli (2009) manifestaron que la actividad principal es establecer metas
personales, independientemente si son a corto o largo plazo, es importante tener suefios,
aspiraciones y objetivos para asi tener una motivacién de vida y ser mas felices, mientras
mas especificas sean las acciones, mas facil sera realizarlas. Otra actividad mas
contemporanea y no tan conocida es el encontrar el flow, este es un nuevo concepto

psicolégico que describe lo que siente una persona al encontrar el equilibrio entre los retos
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de una actividad y sus propias habilidades para desarrollarla. Esta satisfaccion es intrinseca,

la persona siente un control total de sus habilidades y su entorno.

Por ultimo, es necesario desarrollar estrategias de afrontamiento. Esto es necesario
ya que tras el paso de muchos retos importantes y significativos, algunas personas logran
sobrevivir, otras tienen una pronta recuperacion frente a estos y vuelve a ser como antes, y
otras personas logran crecer profesionalmente logrando asi fortalecer su funcionamiento y
estardn més preparadas para afrontar cualquier adversidad futura. Generando asi mayor
confianza en sus propias capacidades. Salanova y Schaufeli (2009).

Dimensiones de engagement laboral

Dimensién 1: Vigor.

Segun Salanova y Schaufeli (2009) se caracteriza por niveles altos de energia y resistencia
mental mientras se trabaja, por el deseo de esforzarse en el trabajo que se esta realizando
incluso antes de que surjan dificultades. El colaborador posee voluntad de dedicar un
esfuerzo extra al trabajo y la firmeza ante obstaculos, teniendo una resistencia mental

positiva.

Dimensién 2: Dedicacion.

Para Salanova y Schaufeli (2009) la dedicacion hace referencia a una alta implicacion
laboral, junto con la manifestaciébn de un sentimiento de significacion, entusiasmo,
inspiracion, orgullo y reto por el trabajo. Por lo que un colaborador dedicado tiende a estar
involucrado fuertemente en sus actividades laborales. Un colaborador dedicado implica
poseer niveles altos de reto e inspiracion por su trabajo.

Dimension 3: Absorcion.

Salanova y Schaufeli (2009) sefialaron que se produce cuando la persona esta totalmente
concentrada en su trabajo, cuando el tiempo pasa rapidamente y presenta dificultades a la
hora de desconectar de lo que se esta haciendo, debido a las fuertes dosis de disfrute y
concentracion experimentadas”. La absorcion se caracteriza porque el colaborador estd
completamente concentrado e inmerso en el trabajo, pasando el tiempo rapido en el area

laboral y experimentando desagrado por dejar sus actividades laborales.
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1.4. Formulacion del problema

Problema general

¢Cudl es la relaciéon entre las habilidades gerenciales y el engagement laboral de los
trabajadores del centro de salud José Carlos Mariategui Red de Salud IV distrito de San Juan
de Lurigancho 2018?

Problema especifico 1

¢Cudl es la relacion entre las habilidades conceptuales y el engagement laboral de los
trabajadores del centro de salud José Carlos Mariategui Red de Salud IV distrito de San Juan
de Lurigancho 2018?

Problema especifico 2

¢Cudl es la relacion entre las habilidades huamanas y el engagement laboral de los
trabajadores del centro de salud José Carlos Mariategui Red de Salud IV distrito de San Juan
de Lurigancho 2018?

Problema especifico 3

¢Cual es larelacién entre las habilidades técnicas y el engagement laboral de los trabajadores
del centro de salud José Carlos Mariategui Red de Salud IV distrito de San Juan de
Lurigancho 2018?

1.5. Justificacion de estudio

Justificacion tedrica

El presente trabajo de investigacion se justifica teGricamente porque permite conocer las
teorias respecto al engagement laboral como la fuerza que motiva a los trabajadores a un
esfuerzo voluntario fisico, psicologico y emocional en el contexto de su trabajo basandose
en la psicologia positiva en los aspectos positivos y motivacionales del ser humano en el
contexto laboral Por otro lado la variable las habilidades gerenciales se basé en la teoria
de sistemas y las organizaciones, Katz (1974) desarrollé un modelo de organizacion mas
amplio y complejo a través de la aplicacion de la teoria de sistemas abierto y la teoria de las
organizaciones. La organizacion como “un sistema energético insumo-resultado, en el que

la energia proveniente del resultado reactiva al sistema y sus colaboradores.
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Justificacion préctica

En el presente estudio se amplia el conocimiento tedrico de las variables sirviendo como
fuente de informacion para la toma de decisiones. Las conclusiones que genere esta
investigacion podréan beneficiar como fuente de informacion a otras investigaciones, a traves
de los resultados, recomendar sobre la importancia del engagement laboral, respetando las
ideas de cada uno de los colaboradores como aporte valioso a la institucion favoreciendo los
cambios en el ejercicio de las labores de los trabajadores del centro de salud Carlos
Mariategui y en generar estrategias de gestion por parte de las autoridades ediles.

Justificacion metodologica

El presente estudio se justifica metodoldgicamente porgue los instrumentos de medicion de
las variables pasaron por los dos procesos necesarios la validez de contenido donde el
instrumento mide lo que debe medir y la confiabilidad para la consistencia interna del

instrumento utilizando el alfa de Cronbach.

1.6. Hipdtesis

Hipétesis general

Existe relacion significativa entre las habilidades gerenciales y engagement laboral de los
trabajadores del centro de salud José Carlos Mariategui Red de Salud IV distrito de San Juan
de Lurigancho 2018.

Hipotesis especifica 1
Existe relacion significativa entre las habilidades conceptuales y el engagement laboral de
los trabajadores del centro de salud José Carlos Mariategui Red de Salud IV distrito de San

Juan de Lurigancho 2018.

Hipotesis especifica 2

Existe relacion significativa entre las habilidades huamanas y el engagement laboral de los
trabajadores del centro de salud José Carlos Mariategui Red de Salud IV distrito de San Juan
de Lurigancho 2018.
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Hipotesis especifica 3

Existe relacion significativa entre las habilidades técnicas y el engagement laboral de los
trabajadores del centro de salud José Carlos Mariategui Red de Salud IV distrito de San Juan
de Lurigancho 2018.

1.7. Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacion entre las habilidades gerenciales y el engagement laboral de los
trabajadores del centro de salud José Carlos Mariategui Red de Salud IV distrito de San Juan
de Lurigancho 2018.

Obijetivo especifico 1

Determinar la relacion entre las habilidades conceptuales y el engagement laboral de los
trabajadores del centro de salud José Carlos Mariategui Red de Salud IV distrito de San Juan
de Lurigancho 2018.

Objetivo especifico 2

Determinar la relacién entre las habilidades huamanas y el engagement laboral de los
trabajadores del centro de salud José Carlos Mariategui Red de Salud IV distrito de San Juan
de Lurigancho 2018.

Objetivo especifico 3

Determinar la relaciéon entre las habilidades técnicas y el engagement laboral de los
trabajadores del centro de salud José Carlos Mariategui Red de Salud IV distrito de San Juan
de Lurigancho 2018.



Il. METODO
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La presente investigacion se realizd bajo el paradigma positivista, también denominado
paradigma cuantitativo, empirico-analitico, racionalista, cientifico-naturalista, cientifico-
tecnoldgico. Este paradigma se caracteriza por sostener que el Unico conocimiento verdadero
es producto de la ciencia mediante la aplicacion del método cientifico (nomismo
metodoldgico), sostiene que la realidad es Unica y uniforme, gobernada por leyes naturales.
Busca la explicacién causal, funcional y mecanicista de los fendmenos de la realidad con el
propésito de hacer el conocimiento sistematico, comprobable y medible desde la
observacion, la medicion y el tratamiento estadistico. EI método que se utiliza es el
hipotético-deductivo desde el cual se pretende hacer generalizaciones de los resultados
obtenidos con una muestra de la realidad. Presenta un interés tecnoldgico e instrumental,
situandose del lado del utilitarismo y el pragmatismo. EI conocimiento debe ser dtil y

aplicable.

La investigacion es de enfoque cuantitativo que utiliza la recoleccion de datos para
probar hipdtesis con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico, con el fin
establecer pautas de comportamiento y probar teorias. Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014).

La investigacion es de tipo sustantiva, trata de responder a los problemas tedricos o
sustantivos y estd orientada a describir, explicar, predecir o retrodecir la realidad, va en
basqueda de principios y leyes generales que permita organizar una teoria cientifica.
Sanchez y Reyes (2006).

2.1. Disefio de investigacion

Segun Hernandez, et al. (2014) el disefio utilizado fue no experimental, transversal,
correlacional. Fue transversal porque la recopilacion de informacién se realizé en un solo
momento. El proposito del estudio fue determinar algun tipo de relacion entre las variables

mediante un patrén predecible para un grupo o poblacion. El esquema de este disefio fue:

) !
,

Figura 1: Esquema de disefio correlacional.
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Donde:
M: Es la muestra
X: Variable 1: habilidades gerenciales
Y: Variable 2: engagement laboral

r: Relacion entre variables

2.2. Variables, operacionalizacion

Variable 1: Habilidades gerenciales

Definicién conceptual
Kotler (2010) definié las habilidades gerenciales o directivas como un grupo de
conocimientos y capacidades que posee un individuo que le facultan para realizar las labores

propias del liderazgo y la gestion de una empresa o una unidad empresarial.

Definicién operacional

La variable habilidades gerenciales es una variable de tipo categérica, de naturaleza
cualitativa, de escala ordinal, politdbmica. La variable se descompone en tres dimensiones:
habilidades conceptuales, habilidades humanas y habilidades técnicas. Para su medicion se
aplico el cuestionario adaptado de Kotler (2010) el cual consta de 20 items, cuya escala de

valores fue: fue Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5)

Variable 2: Engagement laboral

Definicién conceptual

Schaufeli y Bakker (2010) plantearon al engagement como:
Un estado mental positivo relacionado con el trabajo y caracterizado por
vigor, dedicacion y absorcion. Mas que un estado especifico y momentaneo,
el engagement se refiere a un estado afectivo-cognitivo mas persistente que

no esta focalizado en un objeto, evento o situacion particular. (p. 115).

Definicion operacional
La variable engagement laboral es una variable de tipo categorica, de naturaleza cualitativa,
de escala ordinal, politomica. La variable se descompone en tres dimensiones: vigor |,

dedicacion vy absorcion Para su medicion se elaboré un cuestionario conformado por 17
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items, cuya escala de valores fue Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y

Siempre (5) (Cuesta, 2013).

Tabla 1.
Operacionalizacion de la variable habilidades gerenciales
Variable Definicién Dimensiones Indicadores items Tipo Escala de Categoria o
operacional variable medicién valores
habilidades La  variable Habilidad Equipo de 1, Escala Adecuado
gerenciales habilidades conceptual trabajo ordinal (74-100)
erenciales es Planes 2
8na variable Estructura cualitativa
de tipo organizacional 3,
- Normas de
EZE?;IZ;:’ de funcionamiento 4,
cualitativa Orientacion al 5,
de esc,:ala Personal
ordinal Planificacion 6,7
politémica.
La variable se
descompone
en tres
dimensiones:
Esggéd‘:‘g:fes Habilidad Iniciativa  al 8, Regular
habiligades " humana personal (47-73)
humanas  y Fomenta buena 9,
habilidades relacion
técnicas. Para Coopere|1 con el 10,
su  medicion persona
cuestionario
adaptado  de Conduce a su 12,
Kotler (2010) grupo.
el cual consta De_sa_r rolla las
de 20 items actividades 13,14
cuya escaIa’L administrativas
de  valores
fue: fue
Nunca (1),
Casi  nunca
2), A veces -
Esg VCasi Habilidad Demuestra Inadecuado
sie;npre @)y técnica interés 15, (20-46)
Siempre (5) Orientada a las
actividades 16,
Promueve la 17,
participacion
Propone 18,
acciones
Cumple metas 19,20

Nota: Katz (1999)
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Tabla 2.
Operacionalizacion de la variable engagemet laboral
Variable Definicién Dimensiones  Indicadores  ltems Tipo Escalade Categoria
operacional variable medicion o valores
Un estado Vigor Energiay 1,2,3,4, Cualitativa Escala Alto
Engagement  mental resiliencia 5,6 ordinal (63-85)
laboral positivo
identificado
con el trabajo  Dedicacion Inspiracién, 7,8,9,1 Medio
y descrito y desafio 0,11 (40-62)
por la
energia, la
devociony la  Apsorcion Inmersiény  12,13,1 Bajo
retencion. concentraci ~ 4,15,16 (17-39)
utilizando én 17
una encuesta.
Cuesta
(2013)

Nota: Cuesta (2013)

2.3. Poblacion y muestra y muestreo

Poblacion
La poblacion es la coleccion de individuos que brinda informacion sobre el fendbmeno en
estudio. Quezada (2014).

La poblacion comprendié a los 87 trabajadores del Centro de salud José Carlos
Mariategui Red de Salud IV distrito de San Juan de Lurigancho — 2018, como se muestra

en la tabla 3.

Tabla 3.
Distribucién de la poblacion del Centro de salud José Carlos Mariategui Red de Salud IV

distrito de San Juan de Lurigancho 2018

Trabajadores Cantidad
Asistencial 74
Administrativos 13
Total 87

Nota: Cuadro de Asignacion de Personal (CAP) Centro de salud José Carlos Mariategui Red de Salud 1V
distrito de San Juan de Lurigancho - 2018.

Muestra

No se empled muestra, dado que se trabajo con toda la poblacion (censo).
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Criterios de seleccién

Criterios de inclusién

Servidores que voluntariamente desean participar en la investigacion.

Criterios de exclusion

Trabajadores elegidos que no desean participar en la investigacion.

Unidad de analisis
Trabajadores del centro de salud José Carlos Mariategui Red de Salud 1V distrito de San
Juan de Lurigancho 2018.

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

Los instrumentos de medicion son los activos que el cientifico utiliza para registrar datos o
informacion sobre los factores a considerar. Cualquier instrumento de estimacion o
recopilacion de informacion debe cumplir con tres necesidades basicas: calidad
inquebrantable, legitimidad y objetividad. En el presente examen, las encuestas fueron

utilizadas como instrumentos. (Hernandez, et al., 2014).
Validez y confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

Validez
La validez es el grado en gue el instrumento mide verdaderamente a la variable (Hernandez,
et. al., 2014). En otras palabras, la validez del instrumento se produce cuando éste mide lo

que se cree que se estd midiendo (Kerlinger, 1979).

La validez de un instrumento de medicién puede ser de tres tipos: validez de

contenido, validez de criterio y validez de constructo (Hernandez, et. al., 2014).

Validez de contenido, es el grado en que un instrumento refleja un dominio

especifico de contenido de lo que se mide.

El tipo de validez que se a aplicd los cuestionarios de habilidades gerenciales y el
engagemet laboral, fue la validez de contenido, mediante el juicio de expertos.

Tabla 4.
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Validez de contenido de los instrumentos de habilidades gerenciales y engagement

laboral por juicio de expertos

Experto DNI Resultados
Dr. Abel Rodriguez Taboada 08012553 Muy alto
Dra. Jessica Palacios Garay 00370757 Muy alto
Mg. Fredy Belito Hilario 41446811 Muy alto
Mg. Augusto Fernandez Lara 0767570 Muy alto
Mg. Ruiz Quilcat Cristina Lizbet 70127971 Muy alto

Confiabilidad
La confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al grado en que su aplicacién

repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales (Hernandez, et al., 2014).

La confiabilidad se determin0 a través del coeficiente alfa de Cronbach, para esto se
aplico una prueba piloto a 20 Trabajadores de un centro de salud que no formaron parte de

la muestra.

Tabla 5.
Estadisticas de fiabilidad

Cuestionario Alfa de Cronbach N° de elementos
Habilidades gerenciales 0,964 20
Engagemet laboral 0,963 17

Para el instrumento habilidades gerenciales, el coeficiente obtenido fue de 0,964 que
indican niveles de confiabilidad, por lo cual se concluye que el instrumento es confiable en

términos de su consistencia interna.

Se puede observar que para el instrumento engagemet laboral se ha obtenido un
coeficiente de 0,963 que indican niveles de confiabilidad , por lo cual se concluye que el

instrumento es confiable en términos de su consistencia interna.

2.5. Método de analisis de datos

Estadistica descriptiva
También conocida como estadistica deductiva, Es un proceso mediante el cual se recopila,

organiza, presenta, analiza e interpreta datos de manera tal que describa facil y rapidamente
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las caracteristicas esenciales de dichos datos mediante el empleo de métodos figuras,

tabulares o numéricos.

Los resultados obtenidos se han organizado en tablas de frecuencia y figuras. Dada
la naturaleza y tipo de las variables, las pruebas realizadas fueron no paramétricas.

Estadistica inferencial

Llamada inferencia estadistica, comprende la adquisicion de fines o especulaciones que
superan los puntos de corte del aprendizaje contribuido por un arreglo de informacion. Busca
datos sobre la poblacion que dependen de la investigacion de la informacion de un ejemplo

tomado de ella.

Se utilizd la estadistica inferencial para: (a) probar hipétesis poblacionales y (b)

estimar pardmetros (Wiersmay Jurs, 2008).

Prueba de hipdtesis

Para la comprobacion de las teorias se utilizo el coeficiente de conexién de Spearman para
decidir la conexién entre dos factores, estimados en una escala ordinal por las extensiones
construidas (Hernandez, et al., 2014, p. 311). Las conexiones, segun el signo que tienen,

pueden ser nombradas:

Correlacion positiva o directa (+), cuando existe una variacion de razon directa
entre dos variables. Si una variable aumenta, la otra variable también aumenta, y si se

produce una disminucion, ambas disminuyen.

Correlacion negativa o inversa (-), cuando existe una variacion de razon inversa o

negativa entre dos variables. Si una variable aumenta, la otra variable disminuye.

Correlaciéon nula (0), cuando no existe correlacion entre las variables.
Para el procesamiento de los datos se utilizo el software Microsoft Excel 2017 y el

software estadistico SPSS version 23.

2.6. Aspectos éticos

El presente estudio se realiz6 teniendo en cuenta:



58

Consentimiento de la entidad. Centro de salud Jose Carlos Mariategui Red de Salud
IV distrito de San Juan de Lurigancho otorgo la correspondiente autorizacidn para realizar

la investigacion y se solicito la libre y voluntaria participacion de los trabajadores.

Confidencialidad. La informacion recogida a través de los instrumentos se aplicara

para los fines del presente estudio.

Libre participacion. Se motivo la libre y espontanea participacion de los servidores

pablicos sin ejercer ningun tipo de presion.

Anonimidad. La informacién obtenida se cumplié con el criterio de andnima para

resguardar la privacidad de los participantes y evitar represalias.



1. RESULTADOS



60

Tabla 6.
Escalas y baremos de la variable habilidades gerenciales
Cuantitativo Cualitativo
General Dim1 Dim 2 Dim 3
74-100 27-35 27-35 22-30 Adecuado
47-73 17-26 17-26 14-21 Regular
20-46 7-16 7-16 6-13 Inadecuado
Tabla 7.
Escalas y baremos de la variable engagement laboral
Cuantitativo Cualitativo
General Dim 1 Dim 2 Dim 3
63-85 22-30 19-25 22-30 Alto
40-62 14-21 12-18 14-21 Medio
17-39 6-13 5-11 6-13 Bajo




61

3.1 Descripcion de variables

Tabla 8.
Distribucion de frecuencias de los niveles de la variable habilidades gerenciales

Frecuencia Porcentaje

Inadecuado 48 55,2
Regular 28 32,2
Adecuado 11 12,6
Total 87 100,0
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Figura 2. Niveles de la variable habilidades gerenciales

En la tabla 8 y figura 2, se apreci6 que el 55.2% presentan un nivel inadecuado, el 32.2%
presentan nivel regular y el 12.6% presenta un nivel adecuado en relacion a la variable

habilidades gerenciales.
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Tabla 9.

Distribucién de frecuencias de los niveles de la dimension habilidades conceptuales

Frecuencia Porcentaje

Inadecuado 48 55,2
Regular 24 27,6
Adecuado 15 17,2
Total 87 100,0
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Figura 3. Niveles de la dimension habilidades conceptuales

En la tabla 9 y figura 3, se aprecié que el 55.2% presentan un nivel inadecuado, el 27.6%
presentan nivel regular y el 17.2% presenta un nivel adecuado en relacion a la variable

habilidades conceptuales.
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Tabla 10.

Distribucion de frecuencias de los niveles de la dimension habilidades humanas

Frecuencia Porcentaje

Inadecuado 47 54,0
Regular 26 29,9
Adecuado 14 16,1
Total 87 100,0
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Figura 4. Niveles de la dimensién habilidades humanas

En la tabla 10 y figura 4, se aprecio que el 54% presentan un nivel inadecuado, el 29.9%
presentan nivel regular y el 16.1% presenta un nivel adecuado en relacién a la variable

habilidades humanas.
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Tabla 11.

Distribucion de frecuencias de los niveles de la dimension habilidades técnicas

Frecuencia Porcentaje

Inadecuado 45 51,7
Regular 38 43,7
Adecuado 4 4.6
Total 87 100,0
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Figura 5. Niveles de la dimension habilidades técnicas

En latabla 11 y figura 5, se apreci6 que el 51.7% presentan un nivel inadecuado, el 43.7%
presentan nivel regular y el 4.6% presenta un nivel adecuado en relacién a la variable

habilidades técnicas.
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Tabla 12.

Distribucién de frecuencias de los niveles de la variable engagement laboral

Frecuencia Porcentaje

Bajo 41 47,1
Medio 31 35,6
Alto 15 17,2
Total 87 100,0
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Figura 6. Niveles de la variable engagement laboral

En la tabla 12 y figura 6, se aprecio que el 47.1% presenta nivel bajo, el 35.6% presenta

nivel medio y 17.2% presenta nivel alto de la variable engagement laboral.
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Tabla 13.

Distribuciéon de frecuencias de los niveles de la dimension vigor

Frecuencia Porcentaje

Bajo 38 43,7
Medio 32 36,8
Alto 17 19,5
Total 87 100,0
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Figura 7. Niveles de la dimension vigor

En la tabla 13 y figura 7, se aprecio que el 43.7% presenta nivel bajo, el 36.8% presenta

nivel medio y 19.5% presenta nivel alto de la dimension vigor.
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Tabla 14.

Distribucion de frecuencias de los niveles de la dimension dedicacion

Frecuencia Porcentaje

Bajo 37 42,5
Medio 33 37,9
Alto 17 19,5
Total 87 100,0
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Figura 8. Niveles de la dimensién dedicacion

En la tabla 14 y figura 8, se aprecio que el 42.5% presenta nivel bajo, el 37.9% presenta

nivel medio y 19.5% presenta nivel alto de la dimension dedicacion.
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Tabla 15.

Distribucion de frecuencias de los niveles de la dimension absorcion

Frecuencia Porcentaje

Bajo 33 37,9
Medio 36 41,4
Alto 18 20,7
Total 87 100,0

a0

Porcentaje

T T T
Bajo Medio Alto

Absorcion

Figura 9. Niveles de la dimensién absorcion

En la tabla 15 y figura 9, se aprecio que el 37.9% presenta nivel bajo, el 41.4% presenta

nivel medio y 20.7% presenta nivel alto de la dimension absorcion.



Tabla 16.

Niveles de habilidades gerenciales y engagement laboral
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Engagement laboral

Bajo Medio Alto Total
Habilidades Inadecuado  Recuento 36 10 2 48
gerenciales % del total 41,4% 11,5% 2,3% 55,2%
Regular Recuento 3 18 7 28
% del total 3,4% 20,7% 8,0% 32,2%
Adecuado Recuento 2 3 6 11
% del total 2,3% 3,4% 6,9% 12,6%
Total Recuento 41 31 15 87
% del total 47,1% 35,6% 17,2%  100,0%
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Figura 10. Niveles de habilidades gerenciales y engagement laboral

En la tabla 16 y figura 10, se observa que el 41.4% percibe un nivel inadecuado de

habilidades gerenciales frente al nivel bajo de engagement laboral y el 11.5% presenta un

nivel medio y el 2.3% presenta nivel inadecuado frente al nivel alto; el 20.7% percibe un

nivel regular de habilidades gerenciales frente al nivel medio de engagement laboral y el

3.4% presenta un nivel regular frente al nivel alto y el 6.9% presenta nivel adecuado frente

al nivel alto de engagement laboral.



Tabla 17.

Niveles de habilidades conceptuales y engagement laboral
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Engagement laboral

Bajo Medio Alto Total
Habilidades Inadecuado Recuento 36 10 2 48
conceptuales % del total 41,4% 11,5% 2,3% 55,2%
Regular Recuento 2 17 5 24
% del total 2,3% 19,5% 5,7% 27,6%
Adecuado Recuento 3 4 8 15
% del total 3,4% 4,6% 9,2% 17,2%
Total Recuento 41 31 15 87
% del total 47,1% 35,6% 17,2% 100,0%
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Figura 11. Niveles de habilidades conceptuales y engagement laboral

En la tabla 17 y figura 11, se observa que el 41.4% percibe un nivel inadecuado de

habilidades conceptuales frente al nivel bajo de engagement laboral y el 11.5% presenta un

nivel medio; el 19.5% percibe un nivel regular de habilidades conceptuales frente al nivel

medio de engagement laboral y el 5.7% presenta un nivel regular frente al nivel alto y el

9.2% presenta nivel adecuado frente al nivel alto de engagement laboral



Tabla 18.

Niveles de habilidades humanas y engagement laboral
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Engagement laboral

Bajo Medio Alto Total
Habilidades humanas Inadecuado Recuento 35 12 0 47
% del total 40,2% 13,8% 0,0% 54,0%
Regular Recuento 4 14 8 26
% del total 4,6% 16,1% 9,2% 29,9%
Adecuado Recuento 2 5 7 14
% del total 2,3% 5,7% 8,0% 16,1%
Total Recuento 41 31 15 87
% del total 47,1% 35,6% 17,2% 100,0%
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Figura 12. Niveles de habilidades humanas y engagement laboral

En la tabla 18 y figura 12, se observa que el 40.2% percibe un nivel inadecuado de

habilidades humanas frente al nivel bajo de engagement laboral y el 13.8% presenta un nivel

medio; el 16.1% percibe un nivel regular de habilidades humanas frente al nivel medio de

engagement laboral y el 9.2% presenta un nivel regular frente al nivel alto y el 8% presenta

nivel adecuado frente al nivel alto de engagement laboral.
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Tabla 19.

Niveles de habilidades técnicas y engagement laboral

Engagement laboral

Bajo Medio Alto Total
Habilidades Inadecuado Recuento 34 9 2 45
técnicas % del total 39,1% 10,3% 2,3% 51,7%
Regular Recuento 6 20 12 38
% del total 6,9% 23,0% 13,8% 43,7%
Adecuado Recuento 1 2 1 4
% del total 1,1% 2,3% 1,1% 4,6%
Total Recuento 41 31 15 87
% del total 47,1% 35,6% 17,2% 100,0%
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Figura 13. Niveles de habilidades técnicas y engagement laboral

En la tabla 19 y figura 13, se observa que el 39.1% percibe un nivel inadecuado de
habilidades técnicas frente al nivel bajo de engagement laboral y el 10.3% presenta un nivel
medio; el 23% percibe un nivel regular de habilidades técnicas frente al nivel medio de
engagement laboral y el 13.8% presenta un nivel regular frente al nivel alto y el 2.3%

presenta nivel regular frente al nivel medio de engagement laboral.



Prueba de normalidad

Tabla 20.
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Habilidades gerenciales ,146 87 ,000
Habilidades conceptuales ,170 87 ,000
Habilidades humanas ,152 87 ,000
Habilidades técnicas ,110 87 ,011
Engagement laboral ,156 87 ,000
Vigor ,125 87 ,002
Dedicacién ,136 87 ,000
Absorcion 114 87 ,007
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Esta tabla 20 presenta los resultados de la prueba de bondad de ajuste, observaremos los

resultados de la prueba de bondad de Kolmogorov — Smirnov (K-S) y las variables tienen

como resultado que el puntaje total no se aproxima a una distribucién normal (p< 0.005),

debido a estos hallazgos se debera emplear estadistica no paramétrica: Prueba de correlacion

de Spearman.
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3.2 Contrastacion de hipotesis
En la contrastacion de las hipdtesis, se usé la correlacion de Rho de Spearman y esta prueba

estadistica es adecuada para ver las relaciones entre variables cualitativas.
Prueba de hipdtesis general

Hipotesis de investigacion
Ho: No existe relacion significativa entre las habilidades gerenciales y engagement laboral

en un centro de salud de San Juan de Lurigancho 2018.

Ha: Existe relacion significativa entre las habilidades gerenciales y engagement laboral en

un centro de salud de San Juan de Lurigancho 2018.

Significancia: 0,05
Estadistico de prueba: Rho de Spearman

Regla de decision:
Si p_valor < 0,05, rechazar Ho

Si p_valor > 0,05, aceptar Ho

Tabla 21.
Correlacion entre las habilidades gerenciales y engagement laboral en un centro de salud

de San Juan de Lurigancho 2018

Habilidades Engagement

gerenciales laboral
Rho de Spearman Habilidades Coeficiente de correlacién 1,000 ,662™
gerenciales Sig. (bilateral) . ,000
N 87 87
Engagement laboralCoeficiente de correlacion 662 1,000
Sig. (bilateral) ,000 :
N 87 87

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

En la tabla 21, se presentan los resultados para contrastar la hipotesis general: Al 5% de
nivel de significancia, la muestra informé que es significativa al nivel 0,01, con una p =
0.000 (p < 0.05); por lo que se rechaza la hipotesis nula. Se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman = 0.662** interpretandose como moderada relacion

positiva entre las variables.
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Hipotesis especificas

Primera hipotesis especifica
Ho: No existe relacion significativa entre las habilidades conceptuales y engagement laboral
en un centro de salud de San Juan de Lurigancho 2018.

Ha: Existe relacion significativa entre las habilidades conceptuales y engagement laboral en

un centro de salud de San Juan de Lurigancho 2018.
Significancia: 0,05

Estadistico de prueba: Rho de Spearman

Regla de decision:

Si p_valor < 0,05, rechazar Ho

Si p_valor > 0,05, aceptar Ho

Tabla 22.

Correlacion entre las habilidades conceptuales y engagement laboral en un centro de salud

de San Juan de Lurigancho 2018

Habilidades Engagement
conceptuales laboral

Rho de Spearman Habilidades Coeficiente de correlacién 1,000 ,583™
conceptuales Sig. (bilateral) : ,000
N 87 87
Engagement Coeficiente de correlacion ,583™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 :
N 87 87

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

En latabla 22, se presentan los resultados para contrastar la primera hipotesis especifica: Al
5% de nivel de significancia, la muestra informd que es significativa al nivel 0,01, con una
p = 0.000 (p < 0.05); por lo que se rechaza la hipotesis nula. Se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman = 0.583** interpretandose como moderada relacion

positiva entre las variables.



76

Segunda hipotesis especifica
Ho: No existe relacion significativa entre las habilidades humanas y engagement laboral en

un centro de salud de San Juan de Lurigancho 2018.

Ha: Existe relacion significativa entre las habilidades humanas y engagement laboral en un

centro de salud de San Juan de Lurigancho 2018.
Significancia: 0,05

Estadistico de prueba: Rho de Spearman
Regla de decision:

Si p_valor < 0,05, rechazar Ho

Si p_valor > 0,05, aceptar Ho

Tabla 23.

Correlacion entre las habilidades humanas y engagement laboral en un centro de salud de
San Juan de Lurigancho 2018

Habilidades Engagement

humanas laboral
Rho de Spearman Habilidades Coeficiente de correlacién 1,000 ,650™
humanas Sig. (bilateral) : ,000
N 87 87
Engagement Coeficiente de correlacion ,650™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 :
N 87 87

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 23, se presentan los resultados para contrastar la segunda hipétesis especifica: Al
5% de nivel de significancia, la muestra informé que es significativa al nivel 0,01, con una
p =0.000 (p < 0.05); por lo que se rechaza la hipotesis nula. Se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman = 0.650** interpretandose como moderada relacion

positiva entre las variables.
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Tercera hipotesis especifica
Ho: No existe relacion significativa entre las habilidades técnicas y engagement laboral en

un centro de salud de San Juan de Lurigancho 2018.

Ha: Existe relacion significativa entre las habilidades técnicas y engagement laboral en un

centro de salud de San Juan de Lurigancho 2018.
Significancia: 0,05

Estadistico de prueba: Rho de Spearman
Regla de decision:

Si p_valor < 0,05, rechazar Ho

Si p_valor > 0,05, aceptar Ho

Tabla 24.

Correlacion entre las habilidades técnicas y engagement laboral en un centro de salud de
San Juan de Lurigancho 2018

Habilidades Engagement

técnicas laboral
Rho de Spearman Habilidades Coeficiente de correlacién 1,000 ,589™
técnicas Sig. (bilateral) : ,000
N 87 87
Engagement  Coeficiente de correlacion ,589™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 :
N 87 87

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 24, se presentan los resultados para contrastar la tercera hipétesis especifica: Al
5% de nivel de significancia, la muestra informé que es significativa al nivel 0,01, con una
p =0.000 (p < 0.05); por lo que se rechaza la hipétesis nula. Se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman = 0.589** interpretandose como moderada relacion

positiva entre las variables.



IV. DISCUSION
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En la presente tesis se investigd la relacion entre las variables las habilidades gerenciales y

Engagement laboral en un centro de salud de San Juan de Lurigancho 2018.

En relacion a la hipdtesis general los resultados encontrados en esta investigacion
fue que el Valor **p < .05, podemos afirmar que existe relacion significativa entre las
habilidades gerenciales y Engagement laboral en un centro de salud de San Juan de
Lurigancho 2018; consiguiendo una p < .05y la correlacion de Rho de Spearman tiene un
valor de ,662 coincidiendo con la investigacion de Godoy (2017) en su tesis titulada
Habilidades gerenciales y motivacion laboral en los trabajadores de la municipalidad de
La Perla- Callao, 2017, tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre las
habilidades gerenciales y la motivacién laboral en los trabajadores de la municipalidad de la
Perla Callao, 2017. Para la primera variable, habilidades gerenciales, el estudio se basé en
la obra de Whetten y Cameron (2011). Para la segunda variable, motivacion laboral, en
Strike y Posner. EI método utilizado fue el hipotético — deductivo. Metodoldgicamente, de
tipo bésico, nivel correlacional, con un disefio no experimental transversal. Se utilizaron dos
cuestionarios para recolectar informacion. La muestra fue de 110 trabajadores. Los
resultados de la investigacion se realizaron mediante el andlisis descriptivo de las variables
y el andlisis inferencial para conocer el nivel de correlacion mediante la prueba de Rho
Spearman. Se lleg6 a la conclusion que existe una correlacion significativa igual a 0,764**
entre las variables habilidades gerenciales y motivacion laboral. Los resultados fueron
similares debido a la muestra que fue significativa. Los resultados coinciden con el estudio

siendo una correlacion alta.

Asimismo, Dolores, Salazar, Huerta y Gutiérrez (2015) en su articulo titulado
Habilidades directivas y estilos de liderazgo, factores que inciden en el clima laboral,
tuvieron como objetivo describir, medir y analizar las relaciones entre Habilidades
Directivas y los Estilos de Liderazgo en el ambiente laboral en el Hospital General de Sub-
Zona”. El estudio es de tipo correlacional con un disefio no experimental, la muestra se
determiné estadisticamente. Los instrumentos utilizados fueron la observacion directa,
entrevistas, diagnostico inicial y cuestionarios este ultimo se disefié en tres secciones en las
cuales se median las variables objeto de estudio. Los resultados se analizaron cuantitativa y
cualitativamente, a través de graficacion de datos y de un andlisis de la herramienta anova.
Se concluyd que existe una correlacion directa entre las habilidades directivas, estilos de

liderazgo y clima laboral, permitiendo realizar las propuestas y recomendaciones necesarias
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para el mejoramiento del clima laboral. El disefio utilizado fue el no experimental el cual

fue utilizado por la investigacion

En relacion a la primera hipdtesis especifica los resultados encontrados en esta
investigacion fue que el Valor **p <.05, podemos afirmar que existe relacion significativa
entre las habilidades conceptuales y Engagement laboral en un centro de salud de San Juan
de Lurigancho 2018; consiguiendo una p < .05y la correlacion de Rho de Spearman tiene
un valor de ,583., coincidiendo con la investigacion de Carbajal (2017) en su tesis titulada
Habilidades gerenciales para la direccion de empresas disruptivas, tuvo como objetivo
proponer una clasificacion de las habilidades gerenciales presentes en los directores de las
empresas en México, siendo esa variable una del estudio , para estudiar la capacidad con la
que cuentan en el aqui y ahora, para enfrentar la innovacion disruptiva. La investigacion
guarda similitud en la parte metodolégica siendo el disefio no experimental transversal. Se
trata de una investigacion de tipo documental y explicativa. Después mediante la
comparacion de las diferentes clasificaciones presentadas por diversos autores, en cuanto a
habilidades gerenciales con las que se lleva a cabo la tarea de dirigir, se generd una
clasificacion unificadora propia, que sirviera como base para el desarrollo de una entrevista
en profundidad para el estudio de campo. Se concluyd que existe correspondencia en cuanto
la presencia, en distintas proporciones, de las habilidades gerenciales propuestas en los
directores entrevistados, por lo que se relacion6 cada una de las habilidades con las etapas
del proceso administrativo, con base al grado en que son requeridas.

Por otro lado, Mendoza y Gutiérrez (2017) en su tesis titulada Relacion del
Engagement en el Desempefio Laboral del personal del Hospital Santa Rosa de Puerto
Maldonado, tuvieron como objetivo analizar la relacion del engagement en el desempefio
laboral del personal del hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado. Es un estudio de tipo
descriptivo-correlacional de corte transversal. La metodologia utilizada en el estudio fue
similar al estudio. Para la medicién de las variables (engagement y desempefio laboral) se
aplico dos cuestionarios: la primera encuesta fue del desempefio laboral, conformado por 50
items que contiene una escala de actitudes y sentimientos con relacion al trabajo. El
engagement, se midi6 mediante el cuestionario “Escala de Utrecht de Engagement en el
trabajo”. Esta formada por 17 items, que consta de tres dimensiones: vigor, dedicacion y
absorcion. Cada uno de estos items tuvo 7 opciones de respuestas. Se trabajo con una

muestra de 194 trabajadores del “hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado”. El
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procesamiento estadistico de los datos se realizé por medio de la aplicacion del paguete
estadistico SPSS en su version 2.0. Se concluyo que, el engagement se relaciona de manera
significativa en un 89.6% con el desempefio laboral de la organizacion objeto de estudio.
Que los lleva a trabajar con pasion armoniosa y mejora la satisfaccion en el trabajo,
generando un mejor rendimiento en sus labores que, no solo repercute en el personal sino en
la organizacion. La dimension “vigor” presenta correlacion directa de 91.3%, la dimensién
“dedicacion” se relaciona en un 90% y la “absorcion” 88.5%. Fue la parte de los resultados

los que coincidieron con la investigacién existiendo una correlacion significativa.

En relacion a la segunda hipotesis especifica, los resultados encontrados en esta
investigacion fue que el Valor **p <.05, podemos afirmar que existe relacion significativa
entre las habilidades humanas y Engagement laboral en un centro de salud de San Juan de
Lurigancho 2018; consiguiendo una p < .05y la correlacion de Rho de Spearman tiene un
valor de ,650 , coincidiendo con la investigacion de Ruiz (2017) en su tesis titulada
“Engagement” en gerentes de enfermeria, hospital militar escuela Dr. Alejandro Davila
Bolafios, Managua, Nicaragua. Mayo, junio 2017, tuvo como objetivo Identificar nivel de
“engagement” en los Gerentes de enfermeria que labora en los diferentes servicios del
Hospital Militar Escuela Dr. Alejandro Davila Bolafios en el Afio 2017. El estudio fue
descriptivo, de corte transversal, constituido por todos los Jefes de unidades y supervisoras
de enfermeria, total de 34 gerentes que laboran en los diferentes servicios y departamento
de Enfermeria, se uso el cuestionario UWES para medir las dimensiones vigor, dedicacion,
absorcion. Los resultados: Con respecto a la subescala de vigor, se encontré un nivel muy
alto en un 32%(11), alto 24% (8), para un total del 100%. En la subescala dedicacion se
encontr6 el 44% (15) tiene un nivel de dedicacion muy alto, seguido con un 41%de
dedicacidn alta (14), con un promedio de 14.7%(5). La subescala de absorcion el 35.3% (12)
tiene un nivel de absorcion alto, seguido con un 26%de absorcion muy alta (9), con un
promedio de 38.2%(13). Conclusiones: se encontr6 en los gerentes de enfermeria tubo un
mayor predominio el grupo de edades entre 35 a 45 afios, del sexo femenino, casadas, hay
consumo de alcohol de forma ocasional, con un promedio de horas que duerme al dia de 8
amas horas. Con respecto a las caracteristicas familiares se encontro, predominio de familias
extensas, con 2 hijos, con edades de los hijos comprendidos entre 6 a 12 afios. Dentro de los
factores laborales, la mayoria tiene mas de 18 afios de laborar en la institucion, predomina
la categoria civil, los cuales desempefian principalmente el cargo de gerentes de enfermeria,

trabajan mas de 48 horas a la semana, la mayor parte no tienen otro trabajo o estudio aparte
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de su jornada laboral. Subescala de vigor se encontr6 en un nivel promedio, en la subescala
dedicacion un nivel muy alto, la subescala de absorcion tiene un nivel promedio. Los

resultados fueron significativos y coincidieron con el estudio en parte descriptiva.

En relacion a la tercera hipotesis especifica, los resultados encontrados en esta
investigacion fue que el Valor **p <.05, podemos afirmar que existe relacion significativa
entre las habilidades técnicas y Engagement laboral en un centro de salud de San Juan de
Lurigancho 2018; consiguiendo una p < .05y la correlacion de Rho de Spearman tiene un
valor de ,589. coincidiendo con la investigacion de Amanqui y Sarmiento (2018) en su tesis
tuvieron como objetivo establecer la relacion que existe entre la motivacion laboral y
engagement laboral en el personal de enfermeria de centro quirargico, recuperacion y central
de esterilizacion del HRHD, Arequipa, Julio — 2017. Las caracteristicas generales
detallamos el 60% del personal de enfermeria es procedente de la (UNSA), de la edad que
manifiestan es de 54 afios a mas , predominando mas el sexo femenino ,el personal de
enfermeria con estado civil casadas con 51.1%.el tiempo que labora en su institucion en la
mayoria (86.7%) es de 4 afios a mas presentan; el cargo que desempefian el personal son
enfermeras especialistas en centro quirdrgico (enfermeras quirargicas) 93.3%,su situacion
laboral son nombradas, trabajando un 66.7% solo en MINSA mas no en otras entidades, no
sufren de alguna enfermedad. Los niveles de Motivacion Laboral muestra que el 88.9%
presenta motivacion baja, dichos resultados coinciden con el estudio. Los niveles de
engagement laboral muestra un 84.4% es engagement baja en el personal de enfermeria de
centro quirurgico, recuperacion y central de estilizacion del H.R.H.D. Arequipa 2017. Se
concluyd: Si existe relacion altamente significativamente estd dada entre Engagement
laboral y motivacion laboral cual indica un 82.2% y muestra el test del chi cuadrado (p <
0.01) se relaciona engagement laboral baja con motivacion laboral baja.

Por otro lado, Lopez y Orellana (2013) en su tesis titulada Factores asociados al
engagement en el personal de enfermeria del Hospital Clinico Regional de Valdivia, 2013,
tuvieron como objetivo identificar los factores asociados al engagement en el personal de
enfermeria del Hospital Clinico Regional de Valdivia, 2013. El disefio de la investigacion
guarda similitud con el estudio siendo no experimental transversal de enfoque cuantitativo,
de corte transversal, de asociacion, en donde se considerd una muestra de poblacion de 171
personas, 41 profesionales de Enfermeria y 124 Técnicos y Auxiliares Paramédicos. La

muestra fue calculada mediante un muestreo aleatorio estratificado proporcional. Para la
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recoleccion de los datos, se utilizd un cuestionario de preguntas socio-demogréaficas y
laborales; y la escala de engagement en el trabajo de la Universidad de Utrecht (UWES). De
esta escala general derivan tres sub-escalas que se traducen en las dimensiones de vigor,
absorcion y dedicacion. Todas las escalas se clasificaron en bajo, medio, alto y muy alto. Se
concluyd que existen diferentes asociaciones significativas entre algunos factores familiares,
personales y laborales con el grado de engagement en el personal de enfermeria. Dentro de
estas asociaciones destacan las siguientes variables: situacion de pareja, tiempo de
recreacion en un dia no laboral, horas que duerme en un dia de descanso, consumo de
alcohol, nimero de cigarrillos que se consumen, horas extras remuneradas y tipo de familia,
entre otras. El grado de engagement se asocia positivamente a ciertas caracteristicas del
personal de salud, por lo que es importante determinar los factores que favoreceran la
eleccion de estrategias que permitan mejorar la calidad de vida laboral. Debido a esto, se
hace imperante que se realicen mayor numero de investigaciones acerca del engagement,
para que mediante la determinacion del vigor, la absorcion y la dedicacion del trabajador
respecto del trabajo se resalte el aspecto positivo que muestra el personal de enfermeria en
mejorar la calidad de atencion, elevando ademéas el compromiso con la institucion, el

paciente y la comunidad.

Al respecto Sanclemente, Elboj e Ifiiguez (2017) en su articulo titulado Engagement
o compromiso en profesionales de enfermeria: variables socio-demogréficas y laborales
asociadas, tuvieron como objetivo determinar el nivel de engagement y la relacién con las
seis areas de la vida laboral en los profesionales de enfermeria en la ciudad de Huesca
(Espafa) y su asociacion con las variables socio-demograficas y laborales. El estudio fue
descriptivo, transversal, con abordaje cuantitativo, en el que participaron 305 profesionales
de enfermeria. Se realiz6 un andlisis descriptivo, correlaciones y pruebas paramétricas
bivariadas, ANOVA y T-Student. Los resultados coincidieron con el estudio existiendo una
correlacion significativa utilizando Rho Spearman , para la estadistica inferencial.. La
mayoria de los participantes eran mujeres, con pareja estable e hijos, con edad media de
44,98 afios (DT 10,86). El 35,4% de la muestra presenta altos niveles de engagement (altos
niveles de energia, implicacion y eficacia). El estado civil, la situacion laboral del conyuge
y padecer enfermedades crdnicas se relaciona con los niveles de eficacia; las actividades de
ocio se relacionan con los niveles de energia e implicacion. La valoracion del clima laboral
se relaciona con las tres areas del engagement; la edad, el tiempo en la unidad de trabajo, los

afios como enfermera y el tiempo en un puesto de direccion se relacionan con la implicacion.
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Se concluyd: La poblacion estudiada presenta altos niveles de engagement laboral y
congruencia entre las sub-escalas de la vida laboral y la organizacion, con la excepcion de
la sub-escala de justicia, puesto que los individuos encuestados creen que la organizacion

los trata de forma injusta.

Asimismo, Cueva (2016) en su tesis titulada Habilidades gerenciales y satisfaccion
laboral del personal en el hospital Hermilio Valdizan — afio 2016, tuvo como objetivo
determinar la relacion que existe entre las habilidades gerenciales y la satisfaccion laboral
del personal del hospital Hermilio Valdizan, afio 2016. El tipo de investigacion es de tipo
no experimental, de disefio descriptivo correlacional, transversal. Se utiliz6 el muestreo
probabilistico, de tipo aleatorio simple, porque todos los elementos de la poblacién tienen la
misma probabilidad de ser seleccionados, la muestra asciende a 217 del personal del
hospital. Se utilizé el cuestionario de habilidades gerenciales y el cuestionario de
satisfaccion laboral. Se aplico el estadistico no paramétrico Rho de Spearman. Se concluyé
que existe relacion entre las habilidades gerenciales y la satisfaccion laboral del personal del
hospital Hermilio Valdizan, afio 2016. Se obtuvo un coeficiente de correlacion positiva
considerable r=0.825**, con una p=0.000 (p < .001), con el cual se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipotesis alterna dichos resultados coinciden con la investigacion existiendo

una correlacion significativa.

Al respecto coinciden los resultados con los de Vera (2017) en su tesis titulada
Habilidades gerenciales y desarrollo organizacional del Departamento de Enfermeria del
Instituto Nacional de Salud del Nifio, Lima 2016, tuvo como objetivo determinar la relacion
entre las habilidades gerenciales y el desarrollo organizacional del Departamento de
Enfermeria del Instituto Nacional de Salud del Nifio, Lima 2016. En cuanto a la parte
metodologia la investigacion es de tipo basico. Siendo de nivel descriptivo, correlacional y
de disefio no experimental de corte transversal. La poblacién estuvo formada por 350
enfermeras del Instituto Nacional de Salud del Nifio. El tipo de muestra fue probabilistico
aleatoria conformada por 70 enfermeras. La primera variable habilidades gerenciales,
medida por evaluacién de dicha variable por medio de un instrumento, acoplada y
enmarcada a la realidad del estudio, la variable desarrollo organizacional que es la segunda
variable del estudio también tuvo el mismo trato cientifico. Como conclusiones finales se
afirma que existe relacion directa y significativa entre las habilidades gerenciales y el

desarrollo organizacional del Departamento de Enfermeria del Instituto Nacional de Salud
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del Nifio, Lima 2016; y dado el valor del coeficiente de correlacion rho de Spearman = 0,907
de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlacion es alta, el estadigrafo que se utilizo fue

Rho Spearman siendo el mismo utilizado para el estudio.



V. CONCLUSIONES
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Primera

Existe relacion significativa entre las habilidades gerenciales y Engagement laboral en un
centro de salud de San Juan de Lurigancho 2018; obteniendo una p < .05y la correlacion
de Rho de Spearman tiene un valor de ,662 interpretandose como moderada relacion

positiva entre las variables. A mayor habilidades gerenciales mayor engagement laboral.

Segunda:

Existe relacion significativa entre las habilidades conceptuales y Engagement laboral en un
centro de salud de San Juan de Lurigancho 2018; obteniendo una p < .05y la correlacion
de Rho de Spearman tiene un valor de ,583 interpretdndose como moderada relacion

positiva entre las variables. A mayor habilidades conceptuales mayor engagement laboral.

Tercera:

Existe relacion significativa entre las habilidades humanas y Engagement laboral en un
centro de salud de San Juan de Lurigancho 2018; obteniendo una p < .05y la correlacién
de Rho de Spearman tiene un valor de ,650 interpretindose como moderada relacion

positiva entre las variables. A mayor habilidades humanas mayor engagement laboral.

Cuarta:

Existe relacion significativa entre las habilidades técnicas y Engagement laboral en un
centro de salud de San Juan de Lurigancho 2018; obteniendo una p < .05y la correlacion
de Rho de Spearman tiene un valor de ,589 interpretdndose como moderada relacion

positiva entre las variables. A mayor habilidades técnicas mayor engagement laboral.



V1. RECOMENDACIONES
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Primera:
El director del centro de salud debe desarrollar programas de liderazgo con el personal que
labora en el centro asistencial , aprendiendo las habilidades y motivaciones emocionales que

presenta este personal para el trabajo en equipo.

Segunda:
El director del centro de salud debe desarrollar cursos de capacitacion a fin de desarrollar el
pensamiento abstracto y la resolucién de problemas del personal que labora en este centro

de salud.

Tercera:
Los jefes de los servicios debe motivar al personal directivo de la institucion a fin de

desarrollar actividades filantrépicas y de compromiso laboral.

Cuarta:
El director del centro de salud debe ejecutar programas de premios e incentivos para el

personal que destaque a nivel laboral y que contribuya al desarrollo institucional.

Quinta:
El director del centro de salud debe capacitar al personal femenino directivo en aspectos

gremiales y de desarrollo productivo

Sexta:
Se sugiere al director del centro de salud realizar seminarios, cursos, talleres y charlas en el
afio para ir mejorando y recordando las caracteristicas para una adecuada comunicacion

interpersonal.
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Anexo 1: Carta de presentacion de la UCV al centro de salud José Carlos Mariategui

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD Escuela de Fosgrade

“ilin def Dhdlege y la Heconciliacidn N acenal™
Lima, 19 de octubre die 2008

Carta P00 - I00E EFG - UCY LE

SEROR[A)

MC. EDVARDD VARGAS PACHECD

CENTRO DE SALUD MISE CARLOS MARIATEGUI S
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Anexo 2: Solicitud de autorizacion para aplicar instrumentos al centro de salud José

Carlos Mariategui

San Juan de Lurigancho 6 de noviembre del 2018

SOLICITO: Autorizacién para aplicar
instrumentos

SENOR MC. EDUARDO VARGAS PACHECO
CENTRO DE SALUD JOSE CARLOS MARIATEGUI SJL
Atencion: MEDICO JEFE

Yo, Elisa Roxana Dionicio Escalante, estudiahte de Postgrado de la
Universidad Cesar Vallejo, identificado con D.N.I. N° 41398201, con nimero de
celular 995289388, con direccién electronica moglielisa@hotmail.com y
domiciliada en Jr. Bartolomé Herrera 4414 Urb. Mariscal Caceres del distrito de
San Juan de Lurigancho, ante usted con el debido respeto me presento y digo:

Que, por motivos de estar realizando una investigacion para obtener el
grado de Magister en Gestion de los Servicios de Salud de la Univérsidad.Cesar
Vallejo, solicito a su digno despacho concederme la AUTORIZACION para poder
realizar la aplicaciéon de instrumentos de Habilidades Gerenciales con 20 items y
Engagement Laboral con 17 items, en los interiores del Centro de Salud José

Carlos Mariategui del distrito de San Juan de Lurigancho.

Sin més que decir, me despido no sin antes aprovechar la oportunidad de

agradecer de antemano por su gentil respuesta.

Atentamente: %

Q.F. DIONICIO ESCALANTE ELISA ROXANA
C.Q.P. 19241
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Anexo 3: Constancia de aplicacion de instrumentos al centro de salud José Carlos
Mariategui

“Afio del dialogo y la Reconciliacion Nacional”

CONSTANCIA DE APLICACION DE INSTRUMENTOS

El Médico Eduardo Vargas Pacheco con CMP 36724, jefe del centro de salud
José Carlos Mariategui del distrito de San Juan de Lurigancho.

Hace constar que:

Dofia Elisa Roxana Dionicio Escalante, identificada con DNI N° 41398201,
estudiante del programa de Maestria en Gestion de los Servicios de la Salud de la
Universidad César Vallejo, desarroll6 en éste centro de salud la aplicacion de
instrumentos para ejecutar su trabajo de investigacion (tesis) titulado:
“HABILIDADES GERENCIALES Y ENGAGEMENT LABORAL EN UN CENTRO
DE SALUD, SAN JUAN DE LURIGANCHO, 2018.” . )

a
Los instrumentos aplicados fueron; Habilidades Gerenciales con 20 items y

Engagement Laboral con 17 items.

Por tal motivo se le facilitd el acceso en dicha institucién para la ejecucion del

estudio antes mencionado.

“ san Juan de Lurigancho 10 de diciembre del 2018

VARGA
EDUARI&SD)CO JEFE
CMP. 36724
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Anexo 4: Formulario de consentimiento informado

Este formulario de Consentimiento informado va dirigido al personal que labora en un Centro de
Salud en el distrito de San Juan de Lurigancho, a quienes se invita a participar en el estudio:
habilidades gerenciales y Engagement laboral de los trabajadores del centro de salud del distrito
de San Juan de Lurigancho 2018.

Se me ha informado que:

1.- Investigador: Quimico Farmacéutica Elisa Roxana Dionicio Escalante.

2.- Propésito del estudio: determinar la relacién que existe entre habilidades gerenciales y
Engagement laboral de los trabajadores del centro de salud del distrito de San Juan de
Lurigancho 2018

3.- Participacion voluntaria: La participacidon de este estudio es voluntario, por lo tanto es una
alternativa que usted decida participar del estudio o no.

4.- Procedimiento: se hard el llenado de las encuestas; se dard un tiempo de 10 min por
participante.

5.- Riesgos: el estudio NO representa ningun riesgo.

6.- Beneficios: La participacion en el estudio.

7.- Confidencialidad: la obtencién de los datos, serd utilizada con fines cientificos manteniendo el
anonimato de los datos de identificacidn personal.

8.- Numero de teléfono del investigador: yo comprendo que si tengo alguna pregunta o problema
con esta investigacién puedo llamar.

Investigador: Q.F. Elisa Roxana Dionicio Escalante. Teléf. 995289388

Consentimiento Informado

Yo, identificado (a) con el numero de
D.N.L. he sido informado (a) y leido este formulario de consentimiento informado
gue contiene datos acerca de los objetivos del estudio de investigacién, procedimientos y beneficios.

En virtud a lo anterior declaro que se me ha informado ampliamente del estudio antes mencionado,
con sus riesgos y beneficios, se han absuelto a mi entera satisfaccién todas las preguntas que he
realizado; identidad y los datos se mantendran bajo absoluta confidencialidad.

Por lo que consiento voluntariamente participar en esta investigacion en calidad de participante,
pudiendo retirarme de esta en cualquier momento, sin que ello me perjudique.

Lima, ___ de del 2018
Firma del participante Elisa Roxana Dionicio Escalante
Teléfono para contacto D.N.l. N° 40277973

Evaluador
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Anexo 5: Ficha técnica del instrumento para medir las habilidades gerenciales.

Nombre: Cuestionario de habilidades gerenciales.
Autor: Kotler (2010).
Objetivo: Determinar la percepcion de los Trabajadores sobre las habilidades gerenciales
del Centro de salud José Carlos Mariategui Red de Salud IV distrito de San Juan de
Lurigancho - 2018.
Usuarios (muestra): 87 trabajadores.
Unidad de andlisis: Trabajadores del Centro de salud José Carlos Mariategui Red de Salud
IV distrito de San Juan de Lurigancho - 2018.
Duracion: 20 minutos aproximadamente
Validez: Juicio de expertos.
Confiabilidad: El anlisis de fiabilidad indic6 un coeficiente alfa de Cronbach.
Estructura: El cuestionario consta de 20 items, distribuidos en las dos dimensiones de la
variable:

Dimension 1: Habilidades conceptuales (7 items)

Dimensién 2: Habilidades humanas (7 items)

Dimensidn 3: Habilidades técnicas (6 items)
Calificacion: Las opciones de respuesta son: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi
siempre (4) y Siempre (5).
Categorias: Adecuado [74-100], Regular [43 - 73], Inadecuado [2-46]

Para cuantificar la variable de engagemet laboral, se prepar6 una encuesta que
comprendia 17 cosas Y, para evaluar la variable de habilidades administrativas, se ajusto la
encuesta de Kotler (2010).
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Anexo 6: Instrumento para medir las Habilidades gerenciales

Cuestionario sobre desarrollo de habilidades gerenciales

Estimado colaborador:

La presente encuesta tiene como finalidad evaluar el desarrollo de las habilidades
gerenciales, es TOTALMENTE ANONIMO y contribuye a entender la realidad desde una

perspectiva cientifica

Instrucciones:

1. Lee cuidadosamente y medite los enunciados de las preguntas, sea honesto en sus
respuestas.

2. No deje preguntas sin contestar.

3. Marque con un ASPA (X) en los cuadrados segun la alternativa que considere la
mas adecuada.

1=Nunca 2= Casinunca 3= Aveces 4= Casisiempre 5= Siempre

DIMENSION: HABILIDADES CONCEPTUALES

1 Conforma equipos de trabajo para el logro de las metas de la institucion.

2 Desarrolla planes y programas como parte integral del sistema
organizacional.

3 Analiza la estructura organizacional entre los involucrados

4 Establece normas de funcionamiento que respondan a las reglas de la
organizacion.

5 Orienta al personal de la institucion de acuerdo a las reglas
organizacionales.

6 | Administra los recursos organizacionales eficientemente.

7 Planifica, elabora y distribuye actividades entre sus subordinados.

DIMENSION : HABILIDADES HUMANAS
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8 Incentiva al personal a su cargo para que se identifiquen con la mision,
visién y valores.

9 Incentiva al personal para que el desarrollo de las actividades favorezca al
desarrollo organizacional.

10 | Fomenta una buena relacion interpersonal entre los miembros de la
organizacion.

11 | Coopera con el personal operativo en la realizacion de las actividades
organizativas.

12 | Facilita informacion entre el personal a su cargo.

13 | Conduce a su grupo, estableciendo relaciones de liderazgo hacia el personal
operativo.

14 | Desarrolla las actividades operativas con la participacion de todos los
miembros que conforman la division.
DIMENSION: HABILIDADES TECNICAS

15 | Demuestra interés en conocer los nuevos avances en materia tecnolégica,
tedrica o logistica para la realizar mejor su trabajo.

16 | Orienta las actividades hacia la consecucion de objetivos y metas
organizacionales.

17 | Promueve la participacion del personal buscando la efectividad de la
organizacion.

18 | Propone acciones para mejorar el trabajo de su area de trabajo.

19 | Ensituaciones dificiles demuestra capacidad de respuesta.

20 | Cumple generalmente con sus metas y utiliza las herramientas disponibles

para la realizar sus actividades.
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Anexo 7: Ficha técnica del instrumento para medir el engagemet laboral.
Nombre: Cuestionario de engagemet laboral.
Autor: Cuesta (2013).
Objetivo: Determinar la percepcion de los Trabajadores sobre el engagemet laboral del
Centro de salud José Carlos Mariategui Red de Salud 1V distrito de San Juan de Lurigancho
- 2018.
Usuarios (muestra): Trabajadores
Unidad de andlisis: Trabajadores del Centro de salud José Carlos Maridtegui Red de Salud
IV distrito de San Juan de Lurigancho - 2018.
Duracion: 20 minutos aproximadamente
Validez: Por juicio de expertos.
Confiabilidad: El anlisis de fiabilidad indic6 un coeficiente alfa de Cronbach.
Estructura: El cuestionario consta de 17 items, distribuidos en las tres dimensiones de la
variable:
Dimensidn 1: Vigor (seis items)
Dimensidn 2: Dedicacion (cinco items)
Dimension 3: Absorcién (seis items)
Calificacion: Las opciones de respuesta son: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi
siempre (4) y Siempre (5).
Categorias: Alto, medio y bajo



106

Anexo 8: Instrumento para medir el engagement laboral

Cuestionario sobre engagement laboral

A continuacion encontraras unas preguntas que se refieren a engagement
académico , y en el marguen derecho podras marcar:

1=Nunca 2= Casinunca 3= Aveces 4= Casisiempre 5= Siempre

Responda a todas las preguntas CON SINCERIDAD, pues no son dificiles ni hay nada malo
enellas..

Si no ha comprendido algo, puede preguntar ahora.

Preguntas:

Items 1

Vigor

En mi trabajo, siempre estoy con mucha energia

Encuentro en el trabajo un completo significado y proposito

El tiempo vuela cuando estoy trabajando

En mi trabajo, me siento fuerte y vigoroso

Soy entusiasta respecto a mi trabajo

OO OB W|IN|PEF

Cuando estoy trabajando, olvido lo que ocurre a mi alrededor

Dedicacion

Mi trabajo me inspira

Al empezar el dia siento que voy al trabajo

Me siento contento cuando estoy trabajando intensamente

10

Estoy satisfecho con el trabajo que realizo

11

Estoy inmerso en mi trabajo

Absorcién

12

Puedo continuar trabajando por largos periodos de tiempo

13

Para mi, el trabajo es un reto

14

Obtengo lo que quiero cuando estoy trabajando

15

En mi trabajo mentalmente soy muy resiliente (flexible)

16

La dificultad la separo de mi mismo en el trabajo

17

En mi trabajo siempre persevero cuando algo no va bien
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

Problema general:

¢Cual es la relacion entre
las habilidades gerenciales
y el engagement laboral de
los trabajadores del centro
de salud José Carlos
Mariategui Red de Salud
IV distrito de San Juan de
Lurigancho 2018?

Problemas especificos
¢Cual es la relacion entre
las habilidades
conceptuales y el
engagement laboral de los
trabajadores del centro de
salud José Carlos
Mariategui Red de Salud
IV distrito de San Juan de
Lurigancho 2018?

¢Cual es la relacion entre
las habilidades huamanas y
el engagement laboral de
los trabajadores del centro
de salud José Carlos
Mariategui Red de Salud
IV distrito de San Juan de
Lurigancho 2018?

Obijetivo general:

Obijetivo general:

Determinar la relacion entre
las habilidades gerenciales y
el engagement laboral de los
trabajadores del centro de
salud José Carlos Mariategui
Red de Salud 1V distrito de
San Juan de Lurigancho 2018

Obijetivos especificos

Determinar la relacion entre
las habilidades conceptuales
y el engagement laboral de
los trabajadores del centro de
salud José Carlos Mariategui
Red de Salud IV distrito de
San Juan de Lurigancho 2018

Determinar la relacién entre
las habilidades huamanas y
el engagement laboral de los
trabajadores del centro de
salud José Carlos Mariategui
Red de Salud IV distrito de
San Juan de Lurigancho 2018

Determinar la relacién entre
las habilidades técnicas y el
engagement laboral de los
trabajadores del centro de

Hipétesis general:

Hip6tesis general:

Existe relacion significativa
entre entre las habilidades
gerenciales y el engagement
laboral de los trabajadores
del centro de salud José
Carlos Mariategui Red de
Salud IV distrito de San Juan
de Lurigancho 2018.

Hipdtesis especificos

Existe relacion significativa
habilidades conceptuales y el
engagement laboral de los
trabajadores del centro de
salud José Carlos Mariategui
Red de Salud IV distrito de
San Juan de Lurigancho 2018

Existe relacion significativa
las habilidades huamanas vy
el engagement laboral de los
trabajadores del centro de
salud José Carlos Mariategui
Red de Salud 1V distrito de
San Juan de Lurigancho 2018

Variable 1: Habilidades gerenciales

Dimensiones

Indicadores

Habilidades conceptuales

v' Equipo de trabajo

v’ Planes

v Estructura organizacional
v Normas de funcionamiento
v' Orientacion al Personal

v Planificacion

Habilidades Humanas

v Iniciativa al personal

v Fomenta buena relacién

v" Coopera con el personal

v" Facilita informacion

v' Conduce a su grupo

v" Desarrolla las actividades administrativas

Habilidades Técnicas

v' Demuestra interés

v Orientada a las actividades
v' Promueve la participacién
v' Propone acciones

v Cumple metas

Variable 2: Engagement laboral

Dimensiones Indicadores items Niveles o
rangos
Vigor v Energia 1-6
Alto
Dedicacion v Inspiracion 7-11 (63— 85)
Medio
(40 - 62)
Bajo
Absorcion v/ Concentracion 12-17 a7 _139)
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¢Cual es la relacion entre
las habilidades técnicas y
el engagement laboral de
los trabajadores del centro
de salud José Carlos
Mariategui Red de Salud
IV distrito de San Juan de
Lurigancho 2018?

salud José Carlos Mariategui
Red de Salud 1V distrito de
San Juan de Lurigancho 2018

Existe relacion significativa
entre las habilidades
técnicas y el engagement
laboral de los trabajadores
del centro de salud José
Carlos Mariategui Red de
Salud 1V distrito de San Juan
de Lurigancho 2018

TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

TIPO: sustantiva

DISENO: No experimental,
transversal Correlacional

METODO: Hipotético
deductivo

POBLACION:

87 trabajadores del centro de
salud José Carlos Mariategui
Red de Salud IV distrito de San
Juan de Lurigancho 2018

Técnica: Encuesta
Instrumento: cuestionario
Autor: Cottle

Pais:  Estados Unidos

Ano: 1999

Duracién: 20
(aproximadamente)
Objetivos: Medir

desarrollo de habilidades
Administracién: colectiva.
Puntuacién: computarizada.

Variable 1: Habilidades Gerenciales

Administracion: Colectiva e individual

Variable 2: Engagement laboral
Técnica: Encuesta

Instrumento: cuestionario
Ficha técnica:

Autor: Cuesta Santos Armando
Ano: 2013

Duracion: de 20 a 30 minutos.
Administracién: colectiva.
Puntuacion: computarizada.

DESCRIPTIVA:

Porcentajes y frecuencias

INFERENCIAL:

Prueba no paramétrica Rho de Spearman
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Anexo 10: Validacion de los instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS HABILIDADES GERENCIALES

L]
Ne DIMENSIONES / items ‘ Pertinencia'Relevancia? |Claridad® | Sugerencias
9
DIMENSION 1: HABILIDADES CONCEPTUALES Si No | Si No Si No
1 | Conforma equipos de trabajo para el logro de las metas de la institucién. o 4 I
2 Desarrolla planes y programas como parte integral del sistema organizacional. L v
' v
3 | Analiza la estructura organizacional entre los involucrados 73 v v
4 Establece normas de funcionamiento que respondan a las reglas de la organizacién. v d
v
5 | Orienta al personal de la institucion de acuerdo a las reglas organizacionales. 5 1y %
6 Administra los recursos organizacionales eficientemente. % e
v
Planifica, elabora y distribuye actividades entre sus subordinados. v
7 4 7 Y,
DIMENSION 2: HABILIDADES HUMANAS Si No |Si |[No Si | No
Incentiva al personal a su cargo para que se identifiquen con la misién, visién y valores. 5
8 L F &
9 Incentiva al personal para que el desarrollo de las actividades favorezca al desarrollo j ” v
organizacional.
10 Fomenta una buena relacién interpersonal entre los miembros de la organizacion. % // V
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N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia?| Claridad® | Sugerencias
9
' - -
Si | No | Si| No | Si| No
11 | Coopera con el personal operativo en la realizacion de las actividades organizativas. R % Y
12 Facilita informacidn entre el personal a su cargo. Y4 1/ o/
13 | Conduce a su grupo, estableciendo relaciones de liderazgo hacia el personal operativo. % i 74
Desarrolla las actividades operativas con la participacion de todos los miembros que i
14| conforman la division. & 4 V‘
DIMENSION 3: HABILIDADES TECNICAS Si No |Si | No Si | No
15 Demuestra interés en conocer los nuevos avances en materia tecnolégica, teérica o e L £
logistica para la realizar mejor su trabajo.
Orienta las actividades hacia la consecucién de objetivos y metas organizacionales. )
16 0/ g /
47 | Promueve la participacion del personal buscando la efectividad de la organizacion. Py N o
18 | Propone acciones para mejorar el trabajo de su drea de trabajo. & i v
19 | En situaciones dificiles demuestra capacidad de respuesta. V /1 4
Cumple generalmente con sus metas y utiliza las herramientas disponibles para la realizar
20| sus actividades. v V| 4
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de las habilidades gerenciales.
OBIJETIVO:
Conocer el nivel de las habilidades gerenciales.
VARIABLE QUE EVALUA:

Habilidades gerenciales.

DIRIGIDO A:

Personal asistencial y administrativos del Centro de salud José Carlos Marigtegui del

distrito de San Juan de Lurigancho
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
Mg. Belito Hilario Fredy.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
Maestro en docencia universitaria.

VALORACION:

Muy alto Alto A_ Medio Bajo
X

Muy bajo

zm\.mm_:o Hilario Fredy

DNI 41446811




Observaciones (precisar si hay suficiencia): E)(fSTE Sy fICl‘E NCTA
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<
Opinion de aplicabilidad: Aplicable I)( | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador. Mg.: BELITO HILARIO FREDY . DNI: 41446811

Especialidad del WP 5 - MATRCO e, N PP NI~ WL —

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

?Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna ¢l enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de las habilidades gerenciales.
OBIJETIVO:

Conocer el nivel de las habilidades gerenciales.
VARIABLE QUE EVALUA:

Habilidades gerenciales.

DIRIGIDO A:

Personal asistencial y administrativos del Centro de salud José Carlos Mariategui del
distrito de San Juan de Lurigancho

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
Mg. Fernéndez Lara Augusto.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
Maestro en adminsitracién.

VALORACION:

Muy alto
X

Mg. Fernandez Lara Augusto.

DNI 07675570
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): S @A uen g ‘
Opini6n de aplicabilidad: Aplicable ] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg.: Fernandez Lara Augusto. ‘DNI: 07675570

¢
Especialidad del validador:...;5\ Yt

A 5 PR

: ..’./..C..J...de.g.gf...del 20.[?8
Ipertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, s¢ dice suficiencia cuando los items %
planteados son suficientes para medir la dimension

o=t

)

Firmaél&gﬁﬂm . Fmdfite.
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de las habilidades gerenciales.
OBJETIVO:
Conocer el nivel de las habilidades gerenciales.
VARIABLE QUE EVALUA:

Habilidades gerenciales.

DIRIGIDO A:

Personal asistencial y administrativos del Centro de salud José Carlos Mariategui del
distrito de San Juan de Lurigancho

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
Dr. Abel Rodriguez Taboada.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
Doctor en psicologia.

VALORACION: .

Muy alto Alto Medio Bajo Muy bajo
X

.
H %Jﬁra o

Dr. 0 m.m:mN._.mc ada

DNI 08012553




Observaciones (precisar si hay suficiencia): &i @T@ 6'(-)/‘6 C/Zéﬂ) & ﬂ—
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[

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ﬁ@%a@o&@\?ﬁ?f%@*@” DNI/D8©?253> ..............

Especialidad del valldador:.....mm.%...........

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
"Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de las habilidades gerenciales.
OBJETIVO:

Conocer el nivel de las habilidades gerenciales.
VARIABLE QUE EVALUA:

Habilidades gerenciales.
DIRIGIDO A:

Personal asistencial y administrativos del Centro de salud José Carlos Mariategui del
distrito de San Juan de Lurigancho

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
Dra. Jessica Palacios Garay.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
Doctor en educacion.

VALORACION:

Muy alto Alto Medio Bajo Muy bajo
X

W ww\\\wﬁa o

ra. Jessica Palacios Garay

DNI 00370757



118

Observaciones (precisar si hay suficiencia): (_(/'( l":-’?c‘-"" ULl &g giC '3:-}4’

Opinion de aplicabilidad: Aplicable M Aplicable después de corregir | | No aplicable [ |

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Jessica Palacios Garay DNI: 00370757

Especialidad del ulndm!ur!“erﬁ;v{fiéi ..... R PR — AN ———

000 aa2dY

'Pertinencia: El item corresponde al concepto fteérico
formulado.

*Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, ¢s conciso, exacio v directo

Nota: Suficiencia, sc¢ dice suficiencia cuando los ilcms
plantcados son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de Habilidades Gerenciales
OBJETIVO:

Conocer el nivel de Habilidades Gerenciales

VARIABLE QUE EVALUA:
Habilidades Gerenciales
DIRIGIDO A:

Personal asistencial y administrativa del Centro de Salud José Carlos Mariategui del
distrito de San Juan de Lurigancho

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

\&o. msm Q?_bn&;. mﬂw\.pv.?b .\sm:mna

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
\f\bn:R; £~ TZATvAAnpLo oA

VALORACION:

Muy alto Alto Medio Bajo Muy bajo
X

\
EIRMA DEL EVALUADOR

DNI.... 20122931
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Fxisiy ApFtceEno A

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: /?“ z &"“‘““ICM’“LH‘!' . DNI:. 7123573
Grado y Especialidad del validador;............. o OA

' Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensidn




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL ENGAGEMENT LABORAL
«

N° DIMENSIONES / items Pertinencia®! Relevancia?| Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Vigor : - Si No | Si No | Si | No
1 | En mi trabajo, siempre estoy con mucha energia v v /3
2 | Encuentro en el trabajo un completo significado y propésito Y4 v 4
3 | El tiempo vuela cuando estoy trabajando U v %
4 | En mitrabajo, me siento fuerte y vigoroso iy v v
5 | Soy entusiasta respecto a mi trabajo v v Va
6 | Cuando estoy trabajando, olvido lo que ocurre a mi alrededor Vv v /
DIMENSION 2: Dedicacion Si No | Si No | Si | No
7 | Mi trabajo me inspira YV . v v
8 | Al empezar el dia siento que voy al trabajo / v v
9 | Me siento contento cuando estoy trabajando intensamente 4 v 4
10 | Estoy satisfecho con el trabajo que realizo ” ' & 14
11 | Estoy inmerso en mi trabajo v o ol
DIMENSION 3: Absorcién Si No | Si | No | Si No
12 | Puedo continuar trabajando por largos periodos de tiempo v 174 v
13 | Para mi, el trabajo es un reto I I v
14 | Obtengo lo que quiero cuando estoy trabajando 1/ v V7
15 | En mi trabajo mentalmente soy muy resiliente (flexible) / v v g
16 | La dificultad la separo de mi mismo en el trabajo 74 v v
17 | En mi trabajo siempre persevero cuando algo no va bien v v &
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de Engagement laboral
OBIJETIVO:
Conocer el nivel del Engagement laboral
VARIABLE QUE EVALUA:
Engagement laboral
DIRIGIDO A:

Personal asistencial y administrativos del Centro de salud José Carlos Marigtegui del
distrito de San Juan de Lurigancho

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
Mg. Belito Hilario Fredy.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
Maestro en docencia universitaria.

VALORACION:

| Muy alto Alto Medio Bajo Muy bajo
X

Awm_:o Hilario Fredy

DNI 41446811



Observaciones (precisar si hay suficiencia): E)(fSTE, Sy fICfE NCTA
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Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]

<

Aplicable después de corregir [ | No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador. Mg.: BELITO HILARIO FREDY

Especialidad del NP ;. - ATRCO e N B N I, . - =—p——

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

?Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.

DNI: 41446811
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de Engagement laboral
OBJETIVO:
Conocer el nivel del Engagement laboral
VARIABLE QUE EVALUA:
Engagement laboral

DIRIGIDO A:

Personal asistencial y administrativos del Centro de salud José Carlos Mariategui del
distrito de San Juan de Lurigancho

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
Mg. Fernandez Lara Augusto.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
Maestro en administracién.

VALORACION:

Muy alto Alto Medio Bajo Muy bajo

Mg. Fernandez Lara Augusto.

DNI 07675570
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): = _Ej,j:»\, AANCA &

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador. Mg.: Fernindez Lara Augusto. DNI: 07675570
r
Especialidad del vniﬂtdor—t_g‘u.&’l"Cﬁ

/C o [/

' HrvernllBe i del 20,06,
"Pertinencia: El item corresponde al concepto  tedrico
formulado.
IRelevancia: El item es apropiado para representar al
componenie o dimension especifica del constructo
3laridad: Sec entiende sin dificultad alguna ¢l enunciado del
item, e conciso, exacto v directa

MNota: Suficiencia, se dice suficiencia coando los flems
plantcados son suficicntes para medir la dimension

Ri;rdo Ferninde; Lara
Firma el ExpePfoTrifBrmante.
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de Engagement laboral
OBJETIVO:
Conocer el nivel del Engagement laboral
VARIABLE QUE EVALUA:
Engagement laboral

DIRIGIDO A:

Personal asistencial y administrativos del Centro de salud José Carlos Mariategui del
distrito de San Juan de Lurigancho

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:
Dr. Abel Rodriguez Taboada

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
Doctor en psicologia.

VALORACION:

_z_c< alto _ Alto Medio Bajo Muy bajo

B |

Dr.’AbelRodriguez Taboada
DN 08012553 ﬂ\\
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Observaciones (precisar si hay suflciencia)__ S YCSTZ v cicncda

Opinién de aplicabilidad: Aplicable m Aplicable después de corn:gir |1 No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Abel Rodriguez Taboada DNI: 08012553
o
Especialidad del validadors. A GATATICD ......oooummmmssssssesssssesssssssmmssens —— . oo

, il de LL0...ae 204K
Pertinencia: El item comresponde al concepto tedrico
formulado.
*Refevancia: El item c¢s apropiado para representar al
o dimension especifica del constructo b
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

PSICOL
C.PsP.N° 0037

Firma del Experto Informante.



128

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Engagement laboral

OBIJETIVO:

Conocer el nivel del Engagement laboral

VARIABLE QUE EVALUA:

Engagement laboral

DIRIGIDO A:

Personal asistencial y administrativos del Centro de salud José Carlos Mariategui del

distrito de San Juan de Lurigancho

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

Dra. Jessica Palacios Garay.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

Doctora en educacion.

VALORACION:

Muy alto
X

Alto

Medio

Bajo k Muy bajo

|

o\m:_ ica Palacios Garay

'DNI 00370757



Observaciones (precisar si hay suficiencia): ({)‘:' 7l € 7 e C.'ﬁL

Opinién de aplicabilidad: Aplicable J\/ ]

Aplicable después de corregir | |

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Jessica Palacios Garay

'Pertinencia: El item comresponde al concepto  leorico
formulado.

*Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y dirceto

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficicntes para medir la dimension

No aplicable [ |

DNI: 00370757

Especialidad delv.lid.dor:.......’.\jf’ﬁ....(ﬂ'(.{.?l./.'.r;j..?l.. ..... E—— SR inianongmemsmsenss 2

ém:a del Experto Informante.

L0057 - oa 20/

129
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Engagement Laboral

OBJETIVO:

Conocer el nivel de Engagement Laboral

VARIABLE QUE EVALUA:
Engagement Laboral
DIRIGIDO A:

Personal asistencial y administrativa del Centro de Salud José Carlos Maridtegui del
distrito de San Juan de Lurigancho

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

Me Nr.w Guear, Caisnva JLiz8er

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

\.ﬂbD:.ma I~ E SO TOWOA

VALORACION:

Muy alto Alto Medio Bajo Muy bajo
X
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ex SIE  SuFric e
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: ‘@“"2 [22-""—"-'“]". 2D JiZ 38T DNE:... N2 353

Grado y Especialidad del validador:........... [TEN0ecoco

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad slguna &l enunciado del item, es conciso, exacto y direclo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensian
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Anexo 11 : Confiabilidad de los instrumentos

Base de datos de la confiabilidad del instrumento habilidades gerenciales

P10 | P11 | P12 P13 | P14| P15( P16 | P17 | P18 | P19 | P20

P8 | P9

P7

P5 | P6

P4

P2 | P3

P1
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CONFIABILIDAD ALFA DE CRONBACH

K=o
2 .
a:iﬂ'zi;] o ‘- M
-1 5 ZS":: 25305
D= omm

iy
4
1]

Donde]

K+ Numero de items

$'5.%+ Sumatoria de Verienzos de os ems
§%Verionzo de o sumateria delos valoraciones por tem
t  :Coeficlente Alfe de Cronbach

Interpretacion:
El resultado nos indica que el instrumento de la variable es altamente confiable con una puntuacion de 0,964 puntos.
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Base de datos de la Confiabilidad del instrumento Engagement laboral

P10 | P11 | P12 | P13 [ P14 | P15| P16 | P17

P9

P8

P7

P5 | P6

P4

P3

P2

P1
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CONFIABILIDAD ALFA DE CRONBACH

PR
Y] a.
a:i*l-;i; o 1= it
(-1 § fo= BT
R

Donde]

Kt Numero de items
0% Sumatoria de Vrionza d s tems

S, Varionzade o sumateriod os vloaciones por e
it Couficiente Alfo de Cranbach

Interpretacion:

El resultado nos indica que el instrumento de Engagement laboral es altamente confiable con una puntuacion de 0,963
puntos.
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Anexo 12: Base de datos de las variables

Base de datos de la V1 Habilidades gerenciales
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“Habilidades gerenciales y engagement laboral en un centro de salud, San
Juan De Lurigancho, 2018”
“Management skills and work engagement in a health center, San Juan De

Lurigancho, 2018” Bach: Dionicio Escalante Elisa Roxana

RESUMEN:

El titulo de la investigacion fue habilidades gerenciales y engagement laboral en un centro de
salud, San Juan De Lurigancho, 2018, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre
Habilidades gerenciales y engagement laboral en un centro de salud, San Juan De Lurigancho,
2018. La metodologia empleada para la elaboracién del trabajo estuvo bajo el enfoque
cuantitativo. Fue una investigacion un alcance correlacional. El disefio de la investigacion fue
no experimental de corte transversal. La poblacion estuvo conformada por 87 trabajadores del
centro de salud José Carlos Mariategui San Juan de Lurigancho . Se empled como técnica la
encuesta y como instrumento dos cuestionarios debidamente validados y confiables, Rho
Spearman para determinar la relacion de las variables. De acuerdo a las evidencias
estadisticas, existe relacion significativa entre las habilidades gerenciales y Engagement
laboral en un centro de salud de San Juan de Lurigancho 2018; consiguiendo unap <.05y la
correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de ,662. Por lo tanto se concluye que existe

una correlacién positiva moderada.

PALABRAS CLAVE

Habilidades gerenciales , Engagement laboral y trabajadores

SUMMARY

The title of the research was management skills and work engagement in a health center, San
Juan De Lurigancho, 2018, whose objective was to determine the relationship between
managerial skills and work engagement in a health center, San Juan De Lurigancho, 2018. The
methodology used for the preparation of the work was under the quantitative approach. It was
an investigation a correlational scope. The design of the research was non-experimental, cross-
sectional. The population consisted of 87 workers from the José Carlos Mariategui San Juan
de Lurigancho health center. The survey was used as a technique and as a tool two
guestionnaires, duly validated and reliable, Rho Spearman to determine the relationship of the
variables. According to the statistical evidence, there is a significant relationship between
managerial skills and job Engagement in a health center in San Juan de Lurigancho 2018;
getting a p <.05 and Spearman's Rho correlation has a value of, 662. Therefore, it is concluded
that there is a moderate positive correlation.

Key words: managerial skills, labor Engagement and worker.



INTRODUCCION

Desde la década de los noventa, con la
creciente globalizacion de la economia, las
organizaciones se enfrentan a una intensa
apertura de los mercados que ha
ocasionado un importante incremento de la
competitividad (ej., Hofstede 2001). Uno de
los enfoques estratégicos principales para
competir en este entorno es la firme
creencia que las personas constituyen uno
de los recursos mas importantes y
fundamentales para lograr una ventaja
competitiva (Omar y Urteaga 2010, Ongel
2014). Se debe considerar la relevancia de
los colaboradores como uno de los ejes
principales de la estrategia en el entorno
global, en la medida que -como
consecuencia de esta— los mismos
demuestren comportamientos positivos,
que contribuyan con el logro de las metas
organizacionales. Se ha demostrado que
un alto nivel de engagement en los
colaboradores beneficia a las
organizaciones, debido a la predisposicion
que estos demuestran para generar
mejores resultados. Por ello, debe
planearse aumentar el nivel de engagement
de los colaboradores desde una
perspectiva estratégica que aporte valor
(Schaufeli et al 2008, Gallup Inc. 2013).

Definicion de habilidades gerenciales

De acuerdo con Koontz, Weihrich y
Cannice (2012) todos los gerentes realizan
funciones gerenciales; sin embargo, el
tiempo dedicado a cada funcion puede
variar. Asi, los gerentes de alto nivel
dedican mas tiempo a planear y organizar

que los de menor nivel; dirigir, por otra
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parte, ocupa mas tiempo de los
supervisores de primera linea. La diferencia
en el tiempo dedicado a controlar varia un
poco para los gerentes de los diversos
niveles.

Dimensiones de habilidades gerenciales
Para Katz (1999) citado en Amaru (2009),
conforme se asciende en la jerarquia, la
importancia de la habilidad técnica
disminuye, mientras que la habilidad
conceptual se vuelve mas necesaria. Para
un supervisor de primera linea que esta
directamente ligado al trabajo operativo, el
conocimiento técnico es mucho mas
importante que para un ejecutivo de la alta
habilidades

dimensiones:

gerencia. Dividié las
gerenciales en  tres
conceptuales, humanas y técnicas.
Dimensién 1: Habilidades conceptuales.
Katz (1999) citado en Amaru (2009),
afirmaron que implica la capacidad de
comprender y lidiar con la complejidad de la
organizacion como un todo y de utilizar el
intelecto para formular estrategias. La
creatividad, la planeacion, el raciocinio
abstracto y el entendimiento del contexto
son manifestaciones de la habilidad
conceptual.

Dimensién 2: Habilidades humanas.
Katz (1999) citado en Amaru (2009), sefiald
gue abarca la comprension de las personas
y sus necesidades, intereses y actitudes. La
capacidad de entender, dirigir y trabajar con
personas expresa la habilidad humana del
gerente.

Dimensién 3: Habilidades técnicas.
Segun Katz (1999) citado en Amaru (2009),

se relaciona con la actividad especifica del



gerente: los conocimientos, métodos y
equipo necesarios para realizar las tareas
que estan dentro del campo de su

especialidad.

Bases tedricas de engagement laboral
Definicién de engagement laboral
Schaufeli y Bakker (2010) plantearon al
engagement como:

Un estado mental positivo relacionado con
el trabajo y caracterizado por vigor,
dedicacién y absorcion. Mas que un estado
especifico y momentaneo, el engagement
se refiere a un estado afectivo-cognitivo
mas persistente que no esta focalizado en
un objeto, evento o situacién particular. (p.
115).

Dimensiones de engagement laboral
Dimension 1: Vigor.

Segun Salanova y Schaufeli (2009) se
caracteriza por niveles altos de energia y
resistencia mental mientras se trabaja, por
el deseo de esforzarse en el trabajo que se
esta realizando incluso antes de que surjan
dificultades. El colaborador posee voluntad
de dedicar un esfuerzo extra al trabajo y la
firmeza ante obstaculos, teniendo una
resistencia mental positiva.

Dimensién 2: Dedicacion.

Para Salanova y Schaufeli (2009) hace
referencia a una alta implicacién laboral,
junto con la manifestacion de un
sentimiento de significacion, entusiasmo,
inspiracién, orgullo y reto por el trabajo”.
Por lo que un colaborador dedicado tiende
a estar involucrado fuertemente en sus

actividades laborales. Un colaborador

154

dedicado implica poseer niveles altos de
reto e inspiracidn por su trabajo.
Dimensién 3: Absorcion.

Salanova y Schaufeli (2009) sefialaron que
se produce cuando la persona esta
totalmente concentrada en su trabajo,
cuando el tiempo pasa rapidamente y
presenta dificultades a la hora de
desconectar de lo que se esta haciendo,
debido a las fuertes dosis de disfrute y
concentracion experimentadas”. La
absorcion se caracteriza porque el
colaborador esta completamente
concentrado e inmerso en el trabajo,
pasando el tiempo rapido en el area laboral
y experimentando desagrado por dejar sus

actividades laborales.

PROBLEMAS
Problema general:
¢ Cudl es la relacién entre las habilidades
gerenciales y el engagement laboral de los
trabajadores del centro de salud José
Carlos Mariategui Red de Salud IV distrito
de San Juan de Lurigancho 2018?
Problema especifico 1
¢ Cudl es la relacion entre las habilidades
conceptuales y el engagement laboral de
los trabajadores del centro de salud José
Carlos Mariategui Red de Salud IV distrito
de San Juan de Lurigancho 2018?
Problema especifico 2
¢ Cudl es la relaciéon entre las habilidades
huamanas y el engagement laboral de los
trabajadores del centro de salud José
Carlos Mariategui Red de Salud IV distrito
de San Juan de Lurigancho 2018?



Problema especifico 3

¢ Cudl es la relaciéon entre las habilidades
técnicas y el engagement laboral de los
trabajadores del centro de salud José
Carlos Mariategui Red de Salud IV distrito
de San Juan de Lurigancho 2018?

OBJETIVOS
Objetivo general:
Determinar la relacion entre las habilidades
gerenciales y el engagement laboral de los
trabajadores del centro de salud José
Carlos Mariategui Red de Salud IV distrito
de San Juan de Lurigancho 2018
Objetivo especifico 1
Determinar la relacion entre las habilidades
conceptuales y el engagement laboral de
los trabajadores del centro de salud José
Carlos Mariategui Red de Salud IV distrito
de San Juan de Lurigancho 2018
Obijetivo especifico 2
Determinar la relacion entre las habilidades
huamanas y el engagement laboral de los
trabajadores del centro de salud José
Carlos Mariategui Red de Salud IV distrito
de San Juan de Lurigancho 2018
Objetivo especifico 3
Determinar la relacion entre las habilidades
técnicas y el engagement laboral de los
trabajadores del centro de salud José
Carlos Mariategui Red de Salud IV distrito
de San Juan de Lurigancho 2018.

METODOLOGIA
Enfoque
La investigacion es de enfoque cuantitativo
que utiliza la recoleccion de datos para

probar hipotesis con base en la medicion
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numeérica y el andlisis estadistico, con el fin
establecer pautas de comportamiento y
probar teorias. Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014).

Tipo

La investigacion es de tipo sustantiva, trata
de responder a los problemas tedricos o
sustantivos y esta orientada a describir,
explicar, predecir o retrodecir la realidad, va
en buUsqueda de principios y leyes
generales que permita organizar una teoria
cientifica. Sanchez y Reyes (2006).
Disefo

Segun Hernandez, et al. (2014) el disefio
utilizado fue no experimental, transversal,
correlacional. Fue transversal porque la
recopilacién de informacion se realiz6 en un
solo momento. El propésito del estudio fue
determinar algun tipo de relacion entre las
variables mediante un patréon predecible
para un grupo o poblacién. El esquema de

este disefio fue:

<
<P - 4—x

Donde:

M: Es la muestra

X: Variable 1: habilidades gerenciales
Y: Variable 2: engagement laboral

r: Relacion entre variables

RESULTADOS
La interpretacion de la confiabilidad se

realizara considerando la siguiente escala



de Ruiz (2002). La escala de valores que
determina la confiabilidad esta dada por
valores entre 0 y 1. Las estadisticas de
fiabilidad de habilidades gerenciales y
engagement laboral, fueron: 0,964y 0,963
respectivamente lo que indica que los
instrumentos, tiene una buena confiabilidad

y coherencia interna.

Porcentaje

T T T
Inadecuado Regular Adecuado

Habilidades gerenciales

Figura 1. Niveles de la variable habilidades

gerenciales

Se aprecio6 que el 55.2% presentan un nivel
inadecuado, el 32.2% presentan nivel
regular y el 12.6% presenta un nivel
adecuado en relacibn a la variable

habilidades gerenciales.
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Figura 3. Niveles de la dimension

habilidades conceptuales
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Se aprecio que el 55.2% presentan un nivel
inadecuado, el 27.6% presentan nivel
regular y el 17.2% presenta un nivel
adecuado en relacibn a la variable

habilidades conceptuales.
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T T T
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Habilidades humanas

Figura 4. Niveles de Ila dimensién

habilidades humanas

En la tabla 9 y figura 4, se aprecié que el
54% presentan un nivel inadecuado, el
29.9% presentan nivel regular y el 16.1%
presenta un nivel adecuado en relacion a la

variable habilidades humanas.

Porcentaje
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T
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Figura 5. Niveles de la dimension

habilidades técnicas

Se apreci6 que el 51.7% presentan un nivel
inadecuado, el 43.7% presentan nivel

regular y el 4.6% presenta un nivel



adecuado en relacion a la variable

habilidades técnicas.
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Figura 6. Niveles de la variable engagement

laboral

En la tabla 11 y figura 6, se apreci6 que el
47.1% presenta nivel bajo, el 35.6%
presenta nivel medio y 17.2% presenta
nivel alto de la variable engagement

laboral.
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Figura 7. Niveles de la dimensién vigor

En la tabla 12 y figura 7, se apreci6 que el
43.7% presenta nivel bajo, el 36.8%
presenta nivel medio y 19.5% presenta

nivel alto de la dimensién vigor.
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Figura 8. Niveles de Ila dimension
dedicacion

En la tabla 13 y figura 8, se aprecié que el
42.5% presenta nivel bajo, el 37.9%
presenta nivel medio y 19.5% presenta

nivel alto de la dimensién dedicacion.
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Figura 9. Niveles de la dimensién absorcién

En la tabla 14 y figura 9, se aprecié que el
37.9% presenta nivel bajo, el 41.4%
presenta nivel medio y 20.7% presenta

nivel alto de la dimensiéon absorcién



Prueba de normalidad
Tabla 19
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.

Habilidades gerenciales , 146 87 ,000
Habilidades conceptuales ,170 87 1,000
Habilidades humanas ,152 87 ,000
Habilidades técnicas ,110 87 ,011
Engagement laboral ,156 87 1,000
Vigor ,125 87 ,002
Dedicacion ,136 87 ,000
Absorcién 114 87 ,007

Esta tabla se presenta los resultados de la
prueba de bondad de ajuste, observaremos
los resultados de la prueba de bondad de
Kolmogorov — Smirnov (K-S) y las variables
tienen como resultado que el puntaje total
no se aproxima a una distribucion normal
(p< 0.005), debido a estos hallazgos se
debera emplear estadistica no paramétrica:

Prueba de correlacion de Spearman.

Prueba de hip6tesis general

Hipdtesis de investigacion

Ho: No existe relacion significativa entre las
habilidades gerenciales y engagement
laboral en un centro de salud de San Juan
de Lurigancho 2018.

Ha: Existe relacion significativa entre las
habilidades gerenciales y engagement
laboral en un centro de salud de San Juan
de Lurigancho 2018.

Habilid

ades Engag
gerenciement
ales  laboral

Rho deHabilidad Coeficiente de

Iy 1,000 ,662™
Spearmaes correlacion
n gerencial Sig. (bilateral) . ,000
es N 87 87
Engagem Coeﬂue_n}te de,662” 1,000
ent correlacion
laboral  Sig. (bilateral) ,000
N 87 87

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).
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Al 5% de nivel de significancia, la muestra
inform6 que es significativa al nivel 0,01,
con una p = 0.000 (p < 0.05); por lo que se
rechaza la hipétesis nula. Se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman = 0.662** interpretandose como
moderada relacion positiva entre las

variables.

Primera hipodtesis especifica

Ho: No existe relacion significativa entre las
habilidades conceptuales y engagement
laboral en un centro de salud de San Juan
de Lurigancho 2018.

Ha: Existe relacion significativa entre las
habilidades conceptuales y engagement
laboral en un centro de salud de San Juan
de Lurigancho 2018.

Habilid
ades Engag
concepement
tuales laboral
Rho deHabllldadCoef|C|e_r1te del,ooo 583"
Spearmaes correlacion
n conceptu Sig. (bilateral) . ,000
ales N 87 87

Engage Coef|C|e_nlte de’583” 1,000
ment correlacion
laboral  Sig. (bilateral) ,000
N 87 87
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).

Al 5% de nivel de significancia, la muestra
inform6 que es significativa al nivel 0,01,
con una p = 0.000 (p < 0.05); por lo que se
rechaza la hipétesis nula. Se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman = 0.583** interpretandose como
moderada relacién positiva entre las

variables.



Segunda hipétesis especifica

Ho: No existe relacion significativa entre las
habilidades humanas y engagement laboral
en un centro de salud de San Juan de
Lurigancho 2018.

Ha: Existe relacion significativa entre las
habilidades humanas y engagement laboral
en un centro de salud de San Juan de
Lurigancho 2018.

Habilid

ades Engage

human ment

as laboral
Rho deHabilida Coeﬂue_n}e del,OOO 650"
Spearma des correlacion
n humanassig. (bilateral) . ,000

N 87 87

Engage Coeﬂue_n}e devesoﬂ 1,000
ment  correlacion
laboral  Sig. (bilateral) ,000
N 87 87
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).

Al 5% de nivel de significancia, la muestra
inform6 que es significativa al nivel 0,01,
con una p = 0.000 (p < 0.05); por lo que se
rechaza la hipotesis nula. Se obtuvo un
coeficiente de correlacion de  Rho de
Spearman = 0.650** interpretdndose como
moderada relacién positiva entre las

variables.

Tercera hip6tesis especifica

Ho: No existe relacion significativa entre
las habilidades técnicas y engagement
laboral en un centro de salud de San Juan
de Lurigancho 2018.

Ha: Existe relacion significativa entre las
habilidades técnicas y engagement laboral
en un centro de salud de San Juan de
Lurigancho 2018.
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Habilid

ades Engage
técnica ment

S laboral

1,000 ,589"

Rho deHabilidaCoeficiente de

Spearma des correlacion
n técnicasSig. (bilateral) . ,000
N 87 87

Engage Coeﬂuente de’589** 1,000
ment  correlacion

laboral Sig. (bilateral) ,000
N 87 87
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).

DISCUSION
En relacién a la hipotesis general los
resultados encontrados en esta
investigacion fue que el Valor **p < .05,
podemos afirmar que existe relacion
significativa  entre las habilidades
gerenciales y Engagement laboral en un
centro de salud de San Juan de Lurigancho
2018; consiguiendo una p < .05 y la
correlacion de Rho de Spearman tiene un
valor de ,662  coincidiendo con la
investigacion de Godoy (2017) en su tesis
titulada  Habilidades gerenciales vy
motivacién laboral en los trabajadores de la
municipalidad de La Perla- Callao, 2017,
tuvo como objetivo determinar la relacion
gue existe entre las habilidades gerenciales
y la motivacion laboral en los trabajadores
de la municipalidad de la Perla Callao,
2017. Para la primera variable, habilidades
gerenciales, el estudio se basé en la obra
de Whetten y Cameron (2011). Para la
segunda variable, motivacion laboral, en
Strike y Posner. El método utilizado fue el
hipotético — deductivo. Metodolégicamente,
de tipo basico, nivel correlacional, con un
disefio no experimental transversal. Se
utilizaron dos cuestionarios para recolectar

informacién. La muestra fue de 110



trabajadores. Los resultados de la
investigacion se realizaron mediante el
andlisis descriptivo de las variables y el
analisis inferencial para conocer el nivel de
correlacion mediante la prueba de Rho
Spearman. Se llegd a la conclusién que
existe una correlacion significativa igual a
0,764** entre las variables habilidades
gerenciales y motivacién laboral.

En relacion a la primera hipétesis especifica
los resultados encontrados en esta
investigacion fue que el Valor **p <.05,
podemos afirmar que existe relacién
significativa entre las habilidades
conceptuales y Engagement laboral en un
centro de salud de San Juan de Lurigancho
2018; consiguiendo una p < .05 y la
correlacion de Rho de Spearman tiene un
valor de ,583., coincidiendo con la
investigacion de Carbajal (2017) en su tesis
titulada Habilidades gerenciales para la
direccion de empresas disruptivas, tuvo
como objetivo proponer una clasificacion de
las habilidades gerenciales presentes en
los directores de las empresas en México,
para estudiar la capacidad con la que
cuentan en el aqui y ahora, para enfrentar
la innovacion disruptiva. Se trata de una
investigacion de tipo documental vy
mediante la

explicativa. Después

comparacion de las diferentes
clasificaciones presentadas por diversos
autores, en cuanto a habilidades
gerenciales con las que se lleva a cabo la
tarea de dirigir, se generé una clasificacion
unificadora propia, que sirviera como base
para el desarrollo de una entrevista en

profundidad para el estudio de campo. Se
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concluyé que existe correspondencia en
cuanto la presencia, en distintas
habilidades

gerenciales propuestas en los directores

proporciones, de las

entrevistados, por lo que se relacioné cada
una de las habilidades con las etapas del
proceso administrativo, con base al grado
en que son requeridas.

En relacion a la segunda hipétesis
especifica los resultados encontrados en
esta investigacion fue que el Valor **p <.05,
podemos afirmar que existe relacién
significativa entre las habilidades humanas
y Engagement laboral en un centro de salud
de San Juan de Lurigancho 2018;
consiguiendo una p < .05 y la correlacion
de Rho de Spearman tiene un valor de
,650 , coincidiendo con la investigacion de
Ruiz (2017) en su tesis titulada
“‘Engagement” en gerentes de enfermeria,
hospital militar escuela Dr. Alejandro Davila
Bolafios, Managua, Nicaragua. Mayo, junio
2017, tuvo como objetivo Identificar nivel de
“‘engagement” en los Gerentes de
enfermeria que labora en los diferentes
servicios del Hospital Militar Escuela Dr.
Alejandro Davila Bolafios en el Afio 2017.
El estudio fue descriptivo, de corte
transversal, constituido por todos los Jefes
de unidades y supervisoras de enfermeria,
total de 34 gerentes que laboran en los
diferentes servicios y departamento de
Enfermeria, se usé el cuestionario UWES
para medir las dimensiones vigor,
dedicacién, absorcion. Los resultados: Con
respecto a la subescala de vigor, se
encontré un nivel muy alto en un 32%(11),
alto 24% (8), para un total del 100%. En la



subescala dedicaciéon se encontré el 44%
(15) tiene un nivel de dedicacion muy alto,
seguido con un 41%de dedicacion alta (14),
con un promedio de 14.7%(5). La
subescala de absorcion el 35.3% (12) tiene
un nivel de absorcién alto, seguido con un
26%de absorcion muy alta (9), con un
promedio de 38.2%(13). Conclusiones: se
encontré en los gerentes de enfermeria
tubo un mayor predominio el grupo de
edades entre 35 a 45 afios, del sexo
femenino, casadas, hay consumo de
alcohol de forma ocasional, con un
promedio de horas que duerme al dia de 8
a mas horas. Con respecto a las
caracteristicas familiares se encontro,
predominio de familias extensas, con 2
hijos, con edades de los hijos
comprendidos entre 6 a 12 afios. Dentro de
los factores laborales, la mayoria tiene mas
de 18 afios de laborar en la institucion,
predomina la categoria civil, los cuales
desempefian principalmente el cargo de
gerentes de enfermeria, trabajan mas de 48
horas a la semana, la mayor parte no tienen
otro trabajo o estudio aparte de su jornada
laboral. Subescala de vigor se encontr6 en
un nivel promedio, en la subescala
dedicacion un nivel muy alto, La subescala
de absorcion tiene un nivel promedio.

En relacién a la tercera hipoétesis especifica
los resultados encontrados en esta
investigacion fue que el Valor **p <.05,
podemos afirmar que existe relacién
significativa entre las habilidades técnicas
y Engagement laboral en un centro de salud
de San Juan de Lurigancho 2018;

consiguiendo una p < .05y la correlacion
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de Rho de Spearman tiene un valor de
,589. coincidiendo con la investigacion de
Amanqui y Sarmiento (2018) en su tesis
tuvieron como objetivo establecer la
relacibn que existe entre la motivacion
laboral y engagement laboral en el personal
de enfermeria de centro quirdrgico,
recuperacion y central de esterilizacion del
HRHD, Arequipa, Julio — 2017. Las
caracteristicas generales detallamos el
60% del personal de enfermeria es
procedente de la (UNSA), de la edad que
manifiestan es de 54 afios a mas ,
predominando mas el sexo femenino el
personal de enfermeria con estado civil
casadas con 51.1%.el tiempo que labora en
su institucion en la mayoria (86.7%) es de 4
afios a mas presentan; el cargo que

desempefan el personal son enfermeras

especialistas  en  centro  quirdrgico
(enfermeras quirdrgicas) 93.3%,su
situacion laboral son nombradas,

trabajando un 66.7% solo en MINSA mas
no en otras entidades, no sufren de alguna
enfermedad. Los niveles de Motivacion
Laboral muestra que el 88.9% presenta
motivaciébn  baja. Los niveles de
engagement laboral muestra un 84.4% es
engagement baja en el personal de
enfermeria de centro quirdrgico,
recuperacion y central de estilizacion del
H.R.H.D. Arequipa 2017. Se concluy6: Si
existe relacion altamente significativamente
esta dada entre Engagement laboral y
motivacién laboral cual indica un 82.2% y
muestra el test del chi cuadrado (p < 0.01)
se relaciona engagement laboral baja con

motivacién laboral baja.



CONCLUSIONES

De acuerdo al Objetivo General, Existe
relacion significativa entre las habilidades
gerenciales y Engagement laboral en un
centro de salud de San Juan de Lurigancho
2018; consiguiendo una p < .05 y la
correlacion de Rho de Spearman tiene un
valor de ,662 interpretandose como
moderada relacion positiva entre las
variables. A mayor habilidades gerenciales
mayor engagement laboral.

De acuerdo al Objetivo Especifico 1Existe
relacion significativa entre las habilidades
conceptuales y Engagement laboral en un
centro de salud de San Juan de Lurigancho
2018; consiguiendo una p < .05 y la
correlacion de Rho de Spearman tiene un
valor de ,583 interpretandose como
moderada relacién positiva entre las
habilidades

conceptuales mayor engagement laboral

variables. A mayor

De acuerdo al Objetivo Especifico 2 Existe
relacion significativa entre las habilidades
humanas y Engagement laboral en un
centro de salud de San Juan de Lurigancho
2018; consiguiendo una p < .05 y la
correlacion de Rho de Spearman tiene un
valor de ,650 interpretandose como
moderada relacion positiva entre las
variables. A mayor habilidades humanas
mayor engagement laboral.

De acuerdo al Objetivo Especifico 3 Existe
relacion significativa entre las habilidades
técnicas y Engagement laboral en un centro
de salud de San Juan de Lurigancho 2018;
consiguiendo una p < .05y la correlacion
de Rho de Spearman tiene un valor de

,589 interpretandose como moderada
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relaciobn positiva entre las variables. A
mayor habilidades técnicas mayor

engagement laboral.

SUGERENCIAS
Dado el andlisis de los resultados y en
correspondencia con las conclusiones se
dan a conocer las siguientes sugerencias:
De acuerdo a la primera conclusion El
centro de salud debe desarrollar programas
de liderazgo con el personal que labora en
el centro asistencial , aprendiendo las
habilidades y motivaciones emocionales
que presenta este personal para el trabajo
en equipo.
De acuerdo a la segunda conclusion
Desarrollar cursos de capacitacion a fin de
desarrollar el pensamiento abstracto y la
resolucion de problemas del personal que
labora en este centro de salud.
De acuerdo a la tercera conclusion Motivar
al personal directivo de la institucién a fin de
desarrollar actividades filantropicas y de
compromiso laboral. El director del centro
de salud debe ejecutar programas de
premios e incentivos para el personal que
destaque a nivel laboral y que contribuya al

desarrollo institucional.
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