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Resumen

Se ha estudiado como objetivo general determinar cémo las habilidades gerenciales
se relacionan con la satisfaccion laboral en el personal del Hospital San José de
Chincha en el afio 2021. La metodologia comprendié el enfoque cuantitativo, el tipo de
investigacién basico, nivel descriptivo-correlacional, con disefio no experimental -
transversal. Respecto a la poblacion de estudio, esta estuvo conformada por 500
miembros del personal de salud del Hospital San José de Chincha, cuya muestra fue
tomada de manera probabilisticamente dando como resultado 217 miembros, quienes
fueron evaluados con dos cuestionarios, donde ambos instrumentos de investigacion
estuvieron validados a través de juicio de expertos y confiabilizados segun el alfa de
Cronbach que indico ser “confiable” en una prueba piloto que se realizé entre algunos
miembros del personal. Los resultados indicaron que los datos evidenciaron la variable
habilidades gerenciales sobre sale que el 55% percibe una alta habilidad. Respecto, a
la variable satisfaccion laboral, el 45.2% indico que se encontré en un nivel satisfecho.
Asimismo, se observé que el coeficiente rho = 0.837** determind que la relacién fue
positiva alta, segun el coeficiente de correlacion de Spearman. Por todo lo hallado, se
concluyé que segun los resultados las habilidades gerenciales se relacionan de
manera significativa con la satisfaccion laboral en el personal del Hospital San José de
Chincha en el afio 2021.

Palabras clave: habilidades gerenciales, satisfaccion, laboral, personal, hospital.

Vil



Abstract

The general objective of the study was to determine how management skills are related
to job satisfaction in the personnel of the San José de Chincha Hospital in the year
2021. The methodology comprised the quantitative approach, basic research type,
descriptive-correlational level, with a non-experimental - cross-sectional design.
Regarding the study population, it was made up of 500 members of the health
personnel of the San José de Chincha Hospital, whose sample was taken
probabilistically resulting in 217 members, who were evaluated with two questionnaires,
where both research instruments were validated through expert judgment and were
reliable according to Cronbach's alpha which indicated to be "reliable" in a pilot test that
was conducted among some members of the personnel. The results indicated that the
data evidenced the variable management skills on which 55% perceive a high ability.
Regarding the job satisfaction variable, 45.2% indicated that they were at a satisfied
level. It was also observed that the coefficient rho = 0.837** determined that the
relationship was high positive, according to Spearman'’s correlation coefficient. Based
on all the findings, it was concluded that according to the results, managerial skills are
significantly related to job satisfaction in the personnel of the Hospital San José de
Chincha in the year 2021.

Keywords: managerial skills, satisfaction, job, personnel, hospital.
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|. INTRODUCCION

En la consecucion de logros y objetivos que se trazan las entidades tanto publicas
como privadas, las habilidades gerenciales, desempefian un rol esencial. Asi, el éxito
de las decisiones tomadas dependera de la capacidad para comunicar y el criterio de
razonabilidad que posea la alta direccion. Es en ese sentido que las actividades
internas requieren de personas competentes a nivel interpersonal, capaces de manejar
conflictos propios del proceso (Huerta, 2020). En el contexto de la globalizacién, el
buen desempefio de las habilidades gerenciales dentro de las organizaciones debera
asegurar cambios estructurales, desarrollo tecnologico y una nueva conceptualizacion
de su funcionamiento. Estas son algunas de las razones que exigen el abordaje de las
habilidades directivas que se incorporen a las habilidades basicas necesarias en

contextos de incertidumbre (Ramirez-Rojas, 2017).

Dentro de las organizaciones, el lider tiene la responsabilidad de administrar,
dirigir y llevar el control de los recursos con los que dispone, en la ejecucion de estas
actividades debera ser capaz de manejar el capital humano y agilizar el procesamiento
de las ideas en puestos estratégicos y adecuarlos a los objetivos de la institucion
(Baque et al., 2020). De esta manera, el secreto de las organizaciones de éxito radica
realzar el rol de los trabajadores y servir a los usuarios. Ello mediante una adecuada
direccién gerencial que asegure la capacitacion, el bienestar y la motivacion del

personal, acompafiado del sentimiento de pertenencia a la institucion (Valdés, 2021).

A nivel mundial, es una exigencia de los tiempos actuales, que toda
organizacién se adapte a los avances de la tecnologia, de la ciencia, a los cambios
socioculturales, para ello requiere de un personal que capacitado y eficiente que sepa
adaptarse a dichos cambios, pero que también sepa dirigir dichas actualizaciones en
beneficio de la gestion (Suriaga y Gamboa, 2019). Asi, un estudio desarrollado por
Ramoén et al. (2017) determinaron que sirve de muy poco emplear a una persona que
se muy habil en determinada actividad, pero que se caracterice por tener limitadas
habilidades personales, debido a que no conseguira ser empatico, ni cohesionado con

los miembros de la organizacion, ello no permitira que sean alcanzadas las metas de
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la institucion, ademas de generar un espacio de trabajo incbmodo. De igual manera,
la investigacion de Diaz et al. (2018) confirmaron que las habilidades para dirigir

aseguren una mejora en la imagen de la organizacion y en la personalidad corporativa.

A nivel nacional, sefiala Diego Cubas, Socio y director de Cornerstone Perlu y
Hospital México, recomienda como habilidades necesarias que deben desarrollar los
lideres de las organizaciones, a la comunicacién y retroalimentacion, la adaptabilidad,
la capacidad para decidir, la empatia y el manejo de situaciones conflictivas (Andina,
2019). En ese sentido, la investigacion desarrollada por Arrascue et al. (2021)
analizaron las habilidades gerenciales en el Hospital Municipal Los Olivos con lo que
comprobaron que el buen desempefio de los trabajadores esta relacionado con la
habilidad para gerenciar que posee el area directiva. De igual manera, Ferrando y
Callohuanca (2020), en un estudio hecho en Villa El Salvador destacaron la
importancia de la capacitacion en habilidades gerenciales que han tenido un impacto
positivo dentro del clima laboral de la institucion mediante un manejo adecuado del
capital humano, del manejo de los conflictos y la capacidad de decidir. En esa misma
linea, Lizana (2021), en su trabajo realizado en la Posta de Salud Coayllo-Cariete se
pudo comprobar que la capacidad de dirigir incide significativamente en un cambio de

actitud entre los empleados de la organizacion.

En el ambito local, se ha observado en el Hospital San José de Chincha que por
su composicion de distintas areas y de personas de diversas caracteristicas se han
generado problemas para relacionarse que pone en peligro la convivencia entre los
trabajadores. Esta situacion se ha agudizado durante la pandemia del Covid-19, en
donde el incremento de responsabilidades laborales y el elevado nivel de estrés
producto del peligro inminente por el virus, han incrementado los niveles de conflicto
entre el personal. Esto demuestra que no existe una correcta satisfaccion laboral
ocasionada principalmente por el poco manejo de los gerentes de recursos humanos
gue conllevan a que se susciten conflictos laborales propios de ambientes tensos, de
mucha presion a los colaboradores y ausencia de dialogo entre los lideres y sus

empleados. Si bien a mediados del 2021 el nivel de contagios ha venido disminuyendo,
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por lo que muchos de los factores estresores han desaparecido, la institucién posee
un nivel débil en la parte organizacional que necesita ser atendida con urgencia. Por
todo ello, se establece el siguiente problema general ¢ De qué manera las habilidades
gerenciales se relacionan con la satisfaccion laboral en el personal del Hospital San
José de Chincha, 2021? Como problemas especificos ¢ De qué manera el liderazgo,
la comunicacion, la motivacion, el manejo de conflictos y el trabajo en equipo se
relaciona con la satisfaccion laboral en el personal del Hospital San José de Chincha,
20217

Por esta razoén, la investigaciéon se justifica porque contribuye a enriquecer la
teoria y ampliar el conocimiento cientifico en materia de habilidades gerenciales. Esto
permitira que se identifiqgue la necesidad de contar con lideres directivos que posean
herramientas que les permitan motivar a sus equipos de trabajo, lograr la satisfaccion
de estos para que la administracion en las instituciones tenga el éxito esperado. Del
mismo modo, en el plano practico con los resultados podran implementarse mejoras
en el desempefio directivo de los lideres aportando mejoras necesarias que permitan
cumplir labores administrativas con eficiencia. También de manera metodoldgica, con
la adquisicion de conocimientos para las variables sera posible la utilizacion de los
instrumentos creados para el estudio o el disefio de instrumentos nuevos que permitan
evaluar las habilidades gerenciales y el desempefio laboral en instituciones publicas.
Por ultimo, su justificacién epistemoldgica parte del enfoque cuantitativo en el que se
desarrollard la investigacion que presentara resultados medidos por magnitudes y
frecuencias, junto con el analisis del entendimiento de las nociones de “habilidades”,
“liderazgo” y “desempeno”, entendido como factores que permiten el desarrollo de un

entorno productivo.

Considerando el contexto del problema expuesto, se establecié como objetivo
general determinar como las habilidades gerenciales se relacionan con la satisfacciéon

laboral en el personal del Hospital San José de Chincha, 2021.



Los objetivos especificos son: (a) Determinar como el liderazgo se relaciona con
la satisfaccion laboral en el personal del Hospital San José de Chincha, 2021; (b)
Determinar como la comunicacion se relaciona con la satisfaccion laboral en el
personal del Hospital San José de Chincha, 2021; (c) Determinar cOmo la motivacion
se relaciona con la satisfaccion laboral en el personal del Hospital San José de
Chincha, 2021; (d) Determinar como el manejo de conflictos se relaciona con la
satisfaccion laboral en el personal del Hospital San José de Chincha, 2021; (e)
Determinar como el trabajo en equipo se relaciona con la satisfaccion laboral en el

personal del Hospital San José de Chincha, 2021.

Posterior a ello, se plante6 como hipotesis general: (HG) Las habilidades
gerenciales se relacionan de manera significativa con la satisfaccion laboral en el
personal del Hospital San José de Chincha, 2021. Como hipoétesis especificas: (Hel)
El liderazgo se relaciona de manera significativa con la satisfaccion laboral en el
personal del Hospital San José de Chincha, 2021; (He2) La comunicacion se relaciona
de manera significativa con la satisfaccion laboral en el personal del Hospital San José
de Chincha, 2021; (He3) La motivacion se relaciona de manera significativa con la
satisfaccion laboral en el personal del Hospital San José de Chincha, 2021; (He4) El
manejo de conflictos se relaciona de manera significativa con la satisfaccion laboral en
el personal del Hospital San José de Chincha, 2021; (He5) El trabajo en equipo se
relaciona de manera significativa con la satisfaccion laboral en el personal del Hospital
San José de Chincha, 2021.

Il. MARCO TEORICO
Tomando en cuenta tanto objetivo general como especificos, fueron seleccionados, a
través de una rigurosa revision, investigaciones previas donde fueron analizados los

mismos topicos y que aportan al desarrollo del debate en torno a las mismas variables.

A nivel internacional, se revisé la investigacion de Hariyati (2017) cuya
investigacion tuvo como objetivo Identificar la correlacion entre la percepcion del

enfermero sobre el desarrollo profesional continuo y la satisfaccion de la
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implementacion del sistema de escalera de la carrera de enfermeria. Lo encontrado
demostrd que el sistema de escalera en general puede mejorar las competencias de
la enfermera, confianza en la colaboracion, juicio clinico, asi como su satisfaccion. En
esa misma linea, Lorga et al. (2017) identifico el nivel de satisfaccion laboral entre los
farmacéuticos en Rumania en relacion con factores ambientales, sociodemogréficos e
individuales. Se concluyé que debe profundizarse en politicas de salud, gestion y
medio ambiente para incrementar el nivel de satisfaccion entre los farmacéuticos

hospitalarios.

Musinguzi (2018) cuya investigacion examiné la relacion entre los estilos y la
motivacion de liderazgo transformacional, transaccional y la satisfaccién laboral y el
trabajo en equipo de los trabajadores de la salud en Uganda. La investigacion tuvo un
disefio transversal, con una muestra de 564 profesionales de la salud a quienes se les
aplic6 una encuesta. Los resultados muestran que los estilos transformacionales
impactaron positivamente en el estilo de la motivacion. De la misma forma, Margahana
et al. (2018) cuya investigacion tuvo como resultado una influencia positiva y
significativa de la motivacion laboral hacia el comportamiento de ciudadania
organizacional del paramédico, en contraste no hay influencia de la motivacion laboral
hacia el desempefio laboral del paramédico de Salud Comunitaria Centros en
Bandarlampung city. En esa misma linea, Stella (2019) evalué si las habilidades de
gestion influyen en el desempefio de los empleados del sector de la salud en
organizaciones religiosas en un Hospital Consolata Kyeni en el condado de Embu,
Kenia. Los resultados hallados en esta investigacion las tres variables independientes

tenian una influencia considerable en el desempefio de los miembros del personal.

Abdulkarem (2019) cuya investigacion tuvo como objetivo hallar el impacto del
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en el desempefio laboral de las
enfermeras. Los hallazgos de esta investigacion indican que la satisfaccion laboral de
los empleados y los componentes del compromiso organizacional juegan un papel
critico en el desempefio de las enfermeras. En esa misma linea, Haeba (2019) tuvo

como principal objetivo evaluar el entorno de trabajo, la satisfaccion laboral y el
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desempefio de los empleados de Rumah Sakit Swasta en Yakarta. La investigacion
tuvo un enfoque cuantitativo. La muestra cont6 de 82 empleados a quienes se les
aplicé la encuesta. Lo hallado demostro que el entorno de trabajo afecta positivamente

en la satisfaccion laboral y el desempefio del empleado.

Folkman (2019) cuya investigacion tuvo como objetivo examinar los modos de
gobernanza adoptados por los gerentes de primera linea en Noruega, con un enfoque
especial en el liderazgo en las colaboraciones entre la profesion noruega de educador
social y otras profesiones. Los resultados muestran que los gerentes de primera linea
ejercen en gran medida el liderazgo en términos de autogobierno y cogobernanza y,
en menor grado, de gobernanza jerarquica. Yu et al. (2020) quienes investigaron la
satisfaccion laboral de aquellos que fueron enviados a apoyar a la provincia de Hubei,
China, o trabajaron en hospitales locales designados, y luego analizar los factores de
influencia asociados. Los resultados muestran una puntuacién media de satisfaccion
laboral de los participantes de 82,58 + 11,11 y los factores que influyen son los afios
de experiencia laboral, la duracion del trabajo anti epidémico, la duracion diaria del
suefio y la forma de participacion. Asimismo, Labrague (2020) examino la influencia
del ejercicio del liderazgo toxico y transformadoras en la satisfaccion laboral, la
angustia psicoldgica, el ausentismo y el deseo de dejar la institucién o la profesion de
enfermeria de las enfermeras. Los hallazgos determinaron que las enfermeras que
trabajan con un lider transformacional reportan una mayor satisfaccion laboral y una

menor intencion de dejar la profesion de enfermeria.

En el ambito nacional, fue considerado el estudio de Cruz (2018) que tuvo un
disefio correlacional descriptivo. Los hallazgos de esta investigacién determinaron un
grado de vinculacion entre las habilidades gerenciales béasicas y la complacencia
laboral del personal profesional del Centro de Salud Tupac Amaru-Cusco. De igual
manera, De la Torre (2019) tuvo como objetivo examinar la relacidén existente entre las
habilidades gerenciales y el desemperio laboral del personal administrativo de la Red

de Servicios de Salud Cusco Norte. La investigacion tuvo un diseiio descriptivo y



correlacional de disefio no experimental. Los resultados mostraron una relacion

significativa entre las variables de estudio.

Cercado (2020) quien propuso como objetivo de investigacion establecer el
nexo entre Satisfaccién Laboral y Sindrome de Burnout en el personal que trabaja en
el area de emergencias del Hospital Nacional Arzobispo Loayza. La investigacion tuvo
un disefio no experimental, trasversal y de nivel correlacional. Los resultados
determinaron que no estan relacionados el nivel de satisfaccion laboral y el sindrome
de burnout entre los enfermeros. En esa misma linea, Salas (2020) determiné la
relacion entre competencias gerenciales y satisfaccion laboral de los enfermeros de la
Red de Salud Abancay. Tuvo un disefio de enfoque cuantitativo y descriptivo, no
experimental correlacional de corte transversal. Los hallazgos evidenciaron el vinculo

entre las variables siendo esta significativa (p<0,05).

Gutiérrez (2020) busco establecer la influencia de las habilidades gerenciales
en la calidad de atencion integral de los niflos menores de cinco afios en
establecimientos de salud del primer nivel de atencion de la Region Callao en el
pp2019. La investigacion tuvo un disefio cuantitativo-explicativo, de nivel correlacional,
de disefio no experimental, de corte transversal. Los resultados determinaron que las
habilidades gerenciales de las enfermeras influyen directa y positivamente en la
calidad de la atencion integral de la nifia y el nifio menor de 5 afios. Asimismo, Flores
(2020) se propuso analizar el vinculo entre las habilidades gerenciales de los jefes de
servicio y el compromiso organizacional del profesional de enfermeria del Hospital
Nacional Alberto Sabogal Sologuren. La investigacion presento6 un disefio correlacional
descriptivo de enfoque cuantitativo. Los resultados mostraron que un nivel alto de

relacion entre las habilidades gerenciales y el compromiso organizacional.

Neyra (2020) cuya investigacion present6 un disefio explicativo, cuantitativo y
de corte transversal con una muestra compuesta por 80 enfermeras a quienes se
aplico la encuesta. Los resultados muestran una relacion significativa entre las

habilidades gerenciales y satisfaccion laboral de las enfermeras asistenciales en el
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Hospital Alberto Sabogal Sologuren. De la misma manera, Gutiérrez (2020) tuvo como
objetivo establecer la relacion existente entre las Habilidades gerenciales y la gestion
administrativa de los equipos de gestion de los establecimientos de salud de la Red de
Salud Ventanilla. La investigacion tuvo un disefio descriptivo - correlacional, de
enfoque cuantitativo. Los resultados muestran que existe una relacién entre

habilidades gerenciales y gestion administrativa de “0,526”.

Vega (2021), cuya investigacion tuvo como objetivo precisar la relacion entre
las habilidades gerenciales y la satisfaccion laboral en la Direccion de Salud del
Hospital Militar Lima, 2019. La investigacion tuvo un disefio correlacional transversal.
Los resultados mostraron una correlacion lineal simple positiva. En la misma linea,
Arrascue (2021), presentd como objetivo establecer la relacion entre las habilidades
gerenciales y el clima organizacional en el personal del Hospital Municipal Los Olivos.
Lima, 2019. Los resultados mostraron que las habilidades gerenciales y clima
organizacional en el personal del Hospital Municipal Los Olivos tienen una relacion
directa y moderada (Rho=0,424).

De igual manera, es necesario desarrollar y analizar los conceptos teéricos
referentes a las variables de investigacion. Por esta razén se exponen a continuacion
las investigaciones, teorias y conceptos de las variables de habilidades gerenciales y
el desempefio laboral. Teniendo esta informacion, sera mas sencillo para el lector

comprender los motivos de la investigacion.

En ese sentido, las habilidades de gestién en un campo en particular pueden
alentar a los especialistas a invertir en innovacion y hacerlos mas capaces de
identificar buenos proyectos. De hecho, las habilidades gerenciales generales podrian
simplemente no ser Unicas, sino estar disponibles a través de proveedores externos,
como consultores (Whetten y Cameron, 2016). Si bien es cierto que las habilidades
gerenciales pueden considerarse como herramientas organizacionales, las cuales se
reconocen como las principales impulsoras del éxito en una empresa, existe poca

comprension sobre como estas habilidades ayudan a la planificacion organizacional y
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al desarrollo de las estrategias (Ramirez-Rojas et al., 2018). Diversos estudios
reconocen que las habilidades gerenciales son una fuente de ventaja competitiva. Sin
embargo, la mayoria de estos considera que dichas habilidades de gestion son un solo
constructo, pues Unicamente se contempla una dimension en particular (Custédio et
al., 2017).

Ademas, diversas investigaciones que han tratado el tema de habilidades
gerenciales se han incrementado a partir de la germinacién del capital humano y la
literatura empresarial. Estos estudios definieron las habilidades gerenciales como los
recursos organizacionales que pueden lidiar con los desafios venideros, el desarrollo
de la planificacion organizacional y liderar las operaciones de la empresa utilizando los
recursos organizacionales (Ahmad y Ahmad, 2021). La investigacion previa sobre
habilidades gerenciales introdujo cinco dimensiones importantes para las habilidades
gerenciales, a saber, habilidades gerenciales, habilidades de marketing, habilidades
financieras, habilidades legales y habilidades administrativas (Ratiu et al., 2017). En el
caso de las habilidades gerenciales, se consideran importantes para planificar las
estrategias, dirigir las estrategias organizacionales, supervisar al equipo en los
proximos desafios, construir el networking, los canales de distribucion y la toma de
decisiones (Marques et al.,, 2019). Por su parte, las habilidades de marketing son
componentes de las habilidades gerenciales para permitir que la empresa identifique
la demanda y distribucion de los clientes de acuerdo con los canales y la cadena de
suministro (Laud et al., 2016).

Se entiende que el liderazgo es un proceso de influir en la actividad de un grupo
organizado para lograr sus metas y dirigir a los empleados para que realicen el trabajo
que se les ha asignado, de manera que el personal esté dispuesto a hacer
correctamente la variedad de actividades relacionadas con las tareas del personal
(Whetten y Cameron, 2016). El factor liderazgo se asocia al desempefio y a la
capacidad gerencial del director. Las habilidades gerenciales desarrolladas con
liderazgo se evidencian cuando (a) se emplea los recursos existentes para brindar

apoyo adecuado en el desarrollo de actividades; (b) proporcionar tiempo suficiente
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para la gestion y coordinacion de capacitaciones; y () mantener comunicacion regular
con el personal. En otras palabras, el liderazgo esta determinado por las habilidades
de gestion (Paturusi, 2017).

Ademas de estos factores, las caracteristicas personales de los subordinados
o de los que son dirigidos también deben ser consideradas antes de decidir qué estilo
de liderazgo se debe utilizar (Navia et al., 2019). Si a las personas dirigidas les gusta
involucrarse en varias cosas Yy tienen alta iniciativa, es recomendable que se integre
todos los estilos de liderazgo existentes a través de lo que se llama gestion
participativa, donde el factor de orientacién social se logra a través de la participacion
de las personas (Ghosh y Bowles, 2020). Por ello, la presencia de un estilo de
liderazgo efectivo y habilidades gerenciales adecuados alentaran a pensar de manera
productiva, tomar la iniciativa y esforzarse por crear innovaciones en la implementacion

de sus actividades a lo largo de la jornada laboral (Paturusi, 2017).

La comunicacion es la capacidad de comunicarse consciente Yy
armoénicamente, es decir, de hablar de la manera mas clara y comprensible posible,
de escuchar atentamente a los demas, ser capaz de diferenciar lo sustancial de lo
marginal, estar abierto a las necesidades de los demas y ser cuidadoso en comprender
las sefiales no verbales (Whetten y Cameron, 2016). Por esta razon, las personas con
un nivel alto en habilidades de comunicacién son evaluadas como mejores lideres
(Smutny et al., 2016). Un gerente comunicativo que coopera y organiza el grupo
probablemente sea visto como alguien que cumple el rol de buen lider. De modo que
las habilidades de comunicacion son un fuerte predictor del surgimiento del liderazgo,
pero no de otros indicadores (Paksoy et al., 2017). El uso de estas habilidades de
comunicacién facilita la persuasion para lograr un correcto desempefio (Moreno,
2017).

El tanto, la motivacién no solo se trata del trabajo duro, sino también de la
forma de auto perspectiva (Roemintoyo et al., 2021). A partir de aqui es posible definir

la motivacion como un incentivo para que las personas actien guiadas por sus
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necesidades o deseos, es decir, se basa en las fuerzas impulsoras que existen dentro
del individuo, quien se esfuerza por lograr su objetivo de satisfacer sus necesidades y

expectativas (Madrigal, 2009).

La motivacién de la actividad central de las habilidades gerenciales y la tarea
de los gerentes es persuadir a los empleados de que sus comportamientos laborales
aportan beneficios a la empresa. Es importante que se demuestre la efectividad de la
habilidad gerencial en la motivacién, ademas, la efectividad organizacional también
esta influenciada por la motivacion de los empleados, pues los cambios de gestion
seran exitosos cuando los empleados estén motivados para cambiar, al recibir una

vision o meta a alcanzar de la empresa (Custodio et al., 2020).

La motivacion individual tiene diferentes variaciones, de acuerdo con la
situacién que se enfrenta y las influencias culturales, por lo que hay dos elementos de
motivacion que reflejan la eleccion de los objetivos a perseguir y los objetivos a
resolver, (1) la direccion del esfuerzo para lograr el objetivo, y (2) la intensidad que es
la cantidad de esfuerzo asignado para alcanzar la meta (Whetten y Cameron, 2016).
En otras palabras, una persona motivada se aferrara al logro de la meta, incluso si
existen varios obstaculos en el lugar de trabajo, por lo tanto, el enfoque conceptual de
la motivacién se basa en la idea de que el individuo necesita o resultados de
expectativas, en forma de comportamiento o accion individual, con el fin de lograr las

metas deseadas (Vera, 2018).

Entre las principales atribuciones del lider, se encuentra la gestion de
conflictos, generalmente caracterizados por una cierta connotacion negativa,
relacionada con la ruptura del orden, provocada por error o falla, siendo la gestion la
capacidad de gestionarlos (Madrigal, 2009). Estas situaciones son el resultado de
diferencias de ideas, valores, culturas o sentimientos de dos o0 mas personas, pueden
ser interpretados como destructivos o constructivos, lo que dependera de la conducta

gue adopten los enfermeros a la hora de gestionarlos (Whetten y Cameron, 2016).
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Los conflictos son inevitables en espacios donde hay interacciones entre
personas y, dependiendo de su intensidad, la forma en que se les trate puede resultar
beneficioso en el entorno laboral. Diversos estudios enfocados en la gestion de
enfermeria se han enfocado en analizar y comprender la capacidad del enfermero para
manejar conflictos, de manera que se considera como un estresor comun en la practica
de estos profesionales, empefiados en el logro de los objetivos de satisfaccion de los
usuarios, las instituciones y sus empleados, brindando un servicio de calidad (Chen et
al., 2019).

El conflicto no se puede resolver si no comprende primero las causas del
conflicto. Solo cuando un diagndstico se convierta en términos concretos, podra
proponer soluciones alternativas. Los siguientes métodos y habilidades mejoraran la
comprension de como manejar los conflictos (Martins et al., 2020). Por tanto, la gestion
de conflictos es sinénimo de evitar conflictos, la mayoria de los gerentes vieron el
conflicto como un problema que debia eliminarse en su organizacion. Este enfoque de
evitacion fue predominante desde 1850 en adelante. A partir de ello, es posible
aseverar que la gestién de conflictos consiste en planificar medidas para evitar los
conflictos cuando sea posible y adoptar medidas rapidas y eficaces (Madalina, 2016).

Dos competencias cruciales a las que se enfrenta un gerente de cadena de
suministro en un entorno que cambia rapidamente son la comunicacién y el trabajo en
equipo. La habilidad para comunicarse con los demas es fundamental para los
profesionales. La capacidad de comprender la integracién y el trabajo en equipo entre
los participantes da lugar a las actividades de compartir informacion, recursos y
riesgos; comunicacion proactiva; desarrollo conjunto de los componentes de la cadena
de suministro y coordinar el plan; ademas de la toma de decisiones dentro y entre los
participantes (Madrigal, 2009).

El trabajo en equipo significa fomentar la participacién entre integrantes de
cada proceso de suministro como requisito para crear valor para el cliente (Ayovi-

Caicedo, 2019). Dado que el trabajo en equipo se ha establecido desde hace mucho
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tiempo como un requisito previo necesario para la ejecucion eficaz de un proyecto, la
creacion de un equipo de eventos eficaz se reconoce como uno de los factores
determinantes para organizar un evento exitoso. Un equipo lo conforma un colectivo
personas con competencias que se complementan y valores compartidos, que actiuan
en conjunto para lograr objetivos comunes (Fernando y Wulansari, 2020). Para
demostrar como se pueden utilizar eficazmente las habilidades individuales en el
trabajo en equipo, se ha introducido el concepto de roles de equipo en la gestion de
eventos. El rol critico de un gerente de eventos es, por lo tanto, desarrollar las practicas
de trabajo en equipo a través de un disefio organizacional efectivo respaldado por roles
de equipo bien entendidos y asignados adecuadamente (Giudici y Filimonau, 2019).

Es posible entender a la satisfaccion laboral como un sentimiento positivo
sobre el trabajo, resultado de una evaluacion de sus caracteristicas. Alguien con un
elevado grado de satisfaccion laboral desarrollara una aceptacion buena de su trabajo,
mientras que alguien que tenga un nivel bajo, tendra un sentimiento negativo (Robbins
y Judge, 2017). Por el contrario, la insatisfaccion en el trabajo también es el resultado
de la funcion y el puesto de los empleados en la organizacion. Los empleados que
tienen un puesto mas alto estarian satisfechos porque tienen mas autonomia que los
empleados regulares. Su trabajo es mas variado y tiene mas libertad para hacer su
valoracion. Aquellos que se sienten insatisfechos resultaran en una falta de
desempefio general de los empleados (Sanchez y Garcia, 2017). La eficacia del
liderazgo fue el factor que mas contribuy6 al rendimiento de los empleados, seguido
de la motivacion laboral, el liderazgo efectivo y la satisfaccion laboral conforman dos
factores necesarios que aseguran el éxito de la organizacion para alcanzar metas y
objetivos (Pancasila et al., 2020). La satisfaccion laboral se cumplira si la motivacion y
el liderazgo van bien. Por eso, la motivaciéon laboral y el liderazgo son factores
esenciales para lograr el desempeiio (Djoemadi et al., 2019).

La satisfaccion laboral es fundamental en el desempefio de los trabajadores del
sistema de salud médica. Las enfermeras prestan al menos el 50% de los servicios de

salud. Por tanto, su satisfaccion influye en el éxito organizativo y la calidad de la
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atencién sanitaria (Hawker, 2016). La falta de satisfaccion laboral a largo plazo
trastorna la organizacion y provoca rebelién, absentismo y reduccion del sentido de
responsabilidad y compromiso de las enfermeras (Orgambidez-Ramos et al., 2017).
Ademas, el aumento de la satisfaccion laboral provoca una mayor eficiencia y un
sentimiento de satisfaccion con uno mismo; aquellos que estan conformes en su
entorno laboral tienen mas probabilidades de permanecer en su trabajo (Mousazadeh
et al., 2019).

Por tanto, son importantes los factores determinantes que pueden incidir en la
insatisfaccion de los enfermeros que laboran en estas unidades (Hawker, 2016). En
general, esta situacién de los profesionales de la salud implica un buen nivel de
involucramiento y de acumulacién de energia en el entorno laboral, esta capacidad
esta relacionada al manejo de experiencias complejas y al desempefio, la
autodeterminacion implica la busqueda por aprender y ser perseverante frente a los

retos, lo que repercute en la performance y el compromiso (Robbins y Judge, 2017).

Ante esta situacion, resulta primordial promover nuevas actitudes que
promuevan mejores desempefios en el personal. Las organizaciones a menudo utilizan
las recompensas como una herramienta para incentivar a los colaboradores a
alcanzar aquello que les presenta su institucion, y que la falta de recompensas puede
crear un entorno de trabajo desagradable y disminuir la motivacion de los empleados
(Robbins y Judge, 2017). Aunque las recompensas apropiadas pueden motivar a los
empleados, si no se otorgan en funcion del desempefio real, los efectos pueden
revertirse (Admassie, 2019). Por lo tanto, las organizaciones no solo deben tener un
sistema de recompensas, sino también asegurarse de que las recompensas estén
debidamente dotadas y se perciba que lo son (Moreno et al., 2018). En este sentido,
las recompensas no influirdn positivamente en el compromiso de los empleados si

perciben que las recompensas no reflejan el desempefio real (Doghan, 2019).

Con respecto a las condiciones ambientales interiores, estudios meta analiticos

confirman que las creencias generalizadas sobre la influencia ambiental de una
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organizacion guian los comportamiento y actitudes especificas como la satisfaccion
(Barnay, 2016). El lugar de trabajo constituye un espacio importante en la vida adulta,
ademas la tendencia evalla la relacion entre las condiciones en el trabajo y el
desarrollo de rasgos de personalidad (Vydrova, 2018). Un lugar de trabajo saludable
gue sea sostenible se puede lograr mejor cambiando los factores organizacionales,
como las condiciones de trabajo criticas (Van Hoff et al., 2021). Las condiciones
laborales influyen en el desarrollo de los rasgos de personalidad, en parte, porque el
lugar de trabajo proporciona contingencias claras que recompensan y castigan tipos

particulares de comportamientos (Mora y Mariscal, 2019).

En términos de Madrigal (2009) las habilidades gerenciales pueden ser
evaluadas mediante el liderazgo, la comunicacion, la motivacion, el manejo de
conflictos y el trabajo en equipo. Los retos laborales son la preferencia de las
personas para acceder a oportunidades en las que pueda desplegar sus habilidades
aptitudes y les ofrezcan tareas variadas, libertad y retroalimentacion respecto a la

forma en que se desempefian (Robbins y Judge, 2017).

Las personas son retribuidas con otros beneficios que exceden al dinero, como
la necesidad de contar con un buen equipo con quienes entablar buenas relaciones.
De ahi la importancia de contar con un equipo ameno y que hagan del ambiente de
trabajo un espacio satisfactorio (Hafsteinsdéttir et al., 2020). La manera de
comportarse de los jefes determina el nivel de satisfaccion. Estudios previos confirman
gue una personalidad comprensiva y amistosa que escucha halaga y opina impacta

con buenos resultados entre el personal (Robbins y Judge, 2017).

Esta situacion sera posible siempre y cuando las personas pertenecientes a una
misma organizacion trabajan apoyandose mutuamente, pues es ahi cuando se ha
conseguido comprometer al empleado con los objetivos de la empresa, es decir, a
modo colectivo y no individual (Paz et al., 2020). Asimismo, para que un trabajador

perciba comodidad en su trabajo, no solo exige el requerimiento de un ambiente
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adecuado, pues también es importante contar con un clima laboral agradable, donde
acceda a apoyo de sus comparieros y pueda brindarlo, a su vez (Uribe, 2016).

En cuanto a los comparferos colaboradores, sostienen Robbins y Judge
(2017) a una gran cantidad de empleados también les asiste la necesidad de
interactuar con los integrantes del equipo. De ahi parte la importancia de contar con

comparieros amistosos y colaboradores para incrementar la satisfaccion en el trabajo.

lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo

La investigacion fue de tipo basica. En ese sentido, en términos de Hernandez y
Mendoza (2018), este tipo de estudios requiere una implicancia inmediata para que
pueda ampliarse la informacién y el conocimiento acerca del tema. Asi, en la ejecucion
de la investigacion fueron tomados en cuenta los trabajos realizados en torno a las

mismas variables de estudio.

Disefio

El disefio que se empled en la investigacion fue no experimental de corte transversal.
De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018), en el desarrollo del estudio no fueron
manipuladas alguna de las variables. Ademas, fue transversal porque su ejecucion se
llevé a cabo en un periodo establecido. En consecuencia, el estudio se realizé en un

intervalo comprendido entre los afios 2020 y 2021.
De igual manera, la investigaciéon fue correlacional. En concordancia con

Hernandez y Mendoza (2018), los estudios correlacionales buscan establecer el nivel
de relacion que existe entre hechos de la realidad.

16



No experimental de corte transversal
Correlacional

Figura 1.

Disefio de investigacion

Donde:

M: Muestra de estudio

Ox: Habilidades gerenciales
Oz: Satisfaccion laboral

r: Correlaciéon

3.2. Variables y operacionalizacion

Habilidades gerenciales

Definicion conceptual: Sostiene Madrigal (2009) que la habilidad gerencial permite que
el individuo sea capaz de generar resultados previstos con el maximo de certeza, con
el minimo de distendido de tiempo y economia y con el maximo de seguridad. La
misma que fue medida mediante preguntas con respuestas objetivas, en niveles o

rangos ordinales.

Definiciébn operacional: En términos de Madrigal (2009) las habilidades gerenciales
pueden ser evaluadas mediante el liderazgo, la comunicacién, lamotivacion, el manejo
de conflictos y el trabajo en equipo. La misma que fue medida mediante preguntas con

respuestas objetivas, en niveles o rangos ordinales.
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Satisfaccion laboral
Robbins y Judge (2017) sefalaron que es el sentimiento positivo que resulta de la
evaluacion de las caracteristicas del que se desempefa. La misma que fue medida

mediante preguntas con respuestas objetivas, en niveles o rangos ordinales.

Definicidbn operacional: Robbins y Judge (2017) identificaron cuatro factores que
conducen a niveles altos de satisfaccion de los empleados con su trabajo: retos
laborales, recompensas equitativas, condiciones apropiadas de trabajo y comparieros
colaboradores. La misma que fue medida mediante preguntas con respuestas

objetivas, en niveles o rangos ordinales.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018) es una serie de elementos con rasgos
de interés para la investigacion. Estos factores pueden ser objetivos, colectivos,
sujetos, fendmenos cumplen determinadas caracteristicas. En concordancia, con esta
investigacion, la poblacion estuvo compuesta de 500 miembros del personal de salud
del Hospital San José de Chincha.

Muestra

En términos de Hernandez y Mendoza (2018), la muestra es una proporcion de la
poblacion que tiene la cualidad de ser objetiva y de poseer rasgos necesarios para que
los resultados obtenidos puedan ser generalizados a los demas elementos que
componen dicha poblacion. Esta cantidad fue determinada mediante la siguiente

formula:

B z%2 0°N
(N =1)E?% + z202

n
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Reemplazando en los datos:

~ (1.96)2 (0.5)2500
~ (500 — 1)(0.05)2 + (1.96)2(0.5)2

n

n=217

Donde:

z = 1.96 para un nivel de confianza: 1-a= 95%.

a2= 0,5 desviacion estandar de la poblacion obtenida en la aplicacion del instrumento
a la poblacion.

N = 500 miembros del personal de salud del Hospital San José de Chincha.

E=0,05 (4%).

Es asi como el tamafio de la muestra al menos debe ser de 217 miembros del personal

de salud para un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5%.

Muestreo

Tomando en cuenta el disefio propuesto para la investigacion, fue empleado el
muestreo probabilistico intencional. Asi, sefialan Hernandez y Mendoza (2018) que
este procedimiento permite que la totalidad de las unidades, casos o elementos estén

en igualdad de posibilidad de ser electas.

En esta seleccion fueron definidas las caracteristicas de la poblacién y el
tamafo correcto de la muestra de forma aleatorizada. En ese sentido, el tipo de
muestreo permitid que se trabajasen con 217 miembros del personal de salud del
Hospital San José de Chincha.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica

Para la ejecucion del recojo de datos, se emple6 como técnica a la encuesta.
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Encuesta
Para Hernandez y Mendoza (2018), la encuesta se utiliza con mucha frecuencia en las
investigaciones sociales, se compone de una serie de preguntas formuladas de

manera directa a las personas que seran parte del estudio.

Instrumento
En consecuencia, si la técnica utilizada fue la encuesta, se tuvo que hacer uso del

cuestionario como el instrumento de la investigacion.

Cuestionario

De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018) es una herramienta materializada en
una hoja con preguntas distribuidas entre los que conforman la muestra. Dichas
preguntas debieron ser elaboradas con anticipacién y en funcién a las variables y
dimensiones de la investigacion. De esta forma fueron creados ambos cuestionarios
con el objetivo de medir ambas variables; “habilidades gerenciales” y “satisfaccion
laboral”. En ese sentido, el primer cuestionario encargado de la evaluacion de las
habilidades gerenciales contd con 42 preguntas y el segundo encargado de evaluar la
satisfaccion laboral estuvo compuesto por 23 preguntas. Asi, cada item representado
por una pregunta, tuvieron respuestas cerradas y se calificaron por medio de la escala
de Likert de la siguiente manera: Siempre (5); Casi siempre (4); A veces (3); Casi

nunca (2) y Nunca (1).

Validez

Sefalan Herndndez y Mendoza (2018) que la validez del contenido de un instrumento
proviene de las opiniones de expertos que garantizan que las dimensiones medidas
por el instrumento sean representativas del universo o dominio de dimensiones de las
variables de interés. En ese sentido, los instrumentos fueron evaluados por tres

expertos, quienes le otorgaron la condicion de “aplicable” a ambos.
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Confiabilidad

Posteriormente, los instrumentos fueron evaluados en su confiabilidad por medio del
coeficiente Alfa de Cronbach que resulté de la aplicacion de la prueba piloto. Esta
prueba otorga una valoracion comprendida entre 0 y 1. También permite evaluar el
instrumento en su totalidad y por items desagregados (Herndndez y Mendoza, 2018).
En efecto, una vez procesados los datos recogidos en la prueba se obtuvo que el
instrumento que mide las “habilidades gerenciales” posee un valor de 0.980, mientras

que el instrumento encargado de la “satisfaccion laboral” tuvo una valoracion de 0.904.

Asi, en base a la informacién brindada por Tuapanta et al. (2017) se tiene como

baremo para la interpretacion a los siguientes valores:

Tabla 1.

Baremo de interpretacion de alfa de Cronbach

Rangos Interpretacion
0.81a1.00 Muy alta
0.61 a 0.80 Alta
0.41 a 0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja
0.01a0.20 Muy baja

Fuente: Tuapanta et al. (2017)
En ese sentido, ambos instrumentos poseen una confiabilidad muy alta.

3.5. Procedimientos

La primera etapa de la investigacion comprendio el proceso de revision bibliografica
de fuentes de informacion secundaria tomada de internet y libros fisicos con los que
fue posible analizar las variables habilidades gerenciales y satisfaccién laboral. Luego
se tramitaron los permisos necesarios para realizar la observacion del personal de
salud del Hospital San José de Chincha para reconocer como se desempefiaron los

procesos de habilidades gerenciales y satisfaccion laboral.
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Posteriormente, se realizaron visitas a los distintos ambientes del hospital,
ejecutando un cronograma elaborado por el investigador con anticipacion. Una vez en
campo, se procedio con la aplicacion de las encuestas a las personas que reunieron
las caracteristicas preestablecidas y que mostraron predisposicion para responder las
preguntas. Cuando ya se recogid toda la informacién suficiente, se realizd el
procesamiento para redactar el informe final que incluyé la parte de resultados,

conclusiones y recomendaciones.

3.6. Método de analisis de datos

En esta etapa se realizd el analisis de los resultados obtenidos mediante las
encuestas, para ello se utilizé el software estadistico SPSS version 26 y la hoja de
calculo “Microsoft Excel”’. Asi, Hernandez y Mendoza (2018) destacan que los
beneficios para analizar bases de datos grandes de manera agil y sencilla que posee
este programa.

Por ultimo, una vez recogidos los datos con las encuestas, se analizaron
mediante el estadistico SPSS v.26. Asi, la estadistica de tipo descriptiva se midi6é a
través de las medidas de media, mediana y desviacion estandar, y para la parte
inferencial se utiliz6 el Rho de Spearman (Hernandez y Mendoza, 2018). Los datos
gue resulten de este proceso se presentaron en tablas y figuras en funcién a los

objetivos.

3.7. Aspectos éticos

La investigacién se condujo de manera rigurosa por los principios de la bioética:

Principio de Autonomia

Los encuestados fueron informados con anticipacion de la aplicacion del cuestionario,
la importancia de la investigacién y su finalidad, mediante el uso del consentimiento
informado que garantizo la confidencialidad de los datos para mayor seguridad y
confianza. Asi, todas las personas que intervinieron en la investigacion fue de manera

voluntaria y sin ningun tipo de coaccion. Por lo que fue decision personal la
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participacion en el estudio, sabiendo que pueden abandonar el estudio en caso de no

estar conforme.

Principio de Justicia
Los derechos personales y laborales de aquellas personas que intervengan en la
investigacion fueron respetados en todo momento. Propiciando un espacio de respeto,

comunicacion e igualdad.

Principio de Beneficencia

La obtencion de nueva informacion relacionada a las habilidades gerenciales y la
satisfaccion laboral con la finalidad de desarrollar estrategias para mejorar las
relaciones entre el personal que labora en el ambiente de estudio y las autoridades de

dicha institucion.

Principio de No Maleficencia

En la etapa de recojo de datos fue necesario seguir los procesos de manera correcta
para no causar dafios ni malestares a los participantes. Esto esta garantizado debido
a que fue necesario contar con la autorizacion de la persona para encuestarla y contar
un plan de intervencién disefiado un con anticipacién. Ademas de informar en las
personas que la informacion obtenida se utilizd, inicamente, para fines académicos y

fueron tratados con los mayores cuidados.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

4.1.1 Habilidades gerenciales

Tabla 2.

Distribucion por niveles de la variable "Habilidades gerenciales" y sus dimensiones
Habilidades D1. D2. D3. D4. Manejo  D5. Trabajo
gerenciales Liderazgo  Comunicacién  Motivacion de conflictos en equipo

Nivel f % f % f % f % f % f %
Poca 44 203 33 152 44 20.3 55 253 33 15.2 44 20.3
habilidad

Habilidad 53 244 64 295 64 29.5 75 346 107 49.3 64 29.5
media
Alta 120 553 120 55.3 109 50.2 87 40.1 77 355 109 50.2
habilidad
Total 217 100 217 100 217 100 217 100 217 100 217 100

Figura 2.

Distribucion porcentual de las dimensiones de la variable "habilidades gerenciales”

Habilidades gerenciales

55%
60% 50% 49% 50%

20% 40%

0 35% 35%
40% 29% 29% 29%

25%
30% 20% 4 20%
10%
0%

Poca habilidad [T o@
Habilidad media
Alta habilidad
Poca habilidad :
Habilidad media
Alta habilidad
Poca habilidad
Habilidad media
Alta habilidad
Poca habilidad :
Habilidad media
Alta habilidad
Poca habilidad :
Habilidad media
Alta habilidad

Liderazgo Comunicacion Motivacién Manejo de Trabajo en
conflictos equipo
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En la Tabla 2 y Figura 2 son presentados los resultados de la opinién de los 217
miembros del personal de salud del Hospital San José de Chincha. Estos datos
muestran que en relacion con la variable “habilidades gerenciales”, el 20% considera
qgue hay poca habilidad, un 24.4% que existe una habilidad media y el 55% percibe
una alta habilidad. De igual manera, los resultados de la dimension “Liderazgo”
mostraron que un 15.2% observa poca habilidad, el 29.5% calific6 como habilidad
media y un 55.3% como alta habilidad. Sobre la dimensién "Comunicacion” evaluaron
que un 20.3% tiene poca habilidad, un 29.5% tenia una habilidad media y 5.2%
habilidad alta. Para la dimension "Motivacion" respondieron en un 25.3% que existe
poca habilidad, 34.6% habilidad media y 40.1% una alta habilidad. La dimension
"Manejo de conflictos" arrojo que un 15.2% considera que existe poca habilidad, un
49.3% con habilidad media y un 35.5% alta habilidad. Por altimo, la dimensién "trabajo
en equipo" evidencio un 20.3% con poca habilidad, un 29.5% con habilidad media y
un 50.2% con alta habilidad.

4.1.2 Satisfaccion laboral

Tabla 3.
Distribucion por niveles de la variable "Satisfaccion laboral" y sus dimensiones
Satisfaccién laboral D1. Retos D2. D3. Condiciones DA4.
laborales Recompensas apropiadas de Compafieros
equitativas trabajo colaboradores
Nivel f % f % f % f % f %
Insatisfecho 43 198 32 147 75 34.6 21 9.7 44 20.3
Medianamente 76 35.0 108 49.8 88 40.6 87 40.1 119 54.8
satisfecho
Satisfecho 98 45.2 77 355 54 24.9 109 50.2 54 24.9
Total 217 100 217 100 217 100 217 100 217 100
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Figura 3.

Distribucion porcentual de las dimensiones de la variable "satisfaccion laboral”
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En la Tabla 3 y Figura 3 son presentados los resultados de la opinion de los 217
miembros del personal de salud del Hospital San José de Chincha. Estos datos
muestran que en relacion con la variable “satisfaccién laboral”, el 19.8% se ubicé en el
nivel insatisfecho, un 35.0% a un nivel medianamente satisfecho y el 45.2% a un nivel
satisfecho. De igual manera, los resultados de la dimensién “Retos laborales”
mostraron que un 14.7% estaba a un nivel insatisfecho, el 49.8% calific6 como
medianamente satisfecho y un 35.5% se clasific6 como satisfecho. Sobre la dimension
"Recompensas equitativas" el 34.6% sostuvo estar insatisfecho, un 40.6% estar
medianamente insatisfecho y un 24.9% estuvo satisfecho. Para la dimension
"Condiciones apropiadas de trabajo” respondieron en un 9.7% estar insatisfechos,
40.1% estar medianamente satisfecho y 50.2% estar satisfecho. Finalmente, la
dimensién "Compaferos colaboradores” arrojo que un 20.3% esta insatisfecho, un

54.8% estuvo medianamente satisfecho y un 24.9% satisfecho.
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4.2. Resultados inferenciales

4.2.1 Prueba de normalidad

Con el objetivo de determinar el tipo de prueba estadistica a utilizar, se empleé la

prueba de normalidad. Mediante este andlisis pudo establecerse el uso de la prueba

no parameétrica Rho de Spearman.

Tabla 4.
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico al Sig.
Habilidades gerenciales .198 217 .000 .888 217 .000
Satisfaccion laboral .155 217 .000 921 217 .000

Fuente: a. Correccion de significacion de Lilliefors.

4.2.2 Prueba de hipétesis general
Hipotesis general

H1: Las habilidades gerenciales se relacionan de manera significativa con la

satisfaccion laboral en el personal del Hospital San José de Chincha, 2021.

Ho: Las habilidades gerenciales no se relacionan de manera significativa con la

satisfaccion laboral en el personal del Hospital San José de Chincha, 2021.

Tabla 5.

Correlacién entre las variables habilidades gerenciales y satisfaccion laboral

Satisfaccion

laboral

Rho de Habilidades  Coeficiente de
Spearman gerenciales correlacién
Sig. (bilateral)
N

.837"

.000
217

Fuente: **. La correlacioén es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la Tabla 5 se muestran los resultados de la prueba no paramétrica Rho de
Spearman utilizada para contrastar la hipotesis general planteada. Se observa que
p_valor = 0.000 < 0.05, lo que permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis
alterna. Es decir, las habilidades gerenciales se relacionan de manera significativa con
la satisfaccion laboral en el personal del Hospital San José de Chincha, 2021.
Asimismo, se observa el coeficiente rho = 0.837** el cual determina que la relacion es

positiva alta.

4.2.3 Prueba de hipotesis especifica 1

Hipotesis especifica 1

H1: El liderazgo se relaciona de manera significativa con la satisfaccion laboral en el
personal del Hospital San José de Chincha, 2021.

Ho: El liderazgo no se relaciona de manera significativa con la satisfaccion laboral en
el personal del Hospital San José de Chincha, 2021.

Tabla 6.
Correlacion entre la dimensién liderazgo y la variable satisfaccion laboral
Liderazgo
Rho de Satisfaccion  Coeficiente de .815™
Spearman laboral correlacién
Sig. (bilateral) .000
N 217

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

En la Tabla 6 se muestran los resultados de la prueba no paramétrica Rho de
Spearman utilizada para contrastar la hipétesis especifica 1. Se observa que p_valor
=0.000 < 0.05, lo que permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna.
Es decir, el liderazgo se relaciona de manera significativa con la satisfaccién laboral
en el personal del Hospital San José de Chincha, 2021. Asimismo, se observa el

coeficiente rho = 0.815** el cual determina que la relacion es positiva alta.
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4.2.4 Prueba de hipotesis especifica 2

Hipotesis especifica 2

H1: La comunicacion se relaciona de manera significativa con la satisfaccion laboral
en el personal del Hospital San José de Chincha, 2021.

Ho: La comunicacion no se relaciona de manera significativa con la satisfaccion laboral

en el personal del Hospital San José de Chincha, 2021.

Tabla 7.

Correlacion entre la dimensién comunicacion y la variable satisfaccion laboral

Comunicacion

Rho de Satisfaccion Coeficiente de 752"
Spearman laboral correlacion

Sig. (bilateral) .000

N 217

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

En la Tabla 7 se muestran los resultados de la prueba no paramétrica Rho de
Spearman utilizada para contrastar la hipétesis especifica 2. Se observa que p_valor
=0.000 < 0.05, lo que permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna.
Es decir, la comunicacion se relaciona de manera significativa con la satisfaccion
laboral en el personal del Hospital San José de Chincha, 2021. Asimismo, se observa
el coeficiente rho = 0.752** el cual determina que la relacion es positiva alta.

4.2.5 Prueba de hipétesis especifica 3

Hipotesis especifica 3

H1: La motivacion se relaciona de manera significativa con la satisfaccion laboral en el
personal del Hospital San José de Chincha, 2021.

Ho: La motivacion no se relaciona de manera significativa con la satisfaccién laboral

en el personal del Hospital San José de Chincha, 2021.

29



Tabla 8.

Correlacion entre la dimensién motivacion y la variable satisfaccion laboral

Motivacién
Rho de Satisfaccion  Coeficiente de .708™
Spearman laboral correlacién
Sig. (bilateral) .000
N 217

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

En la Tabla 8 se muestran los resultados de la prueba no paramétrica Rho de
Spearman utilizada para contrastar la hipotesis especifica 3. Se observa que p_valor
=0.000 < 0.05, lo que permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna.
Es decir, la motivacion se relaciona de manera significativa con la satisfaccion laboral
en el personal del Hospital San José de Chincha, 2021. Asimismo, se observa el

coeficiente rho = 0.708** el cual determina que la relacion es positiva alta.

4.2.6 Prueba de hipotesis especifica 4

Hipotesis especifica 4

H1: El manejo de conflictos se relaciona en la satisfaccion laboral con el personal del
Hospital San José de Chincha, 2021.

Ho: El manejo de conflictos no se relaciona en la satisfaccion laboral con el personal
del Hospital San José de Chincha, 2021.

Tabla 9.
Correlacion entre la dimension manejo de conflictos y la variable satisfaccion laboral
Manejo de
conflictos
Rho de Satisfaccion  Coeficiente de .788"
Spearman laboral correlacién
Sig. (bilateral) .000
N 217

Fuente: **. La correlacioén es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la Tabla 9 se muestran los resultados de la prueba no paramétrica Rho de
Spearman utilizada para contrastar la hipotesis especifica 4. Se observa que p_valor
=0.000 < 0.05, lo que permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna.
Es decir, el manejo de conflictos se relaciona en la satisfaccion laboral con el personal
del Hospital San José de Chincha, 2021. Asimismo, se observa el coeficiente rho =
0.788** el cual determina que la relacion es positiva alta.

4.2.7 Prueba de hipétesis especifica 5

H1: El trabajo en equipo se relaciona de manera significativa con la satisfaccion laboral
en el personal del Hospital San José de Chincha, 2021.

Ho: El trabajo en equipo no se relaciona de manera significativa con la satisfaccion

laboral en el personal del Hospital San José de Chincha, 2021.

Tabla 10.

Correlacion entre la dimension trabajo en equipo y la variable satisfaccion laboral

Trabajo en

equipo
Rho de Satisfaccion  Coeficiente de .829™
Spearman laboral correlacién
Sig. (bilateral) .000
N 217

Fuente: **. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 10 se muestran los resultados de la prueba no paramétrica Rho de
Spearman utilizada para contrastar la hipotesis especifica 4. Se observa que p_valor
=0.000 < 0.05, lo que permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna.
Es decir, el trabajo en equipo se relaciona de manera significativa con la satisfaccion
laboral en el personal del Hospital San José de Chincha, 2021. Asimismo, se observa

el coeficiente rho = 0.829** el cual determina que la relacién es positiva alta.
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V. DISCUSION

Los resultados descriptivos demostraron que la percepcién de los encuestados acerca
de la variable habilidades gerenciales, presentd una mayor frecuencia en el nivel alta
habilidad (55.3%) entre los gerentes, administradores y otros puestos de direccion. De
igual manera, al ser consultados por la variable satisfaccion laboral, la tendencia
mayoritaria fue hacia el nivel satisfecho (45.2%). En efecto, esta tendencia demuestra
qgue las habilidades desplegadas por parte de la alta direccion, como el liderazgo, la
buena comunicacion, las estrategias de motivacion, las herramientas para el manejo
de conflictos y el incentivo para la realizacidn de trabajo en equipo ha tenido resultados
positivos entre el personal del hospital. Esta situacion se confirma al identificar el nivel
de satisfaccidbn que han obtenido estrategias como la del incentivo hacia retos
laborales, la buena aceptacion que tiene el cuadro de recompensas valoradas como
justas, la valoracion positiva de las condiciones de trabajo y el buen clima que existe
entre los compafieros de trabajo. En esa misma linea se encuentra la investigacion
desarrollada por Musinguzi (2018) quien, al examinar la relacion entre los estilos de
liderazgo y la satisfaccion laboral en trabajadores de la salud en Uganda, demostré
que la valoracion que se le asigna a elementos como la motivacion y al liderazgo
transformacional son determinantes para los altos niveles de satisfaccion. Estos
resultados refuerzan las hipétesis de la presente investigacién. Asimismo, Abdulkarem
(2019) al relacionar el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral hallé6 que
los altos niveles de satisfaccion laboral se sustentan en un compromiso con la

institucién producto de estrategias innovadoras para la direccion.

En efecto, la presencia de un nivel alto de habilidades gerenciales garantiza, de
acuerdo con Whetten y Cameron (2016), que los directivos orientes sus decisiones a
la consecucién de resultados, debido a que dichas formas de dirigir son conductuales.
Es decir, no son procesos inherentes de la personalidad, sino que pueden ser
construidas en base al aprendizaje. De igual manera, las habilidades directivas tienen
la condicion de ser controlables porque estan bajo el dominio de la misma persona.
Este conjunto de formas de dirigir puede ser desarrolladas por lo que en entornos en

los que exista un nivel bajo de habilidades gerenciales, estas pueden ser aprendidas
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por los lideres para conseguir mejores resultados como mayor satisfaccion y una

mejora considerable de la competencia entre sus colaboradores.

En cuanto, a la hipdtesis general, se determiné que existe una relacion
significativa entre las habilidades gerenciales y la satisfaccion laboral en el personal
del Hospital San José de Chincha, 2021. De igual manera, se observé que dicha
relacion fue directa y alta, lo que muestra la importancia de llevar a cabo procesos de
motivacion, de desarrollo de estilos de liderazgo y de una adecuada comunicacion para
obtener una buena percepcion de satisfaccion laboral. En esa misma linea, Hariyati
(2017) reafirma con su investigacion la correlacion alta que existe entre las
posibilidades para el desarrollo personal que se le brinda a los enfermeros y la
satisfaccion laboral obtenida en dicho centro de salud. De igual forma, Lorga et al.
(2017) al hallar la correlacion entre los niveles de satisfaccion y las condiciones de
trabajo encontr6 que ambas variables tienen una relacion directa y alta por lo que se
necesita que lleven a cabo medidas en la mejora de la gestion que permita mejorar la

percepcion que existe entre el personal de dicho centro hospitalario de Rumania.

En ese sentido, comprobar la existencia de una relacion entre las habilidades
gerenciales y la satisfaccion laboral previene la aparicion de fendmenos como la
desercion, ausentismo, negligencia, etc. Asi, Robbins y Judge (2017) sostienen que
cuando el trabajador no estd conforme con las condiciones de trabajo, esto se ve
reflejado en la salida del trabajador de la empresa hacia otra que le brinde mayores
oportunidades; el surgimiento de iniciativas sindicales ante la ausencia de una
contraparte que atienda las demandas; debilitamiento de la lealtad con los objetivos y
metas de la empresa y la permisibilidad de errores que peligren el correcto

funcionamiento de la organizacion.

En relacion con la primera hipétesis especifica, se comprobd que el liderazgo
se relaciona de manera significativa con la satisfaccion laboral en el personal del
Hospital San José de Chincha, 2021. Este resultado demuestra también que el rol del

lider inicia con encontrar el adecuado estilo de liderazgo, lo que marcara su
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desempefio como tal y la necesidad de capacitacién constante para adaptarse a las
nuevas realidades. Todos estos aspectos se relacionan con una alta percepcion de
satisfaccion laboral, asi lo demostr6 Folkman (2019) al analizar los estilos de
gobernanza adoptados por la alta gerencia de un hospital en Noruega. En vista de ello,
lo encontrado fortalece los resultados de la presente investigacion por concordar en la
existencia de una alta correlacion entre el liderazgo y los niveles de satisfaccion.
También Yu et al. (2020) coinciden con los resultados hallados, puesto que, al
investigar el grado de satisfaccion laboral y las decisiones gerenciales del personal
enviado a la provincia de Hubei, encontraron que el liderazgo percibido y las facilidades
otorgadas por los jefes se relacionan directamente con la satisfaccion de los
trabajadores. De ello se desprende que las decisiones tomadas por los lideres

garantizan un mejor funcionamiento entre el personal.

Debido a ello, Paturusi (2017), sefiala que la premiacion realizada por los lideres
a sus subordinados y cualquier forma de reconocimiento al esfuerzo, consolidan la
caracteristica de lider carismatico que poseen los jefes. Adicionalmente, el lider debera
ser innovador, intuitivo, transmitir confianza, ser ejemplos que seguir y motivador con

sus seguidores.

Ahora bien, considerando la segunda hipoétesis especifica, se confirmé que la
comunicacién se relaciona de manera significativa con la satisfacciéon laboral en el
personal del Hospital San José de Chincha, 2021. Con ello se reconoce la importancia
de sostener una comunicacion intergrupal entre las diversas areas que conforman la
institucion, horizontal que pueda darse entre las diversas jerarquias existentes y una
gue sea vertical necesario cuando deban delegarse actividades y labores. En ese
sentido, Labrague (2020) al determinar la relacion entre la comunicacién nociva y la
satisfaccion laboral encontré una fuerte relacion entre ambas variables, por lo que en
situaciones en las que los lideres no desempefiaban una comunicacion efectiva entre
sus trabajadores, estos reportaban angustia psicologica, ausentismo y abandono en la
organizacion. En esa misma linea, Cruz (2018) refuerza estos resultados al determinar

la relacion entre la comunicacion efectiva y la complacencia laboral del personal
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profesional del Centro de Salud Tupac Amaru en Cusco. Con ello, refleja el vinculo
significativo entre las habilidades gerenciales bésicas y la satisfacciébn que demuestra
el personal que labora en dicha institucion. Asi también, concuerda con ello, Gutiérrez
(2020) quien hallé que los resultados de una buena comunicacion gerente-empleado

repercute en la calidad percibida por los asistentes de dicho hospital.

Desde el punto de vista del clima organizacional, segin Smutny et al. (2016), la
posibilidad de comunicar de manera correcta es una habilidad aprendida que se
relaciona con las capacidades y calificaciones de una persona. Sin embargo, los
puestos de direccidbn exigen que sea puesta en practica para que se fomente el
desarrollo del personal, un buen ambiente laboral, por ende, la satisfaccion de los

agentes gue integran la organizacion.

Luego, al tomar la tercera hipoétesis especifica, se encontré que la motivacion
se relaciona de manera significativa con la satisfaccion laboral en el personal del
Hospital San José de Chincha, 2021. Ello se basa en dos maneras de ejercer la
motivacion; externa e interna. El ejercicio de las habilidades gerenciales se basa en la
capacidad para motivar al personal a través de incentivos y recompensas, pero
también de involucrar al trabajador para que la motivacion inicie en él mismo, sin
estimulos. Por ello, la investigacion de Musinguzi (2018) refuerza la hipotesis al
examinar la relacion entre los estilos de liderazgo y la motivacién, encontrando que
existe un impacto positivo en la satisfaccion laboral en aquellos entornos en los que la
motivacion del personal es alta, como sucede en dicho centro de salud de Uganda.
También Stella (2019) concuerda con los resultados de la investigacion al encontrar
gue la motivacion impartida por la alta direccion de un hospital en Kenia tiene
repercusion directa en el desempefio de los trabajadores por lo que recomienda que
se le dé una atencion mayor a la motivacion por medio de recompensas como
aumentos de sueldo y opciones de descanso. Ademas, Abdulkarem (2019) al hallar el
impacto de la motivacion en la satisfaccion laboral en enfermeras, permite el

fortalecimiento de lo encontrado en el presente estudio.
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En esa misma linea, Roemintoyo et al. (2021) postula que la motivacion laboral
condiciona el accionar de los colaboradores a la consecucion de un objetivo y al
despliegue con intesidad de las actividades. Asi, basado en el comportamiento, la
motivacion es una herramienta esencial para estimular positivamente al personal en

las empresas.

Después, tomando en cuenta la cuarta hipotesis especifica, se establecié que
el manejo de conflictos se relaciona con la satisfaccion laboral en el personal del
Hospital San José de Chincha, 2021. En ese sentido, la capacidad que tenga el area
administrativa y los gerentes para garantizar condiciones de trabajo favorables en
donde el colaborador esté comprometido beneficiara en la disminucion de conflictos
gue tengan consecuencias futuras en la satisfaccion laboral del resto. Por esta razon,
el estudio de Haeba (2019) refuerza la hipétesis al evaluar la necesidad de contar con
entornos de trabajo apropiados libre de conflictos entre los compafieros tiene
repercusion en el grado de satisfaccion laboral entre los empleados de Rumah Sakit
Swasta en Yakarta. De igual forma, el estudio de Salas (2020) confirma la hipétesis al
establecer que el manejo de conflictos esta relacionado con la satisfaccion laboral
entre los enfermeros de una Red de Salud Abancay. Es asi como las condiciones de
favorables de trabajo son sindénimo de un elevado nivel de satisfaccion entre los
colaboradores. Asi, Neyra (2020) concuerda con los resultados en sefalar que existe
una relacion significativa entre el adecuado manejo de los entornos y la satisfacciéon

laboral entre las enfermeras del Hospital Alberto Sabogal Sologuren.

Debido a ello, Madrigal (2009) afirma que los conflictos para ser solucionados y
no ocasiones problemas entre los trabajadores, deben desarrollarse estrategias que
los identifiquen en primera instancia para evitar que la escalada del conflicto. Por

altimo, dejar enfriar el problema y tomar acciones concretas.

Por ultimo, en la quinta hipotesis especifica se determiné que el trabajo en
equipo se relaciona de manera significativa con la satisfaccion laboral en el personal

del Hospital San José de Chincha, 2021. Debido a ello, la presencia de actitudes
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positivas y negativas en el entorno laboral, incluidos los centros de salud, determinan
el nivel de integracién y compromiso que muestran los colaboradores. A su vez, la
sinergia debe ser fomentada a través de los lideres con lo cual se busca que se
consigan mayores objetivos institucionales. De acuerdo con Ayovi-Caicedo (2019),
Fernando y Wulansari (2020) y Giudici y Filimonau (2019) el rol del lider es
fundamental en desarrollar practicas grupales para el equipo, asegurarse que los
grupos esten conformados por integrantes con habilidades complementarias y con
roles definidos. Asi, concuerda con el estudio presentado por Vega (2021) hallo la
relacion entre el trabajo en equipo y la satisfaccion laboral en la Direccion de Salud del
Hospital Militar Lima. En esa misma linea, Arrascue (2021) encontré una correlacion
de (Rho=0,424) entre la dimension trabajo en equipo y la satisfaccion laboral en el

personal del Hospital Municipal Los Olivos.

Debido a ello, Ayovi-Caicedo (2019) destacan la importancia del trabajo en
equipo en el aumento de la competitividad laboral, pero, sobre todo, en generar un
ambiente de trabajo idoneo que facilite un desempefio 6ptimo que integre todas las
capacidades del colaborador y lo conduzca hacia un objetivo en conjunto a su

organizacion.

VI. CONCLUSIONES
Primera. Las habilidades gerenciales se relacionan de manera significativa (p=0.000
< 0.05) con la satisfaccion laboral en el personal del Hospital San José de Chincha,

2021. Cabe sefialar que dicha relacién fue directa y alta (Rho=0.837).

Segunda. El liderazgo se relaciona de manera significativa (p=0.000 < 0.05) con la
satisfaccion laboral en el personal del Hospital San José de Chincha, 2021. Cabe
sefalar que dicha relacion fue directa y alta (Rho=0.815).

Tercera. La comunicacién se relaciona de manera significativa (p=0.000 < 0.05) con
la satisfaccion laboral en el personal del Hospital San José de Chincha, 2021. Cabe
sefalar que dicha relacion fue directa y alta (Rho=0.752).
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Cuarta. La motivacion se relaciona de manera significativa (p=0.000 < 0.05) con la
satisfaccion laboral en el personal del Hospital San José de Chincha, 2021. Cabe

sefalar que dicha relacién fue directa y alta (Rho=0.708).

Quinta. El manejo de conflictos se relaciona de manera significativa (p=0.000 < 0.05)
con la satisfaccion laboral en el personal del Hospital San José de Chincha, 2021.

Cabe sefalar que dicha relacion fue directa y alta (Rho=0.788).

Sexta. El trabajo en equipo se relaciona de manera significativa (p=0.000 < 0.05) con
la satisfaccion laboral en el personal del Hospital San José de Chincha, 2021. Cabe

sefalar que dicha relacion fue directa y alta (Rho=0.829).

VIl. RECOMENDACIONES

Primera. A los miembros de la gerencia, se recomienda impulsar mediante el area de
recursos humanos sesiones de talleres y cursos que busquen el mejor manejo de las
habilidades gerenciales. Dichas capacitaciones deberan estar dirigidas hacia cada
lider de areay a los jefes de departamentos del hospital para conseguir mejores niveles
de satisfaccion en el trabajo.

Segunda. A los funcionarios del Ministerio de Salud, se recomienda establecer planes
de mejora en los que se consideren estrategias de gestion. Dichos planes deberan
contemplar tematica relacionada al trabajo en equipo, manejo de conflictos,
habilidades de comunicacion, habilidades de gestién, que permita un incremento

positivo en la satisfaccion del personal del hospital.

Tercera. A los jefes de personal, se recomienda fortalecer el nivel de empatia y manejo
de conflictos mediante talleres vivenciales que haga posible fortalecer las relaciones
entre los trabajadores. Dichas estrategias deben incluir una retroalimentacion

constructiva para favorecer la satisfaccion laboral.
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Cuarta. A los jefes de area, se recomienda en todo momento reconocer y valorar los
resultados obtenidos por cada uno de los integrantes de sus equipos para motivar el

nivel de involucramiento y compromiso del personal con la institucion.

Quinta. A las autoridades del hospital, se recomienda que garanticen la existencia de
armonia y confraternidad entre el personal y los mismos funcionarios, mediante la
valoracion del trabajo realizado y la ejecucion de proyectos que busquen la integracion

a un clima de compafierismo para con ello mejorar las relaciones interpersonales.

Sexta. A los investigadores de la salud, se recomienda ampliar el conocimiento
relacionado a la administracion de los hospitales e identificar aquellos factores que
permiten aumentar el rendimiento del personal. Asi, contribuir con el conocimiento
cientifico de estas variables permitird que puedan considerarse nuevas estrategias que

contribuyan con el potencial del personal y a mejorar el ambiente de trabajo.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion

ANEXOS

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINCION DIMENSION INDICADORES ESCALA DE
DE OPERACIONAL MEDICION
ESTUDIO
Estilos de liderazgo: items
1,2,3,4,5,6,7,8
. Desempefio: items 9, 10,
Liderazgo 11
Capacitacion: items 12,
13, 14
Comunicacion intergrupal: |
. - . tems 15, 16, 17 Escala
De acuerdo con Madrigal (2009) la  En términos de Madrigal N, . . Ordinal
- ) i " L Comunicacién horizontal:
habilidad gerencial es la capacidad (2009) las habilidades Comunicacion items 18. 19. 20
del individuo, adquirida por el gerenciales pueden ser S L Siempre (5)
- N . . Comunicacién vertical: .
Habilidades aprendizaje, capaz de producir evaluadas mediante el items 21. 22 Casi (4)
gerenciales resultados previstos con el maximo liderazgo, la comunicacion, N i siempre
o NS . Motivacion externa: Items
de certeza, con el minimo de la motivacion, el manejo 23 24 25 A veces (3)
distendido de tiempo y economiay de conflictos y el trabajo Motivacién o T e Casi nunca
L . . Motivacion interna: ltems
con el méximo de seguridad. en equipo. 26. 27 28. 29 (2)
Colaborador: items 30, 31, Nunca (1)
Manejo de 32 )
conflictos Compromiso: Items 33,
34, 35
Trabaio en  Actitudes: items 36, 37, 38
J Integracion: items 39, 40
equipo

Sinergias: items 41, 42




VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ESCALA
DE CONCEPTUAL OPERACIONAL DE
ESTUDIO MEDICION
Trabajo estimulante: items 1
Naturaleza del trabajo: items 2
Retos Logro: items 3
laborales Trabajo en si mismo: items 4
Identidad de la tarea: items 5
Recompensas equitativas:
items 6, 7
Reconocimiento laboral: items
Robbins y Judge (2017) Recompensas 8,9 o
identificaron cuatro factores equit:tivas 5)1emandas de trabajo: ltems 10, Escala ordinal
Robbins y Judge (2017)  que conducen a niveles altos Lo
sefiala que es el de satisfaccion de los Incentivos: ltems 12 _ .
Satisfacciéon sentimiento positivo que  empleados con su trabajo: Oportunidades de ascender: (5) Siempre
laboral resulta de la evaluacion  retos laborales, tems 13 q (4) Casi siempre
de las caracteristicas del recompensas equitativas, Compe_nsacmn. ltems 14 (3) A veces
que se desempefia. condiciones apropiadas de . Condiciones favorables de (2) Casi nunca
trabajo y companeros Condiciones  trabajo e insumos: ltems 15 (1) Nunca
colaboradores. apropiadas de  Horarios: Items 16
trabajo Autonomia: ltems 17
Ambiente laboral: items 18
Supervision: items 19
Colegas cooperadoras: items
~ 20
Compairieros

colaboradores

Persona comparable: items 21
Lideres tolerantes: items 22
Responsabilidad laboral: items
23




Anexo 2. Instrumentos

Cuestionario para la medicién de la variable “Habilidades gerenciales”
INSTRUCCIONES:

Puede escribir o marcar con un aspa (X) la alternativa que Ud. Crea
conveniente.

Siempre. ()
Casi siempre. (2)
A veces. 3)
Casi nunca. 4)
Nunca. (5)
ITEMS |1]2]3]4]5
Habilidades gerenciales
Liderazgo
1 La gestion de mi jefe se caracteriza por su capacidad
para manejar recompensas.
5 Mi jefe involucra a sus empleados en la toma de
decisiones.
3 Se percibe debilidad en mi jefe porque permite que sus
subordinados hagan lo que ellos quieren.
4 Las reuniones realizadas por mi jefe se dan dentro del
tiempo establecido, con puntualidad y sin extensiones.
5 Mi jefe se encarga de establecer la manera en que se

ordena el trabajo.

Mi jefe tiene la capacidad de incluir el componente
6 |técnico, material y humano en el desempefio de
nuestras labores.

Las decisiones tomadas por mi jefe estan en

! concordancia con las tareas establecidas.

3 Las decisiones de mi jefe nos conducen a conseguir
objetivos.

9 La motivacion brindada por mi jefe hacia mi trabajo me
permite continuar con mis responsabilidades.

10 La confianza hacia nosotros permite que nos

desempeiiemos mejor.

El rol de conciliador en el jefe permite que los
11 | enfrentamientos y peleas no sean determinantes y que
afecten el trabajo.

La autoridad jerarquica de mi jefe no se pone en duda,

12 "
como tampoco el cargo que ejerce.




13

Mi jefe tiene la habilidad para estar enterado de lo que
sucede en las distintas areas.

14

La autoridad moral de mi jefe no se pone en duda y asi
lo confirma con sus acciones y decisiones.

Comunicacion

15

Las indicaciones de mi jefe son supervisadas por él
MIisSMOo para su correcta ejecucion.

16

Mi jefe es capaz de comunicar con fluidez sus
emociones.

17

Mi jefe hace posible que exista comunicacion entre los
colaboradores.

18

Mediante la comunicacion el jefe promueve que
reconozcamos huestras fortalezas, debilidades vy
amenazas.

19

Cuando queremos hacer sugerencias y propuestas,
somos escuchados por el jefe.

20

Mi jefe se expresa de manera adecuada cuando esta
en publico

21

El lenguaje corporal de mi jefe es correcto.

22

Los documentos son redactados por mi jefe de manera
correcta.

Mo

tivacion

23

La motivacion que me brinda mi jefe nos permite
desempefiar mi trabajo con calidad.

24

El sueldo que recibo y los incentivos son motivacion
para mi.

25

Cuando se desarrolla una actividad de manera
correcta, mi jefe reconoce este logro.

26

Cada reconocimiento dado por mi jefe estd acorde a la
labor desempeiiada.

27

Los reconocimientos que nos otorgan nos motivan para
cumplir con nuestras actividades.

28

Siempre que obtenemos resultados positivos, mi jefe
nos felicita por el logro.

29

El jefe no suele motivar a sus trabajadores cuando
cumplen con las metas u obtienen logros.

Ma

nejo de conflictos

30

Existe en mi jefe la capacidad para hacer un
diagnostico adecuado en situaciones de conflicto.

31

Mi jefe plantea estrategias correctas para darle
solucion a los conflictos.

32

Mi jefe tiene la habilidad para resolver las disputas
entre los miembros del equipo.

33

Mi jefe controla sus emociones aun en las situaciones

mas criticas.




34

En situaciones complejas, mi jefe sabe tomar
decisiones sin descontrolarse.

35

Cuando sucede un conflicto, mi jefe puede comprender
las diversas emociones de los trabajadores.

Trabajo en equipo

36

El equipo trabaja de manera coordinada, tal como lo ha
sefalado el jefe.

37

Mi jefe nos impulsa a que trabajemos con
responsabilidad en todo momento.

38

Mi jefe procura que el trabajo se realice de manera
integral, sin dejar a alguien de lado.

39

La recompensa se realiza de manera individual cuando
han contribuido positivamente al equipo.

40

Los miembros del equipo tienen la libertad para trabajar
con autonomia gracias a las decisiones del jefe.

41

Mi jefe promueve que los integrantes del equipo sean
honestos.

42

Las metas establecidas por mi jefe me motivan y
también al grupo.




Cuestionario para la medicion de la variable “Satisfacciéon laboral”
INSTRUCCIONES:

Puede escribir o marcar con un aspa (X) la alternativa que Ud. Crea
conveniente.

Siempre. 1)
Casi siempre. (2)
A veces. ()
Casi nunca. (4)
Nunca. (5)
ITEMS [1]2]3]4]5

Satisfaccion laboral

Retos laborales

1 |En mitrabajo me estimular a superarme.

2 | Me siento satisfecho con el trabajo realizado.

El puesto de trabajo que ocupo me permite la oportunidad

3 de contribuir a los logros institucionales.

4 Me siento responsable del éxito o fracaso del trabajo que
realizo.

5 Me esfuerzo para que mi desempefio en el trabajo sea
correcto.

Recompensas equitativas
6 Recibo reconocimiento cuando realizo un trabajo que
destaca.

7 | Los puestos no son fijos y permiten cambios.

Mi opinion es tomada en cuenta dentro de las decisiones

8 D2
que se toman en mi area.

9 |Mi salario me permite estabilidad econémica.

10 | La carga laboral se reparte adecuadamente.

11 Cugnto conilas con.diciones sqlariales adecuadas para
satisfacer mis necesidades basicas.

Mis jefes reconocen mi trabajo y me permite contar con
oportunidades de ascenso.

Cuento con distintas oportunidades para ser promovido
en la institucion.

Cuando se realizan procesos de rotacion del personal, se
realizan siguiendo los principios de “igualdad” y “justicia”.
Condiciones apropiadas de trabajo

15 E_n mi i_nfs,titucic’)n se respetan Ips convenios,
disposiciones y leyes de trabajo.

12

13

14




16

Cuento con los medios y materiales para cumplir de
manera correcta mis actividades.

17

Tengo la oportunidad de decidir cual sera mi método de
trabajo.

18

Las areas (infraestructura) designada para mis labores,
me permiten un mejor desempeiio laboral.

19

Cuento con reglas y procedimientos que permiten que
desarrolle mejor mi trabajo.

Compairieros colaboradores

20

Mis compafieros son amables y cooperan
constantemente conmigo.

21

Mi jefe valora el esfuerzo con el que realizo mi trabajo.

22

Mi jefe me apoya y explica clara y completamente las
labores que desemperio.

23

Mis comparfieros asumen responsablemente los retos que
se establecen en el trabajo.




Anexo 3. Validacién de expertos
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTEMIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: HABILIDADES GEREMNCIALES.

") DIMEMNSIOMNES | items Pertinencia |Relevancia’] Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1: LIDERAZGOD Si Mo S5i | HNo Si | Mo

1|La gestion de mi jefe se caracteriza por su capacidad para | X X X
retener o conceder recompensas.

2 |La autoridad de mi jefe s compartida, por lo que involucra | X X x
a sus empleados en la toma de decisiones.

3 |Se percibe debilidad en mi jefe porque permite que sus | X X x
subordinados hagan lo gue ellos guieren.

4|Las reuniones realizadas por mi jefe se dan dentro del | X X b
tiempo establecido, con puntualidad v sin extensiones.

5|Mi jefe se encarga de establecer la manera en que se | X X X
ordena el trabajo.

& |Mi jefe tiene la capacidad de incluir el componente técnico, | X X X
material ¥y humano en el desemperio de nuesiras labores.

T |Las decisiones tormadas por mi jefe estan en concordancia | X x X
con las tareas establecidas.

B|Las decisiones de mi jefe nos conducen a conseguir | X X X
objetivos.

¥|La motivacidn brindada por mi jefe hacia mi trabajo me | X x X
permite continuar con mis responsabilidades.

10lLa confianza hacia nosotros permite gQque nos | X x x
desempefemos mejor.

11| El rol de conciliador en jefe permite que los enfrentamientos | X X x
v peleas no sean determinantes v que afecten el trabajo.

12| La autoridad jerarguica de mi jefe no se pone en duda, | X X X
como tampoco el cargo gue ejerce.

13Mi jefe tiene la habilidad para estar enterado de lo gque | X X x
sucede en las distintas areas.

14| La autoridad moral de mi jefe no se pone en duda y asi lo | X x X
confirma con sus acciones y decisiones.
DIMENSION 2: COMUNICACION Si No Si Mo 5i Mo

15| Las indicaciones de mi jefe son supervisadas por & mismo | % x X
para su comecia ejecucion.




E'I'u'li jefe es capaz de comunicar con fluidez sus emociones. x X x
17|Mi jefe hace posible que exista comunicacion entre los | X X x
colaboradores.
18 Mediante la comunicacién el jefe promueve que | X x X
reconozcamos nuestras fortalezas, debilidades vy
aAMenazas.
18| Siempre gue mis compafieros y yo queremos hacer | X X X
sugerancias y propuestas, somos escuchados por el jefe.
Mi jefe se expresa de manera adecuada cuando esta en | X X X
publico
El lenguaje corporal de mi jefe es correcto. x X X
Los documentos son redactados por mi jefe de manera | X X X
cormecta.
DIMENSION 3: MOTIVACION 5i Mo Si Mo Si
La motivacion gue me brinda mi jefe me permite | X X X
desempenar mi trabajo con calidad.
El sueldo que recibo v kos incentivos son una especie de | X X X
motivacion para mi.
Cuando se dezarolla una actividad de manera cormecta, mi | X X x
jefe reconoce este logro.
Cada reconocimiento dado por mi jefe esta acorde alalabor | X X X
desempenada.
Los reconocimientos gue nos otorgan nos motivan para | X X X
cumplir con nuestras actividades.
8 Siempre gue obtenemos resultados positivos. mi jefe nos | X X X
felicita por el logro.
B9El jefe nos suele motivar a sus trabajadores cuando | X X X
cumplen con las metas u obtienen logros.
DIMENSION 4: MANEJO DE CONFLICTOS Si NHo Si Mo Si
Po|Existe en mi jefe la capacidad para hacer un diagndstico | X X X
adecuado en situaciones de conflicto.
1|Mi jefe plantea estrategias comectas para darle solucién a | X X x
E los conflictos.
2| Mi jefe tiene la habilidad para resolver las disputas entre los | % X X
miembros dal equipo.
33 M jefe controla sus emociones aln en las situackones mas | X x X

criticas.




B4 En siluaciones complejas, mi jefe sabe tomar decisiones =in | X A X
descontrolarses.
Cuando sucede un conflicto, mi jefe pueds comprender klas | X X x
diversas emociones de los trabajadores.
DIMENSION 5: TRABAJD EN EQUIPD Si Mo Si Mo Si | No
ﬂEI equipo trabaja de manera coaordinada, tal como ko ha sefialado | X X x
al jofa.
BT ki jefe nos Impulsa a gue rabajemos con responsabilidad en | X A X
lodo momento.
28| M jefe procura gue ol rabajo se realice de maneara integral, sin | X X X
dejar a algubken de lada.
29| La recompensa & realiza de manera individual para reconocar | X X x
| |las habilidades personabes.
MO Los miembros del eguipo tenen la libertad para trabajar con | X = X
autonomia gracias a las decisionss del jefe.
1| Mi jefe promueve que los integrantes del eguipo sean honestios. x X X
M2 Las metas establecidas por mi jefe me motivan y también al | X X X
grupa.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_ ES SUFICIENTE
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. DLAZ MUJICA JUAMNA YRIS DIz 08395072
Especialidad del validador: Metoddlogo Tematic
Grado del especialista: Maestro D Doctor

P artanencincFl ilems cormesponds &l conospln ednon ormukads.
IRelevamcia: E] berm e apropisds para repressrtarn al componenis o
difmeratn especlica del corsiFudn

Waridad: Se enlerde sn dficulad abouna & enuscisdo del ilem, es
ooncisa, exacn y direcin

Hota: Suficercia, o= dice suficers o ol Bems planesdos
aan sufisenies para medr b dEmeretn
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16 de octubre del 2021

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

M® DIMENSIOMNES | itemns Pertinencia’ | Relevancia” | Claridad™ Sugerencias
DIMENSION 1: RETOS LABORALES Si Mo Si Mo Si Mo

1 En mi trabajo me estimulan a superarme. x * *

2 | Me siento satisfecho con el trabajo realizado. x X X

3 | El puesto de trabajo gque ocupo me permite la X X X
oportunidad de destacar mediante las actividades gue
realizo.

4 | Me siento responsable del éxito o fracaso del trabajo gue | % X X
realizo.

5 | Siempre pongo fodo el empefic para gue mi desempefio | X X X
en el frabajo sea comecio.
DIMENSION 2: RECOMPENSAS EQUITATIVAS Si Mo Si No Si Mo

& | Recibo reconocimiento cuando realizo un trabajo que | X X X
destaca.

T | Dentro de la institucion existen puestos de trabajo | % X X
dizponibles constantemente.

8 | Mi opinion es tomada en cuenta dentro de las decisiones X X X
que se toman en mi area.

9 | Mi salario tiene rango estandar dentro de la institucion | X X b
gue me pemite estabilidad econdmica.

01 1a carga laboral se reparte adecuadamente. x x

11 | Cuento con las condiciones salariales adecuadas para | X X
satisfacer mis necesidades basicas.

12 | Mis jefes reconocen mi trabajo v me permite contar con | X X X
oportunidades de ascenso.

13 | Cuento con distintas oportunidades para ser promovido | X X X
en la institucion.

14 | Cuando se realizan procesos de rotacion del personal, | X X X
se realizan siguiendo los principios de “igualdad”™ y
“justicia’”.
DIMENSION 3: CONDICIONES APROPIADAS DE TRABAJO

15 (| Em mi institucion se respetan los convenios, X X X
disposiciones y leyes de trabajo.

16 | Cuento con los medios v materiales para cumplir de | X X X




manera comecta mis actividades.

17 | Tenge la oportunidad de decidir cusl serda mi método de X
trabajo.

18 | La mamera en la que se distribuyen las areas en la X
institucidn permite el desemperfic comecto de mis
labores.

18 | Cuento con reglas y procedimientos gque permiten gue X
desamolle mejor mi trabajo.
DIMENSION 4: COMPANEROS COLABORADDRES

20 | Mi= compafieros  son amables Yy COOpEran S
constantemente conmigo.

21 | Mi jefe valora el esfuerzo con el gque realizo mi trabajo. X

22 | Mi jefe me apoya y explica clara y completamente las X
labores gque desempeno.

23 | Mis compafneros asumen responsablements los retos X
que se establecen en el trabajo.

Dbservaciones (precisar si hay suficiencia):_ ES SUFICIENTE

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

Apellidos y nombres del juez validador. DIAZ MUJICA JUAMNA YRIS

Especialidad del validador: Metoddlogo Tematic

Grado del especialista: Maestro D Doctor

'Perfinencia:El flem corresponde &l conceply iednica lormulada.
TRelevamncin: Fl e ot apropisdn para repressniar al companenie o
difmerdadn espechica del corsrudn

Claridad: Sa enbendes sin dhculad alguns & snurncsds del lem. &g
SOnciaa, exadln y difedin

Mota: Sufoersts S dics Salicernt ossreds s iBem s planesdos
san sufidenies para medr & Smension

DNI: 08395072

Mo aplicable [ ]

16 de octubre del 2021

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: HABILIDADES GERENCIALES.

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’|Relevancia’, Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: LIDERAZGO Si| No | Si [No | Si[No
1|La gestion de mi jefe se caracteriza por su capacidad para
retener o conceder recompensas. X * N W
2|La autoridad de mi jefe es compartida, por lo que involucra
a sus empleados en la toma de decisiones. ¥ \f\ \"
3|Se percibe debilidad en mi jefe porque permite que sus X%
subordinados hagan lo que ellos quieren. Y N
4|Las reuniones realizadas por mi jefe se dan dentro del % + <
tiempo establecido, con puntualidad y sin extensiones.
5|Mi jefe se encarga de establecer la manera en que se
_|ordena el trabajo. * * b
6 Mi jefe tiene la capacidad de incluir el componente
técnico, material y humano en el desemperfio de nuestras | } "\ | \|~
labores. Tl il
7| as decisiones tomadas por mi jefe estan en concordancia Y+
con las tareas establecidas. X *
8|Las decisiones de mi jefe nos conducen a conseguir (
__|objetivos. * * B
9{La motivacién brindada por mi jefe hacia mi trabajo me
permite continuar con mis responsabilidades. h Y‘ *
10/La confianza hacia nosotros permite que nos
desemperfiemos mejor. * ¥ * <
11 El rol de conciliador en jefe permite que los
enfrentamientos y peleas no sean determinantes y que * \f' ’
_|afecten el trabajo. +
12 | a autoridad jerarquica de mi jefe no se pone en duda,
como tampoco el cargo que ejerce. \" T ¥
13 Mi jefe tiene la habilidad para estar enterado de lo que e
sucede en las distintas areas. R i e A e ¥ ¥ b
14 La autoridad moral de mi jefe no se pone en duda y asi lo
confirma con sus acciones y decisiones. h ¥ r
DIMENSION 2: COMUNICACION Si | No | Si | No [ Si [ No
15 Las indicaciones de mi jefe son supervisadas por él mismo | | , \l
para su correcta ejecucion. \L |




16 Mi jefe es capaz de comunicar con fluidez sus emociones. | M ¥ ~~
17/Mi jefe hace posible que exista comunicacion entre los ;
colaboradores. h: * r
18 Mediante la comunicacion el jefe promueve que
reconozcamos nuestras fortalezas, debilidades y * \[: \}
amenazas.
19/Siempre que mis compaferos y yo queremos hacer | .
sugerencias y propuestas, somos escuchados por el jefe. * ks \’“
20 Mi jefe se expresa de manera adecuada cuando esta en
publico r i *
21 El lenguaje corporal de mi jefe es correcto. L * ~ 3
22/ Los documentos son redactados por mi jefe de manera oJ - o5
correcta.
DIMENSION 3: MOTIVACION Si No Si No Si No
23 La motivacion que me brinda mi jefe me permite .
desempenfar mi trabajo con calidad. - N * N
24 E| sueldo que recibo y los incentivos son una especie de | _ i ~
motivacion para mi. \" * \/‘
25 Cuando se desarrolla una actividad de manera correcta,
mi jefe reconoce este logro. X b *
26/ Cada reconocimiento dado por mi jefe esta acorde a la
labor desempenada. b % 7(
27/ Los reconocimientos que nos otorgan nos motivan para \/\
cumplir con nuestras actividades. Y‘ )( i
28 Siempre que obtenemos resultados positivos, mi jefe nos :
felicita por el logro. A ‘[‘ )(
29 El jefe nos suele motivar a sus trabajadores cuando ‘l\ X £
cumplen con las metas u obtienen logros. 1
DIMENSION 4: MANEJO DE CONFLICTOS Si | No | Si | No | Si | No
30| Existe en mi jefe la capacidad para hacer un diagndstico | _; e
adecuado en situaciones de conflicto. \,‘ \f‘ \"
31 Mi jefe plantea estrategias correctas para darle solucion a v
los conflictos. L r IR 1 ‘[— \f 4
32/ Mi jefe tiene la habilidad para resolver las disputas entre :
los miembros del equipo. 7L \f \I‘
33 Mi jefe controla sus emociones aun en las situaciones mas
crl’tijcas. * X i * +
34 En situaciones complejas, mi jefe sabe tomar decisiones sin | [ + *




descontrolarse.

35 Cuando sucede un conflicto, mi jefe puede comprender las
diversas emociones de los trabajadores.

DIMENSION 5: TRABAJO EN EQUIPO

No

No

36 El equipo trabaja de manera coordinada, tal como lo ha
sefialado el jefe.

37|Mi jefe nos impulsa a que trabajemos con responsabilidad en
todo momento.

38 Mi jefe procura que el trabajo se realice de manera integral, sin
dejar a alguien de lado.

39 La recompensa se realiza de manera individual para reconocer
las habilidades personales.

40/ Los miembros del equipo tienen la libertad para trabajar con
autonomia gracias a las decisiones del jefe.

41| Mi jefe promueve que los integrantes del equipo sean honestos.

42/ Las metas establecidas por mi jefe me motivan y también al

£ 4]+ ¢ | 2]+ |2

grupo. .

FHA || F |4 A el %

AL H AP F |2 A e

Observaciones (precisar si hay suficiencia):__ES SUFICIENTE

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. SB\QEQDO ..... (DAKLE:—S .................................................
Especialidad del validador: Metodélogo l __} Tematico
Grado del especialista: Maestro % g f Doctor

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiadc 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

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]
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CERTIFICADO DE VALICEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

o Z

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: RETOS LABORALES

No

No

No

En mi trabajo me estimulan a superarme.

N

Me siento satisfecho con el trabajo realizado.

El puesto de trabajo que ocupo me permite la
oportunidad de destacar mediante las actividades que
realizo.

Me siento responsable del éxito o fracaso del tréBéjé
que realizo.

Siempre pongo todo el empefo para que mi
desempeno en el trabajo sea correcto.

DIMENSION 2: RECOMPENSAS EQUITATIVAS

L+ | HA A

(-Q |

Recibo reconocimiento cuando realizo un trabajo que
destaca.

Dentro de la institucion existen puestos de trabajo
disponibles constantemente.

Mi opinion es tomada en cuenta dentro de las
decisiones que se toman en mi area.

Mi salario tiene rango estandar dentro de la institucion
que me permite estabilidad econdmica.

La carga laboral se reparte adecuadamente.

Cuento con las condiciones salariales adecuadas para
satisfacer mis necesidades basicas.

Mis jefes reconocen mi trabajo y me permite contar con
oportunidades de ascenso.

WalNAl Ao

Cuento con distintas oportunidades para ser promovido
en la institucion.

B

Cuando se realizan procesos de rotacién del personal,
se realizan siguiendo los principios de ‘“igualdad” y
“justicia”.

AT\ F P bl |t 4|+ 4 4rle

AA SR L AA PR A ] L R

R O D G R Ve B

DIMENSION 3: CONDICIONES APROPIADAS DE TRABAJO




T

En mi institucion se respetan los convenios,

disposiciones y leyes de trabajo.

Cuento con los medios y materiales para cumplir de
manera correcta mis actividades.

Tengo la oportunidad de decidir cual sera mi método de
trabajo.

e 4

W N O

La manera en la que se distribuyen las areas en la
institucion permite el desempefo correcto de mis
labores.

b\ BB | |7 |4 = P

b3
1 | Cuento con reglas y procedimientos que permiten que
9 | desarrolle mejor mi trabajo. b
DIMENSION 4: COMPANEROS COLABORADORES R
2 | Mis compafieros son amables y cooperan ;
0 | constantemente conmigo. 1\
f Mi jefe valora el esfuerzo con el que realizo mi trabajo. *
2 | Mi jefe me apoya y explica clara y completamente las
2 | |labores que desemperio. +
2 | Mis companeros asumen responsablemente los retos 3
3

que se establecen en el trabajo.

F |7 | #] 4| |~

Observaciones (precisar si hay suficiencia): __ES SUFICIENTE

Aplicable [X]

Opinién de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. 5‘3\%?’3“6‘3& ........

Especialidad del validador: Metodologo E::E Tematico
[X]

Grado del especialista: Maestro Doctor

‘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 dimensién

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]
OR09 352

DNI:

i
£
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CERTIFICADO DE WVALIDEZ DE CONTEMIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: HABILIDADES GERENCIALES.

DIMENSIONES | items

Pertinencia|Relevancia)

Claridad”

Sugerancias

DIMENSION 1: LIDERAZGO

5i

La gestidn de mi jefe se caracteriza por su capacidad para
retener o conceder recompensas.

Ed

s

=

Retenar o conceder” por mansjar

La autoridad de mi jefe es compartida, por lo que involucra
a sus empleados en la toma de decisiones.

£

3

|

Fletirar “La autoridad de”_.._"es
compartida por lo guea™

Se percibe debilidad en mi jefe porgue pemmite que sus
subordinados hagan lo que ellos guieren.

Las reuniones realizadas por mi jefe se dan dentro del
tiempo establecido, con puntualidad vy sin extensiones.

Mi jefe s encarga de establecer la manera en gque se
ordena el trabajo.

Mi jefe tiene la capacidad de incluir el componente t&cnico,
material y humano &n &l desempeno de nuastras labores.

Las decisionas tomadas por mi jefe estdan en concordancia
con las tareas establecidas.

Las decisiones de mi jefe nos conducen a conseguir
objetivos.

La motivacion brindada por mi jefe hacia mi trabajo me
permite continuar con mis responsabilidades.

La confianza hacia nosofros permite gQue nos
desempenamos meajor.

El rol de conciliador en jefe pearmite que los enfrentamientos
v peleas no sean determinantes v que afecten el rabajo.

La autoridad jerdrgquica de mi jefe no se pone en duda,
como lampoco el cargo gue ajerce.

Mi jefe tiene la habilidad para estar enterado de lo que
sucede en las distintas dreas.

14 La autoridad moral de mi jefe no se pone an duda y asi lo

confirma con SuUs accionas v decisionas.

]

No

DIMENSION 2: COMUNICACION
|as indicacionas de mi jafe son suparvisadas por &l mismo

ra su corracta ajscucion.




°

criticas.

16| i jefe es capar de comunicar con fluidez sus emociones. | X X x
17|Mi jefe hace posible que exista comunicacidon entre los | X X x
colaboradores.
18|Mediante la comunicacion el jefe promueve que| X X x
reconoczcamos nuestras fortalezas, debilidades v
amenazas.
19 Siempre gQue mis compafiercs y yo gueremos hacer | X X Rletirar “Siempre que mis
sugerencias y propuestas, somos escuchados por el jefe. Fompanercs y yo© por- Cuando
RO|Mi jefe se expresa de manera adecuada cuando estd en | X X X
publico
B1[El lenguaje corporal de mi jefe es correcto. ® X x
22 L os documentos son redactados por mi jefe de manera | X X X
correcta.
[ [DIMENSION 3: MOTIVACION S | No | 5i | No | Si
BiLa motivacion que me brinda mi jefe me permite| X X Rietirar “me" por: mos
desempefiar mi trabajo con calidad.
P4 El sueldo que recibo y los incentivos son una especie de | X X Retirar "especia de”
motivacion para mi.
BS{Cuando se desarrolla una actividad de manera cormecta, mi| X X x
jefe reconoce esie logro.
26 Cada reconocimiento dado por mi jefe st acorde a la labor | X X x
desempenada.
R7|Los reconocimientos que nos otorgan nos motivan para | X x X
cumplir con nuestras actividades.
P8{Siempre que obtenemos resultados positivos, mi jefe nos | X x x
felicita por &l logro.
R E| jefe nos suele motivar a sus trabajadores cuando | X x x
cumplen con las métas u obtienen logros.
DIMENSION 4: MANEJD DE CONFLICTOS 1] L[] 5i Mo S
PO[Existe en mi jefe la capacidad para hacer un diagndstico | X X x
adecuado an situaciones de conflicio,
P1Mi jefe plantea estrategias correctas para darle solucion a | X X x
los conflictos.
Bafmi jefe tiene la habilidad para resolver las disputas entre los [ X X -
miambros del equipo.
M jafe controla sus emocionas aln en las siluaciones mas | X X X




En sitluaciones complejas, mi jefe sabe tomar decisiones sin | X
descontrolarses.

§Cuando sucede un conflicto, mi jefe puede comprender las | X
diversas emoclones de los trabajadores.

DIMENSION 5: TRABAJO EN EQUIPO Si

No | Si

No

El equipo lrabaja de manera coordinada, tal como lo ha sefialado
al jinfa.

Mi jefe nos Impulsa a gue trabapemos con responsabilidad en
lodo momanto.

e

e

Ia Mi jefe procura que el trabajo se realice de manera integral, sin [X
a|r.:|ajar a alguien de lado.

faaf [

La recompansa s realiza de manara individual para reconocer
las habildades parsonalas.

4 I I

Ed Ratirar: “para reconocer las

habllidades parsonales” Por

Cuanda han contribuido
varmenie al aquipo

MolLos miembros del equipo tenen la libartad para trabajar con [X
aulonomia gracias a las decisiones del jefe.

3

as melas eslablecidas por mi jefe me motivan v también al X
rupo.

E‘I‘l.ll jofe promueve que los integrantes del equipo sean honestos. X
L

7 b

23 b

Observaciones [precisar si hay suficiencia): SI_ES SUFICIENTE

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

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Danilo Sanchez Coronel.............

Especialidad del validador: Matoddlogo E Tematico

Grado del especialista: Maestro E] Doctor

‘Pefingncia:El ilem comesaporde gl corcspio lednom karmulada
Relevancis: E] lem es apropiato paa represeniar 8 momporenis o dmerddn especfcs del comincio
Claridad: 56 eriends sin dificullad algura &l enundado del lem, & concsa, exaclo y diredn

Nola: Sufoencia se dos sufioencs cuando s ileva danleados son sulicenies cara medr la dimemidn

]
]

Mo aplicable [ ]

DMI: 08T4535T

25.de octubre.del 2021

Firma dal Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

[ DIMENSIOMES | items Pertinencia' | Relewvancia® | Claridad? Sugerencias
DIMEMSION 1: RETOS LABORALES Si Mo Si Mo Si Ho

1 | En mi trabajo me estimulan a superarme. X ® *

2 | Me siento satisfecho con el trabajo realizado. X x x

3 El puesto de trabajo que _OCupo me permite la| = X X an:hrr;w "'-‘2:""’““"“”"
oporunidad de destacar mediante las actividades que
realizo.

4 | Me siento responsable del éxito o fracaso del trabajo que | X x x
realizo.

5 | Siempre pongo todo el empefio para que mi desempefio | X X X camiiar “Semprs ponga tooo &l
en el frabajo %ﬂea correcio. o R ——
agregar -Mis acinadaciess son rebos que desen

SLEDETA.

-Mis labores Fugnadas me perreien

e AT CORTH PETmaind
DIMENSION 2: RECOMPENSAS EQUITATIVAS Si MNo Si Mo Si Mo

6 | Recibo reconocimiento cuando realizo un trabajo que | X X x
destaca.

T | Deniro de la instiucidn existen puestos de frabajo | X X X Los pussics no son (yos. ¥ permilen
disponibles constantemente.

8 | Mi opinion es tomada en cuenta dentro de las decisiones | X X x
que s toman en mi area.

# | Mi salario tiene rango estandar dentro de la institucion | % X X Aetirar ' Tlene ranga estindar denio

x . - £ L= N
que me permite estabilidad econdmica.

10 La carga laboral se reparte adecuadamente.

11 | Cuento con las condiciones salariales adecuadas para
satisfacer mis necesidades basicas.

12 | Mis jefes reconocen mi trabajo y me permite contar con | X x X
oporiunidades de ascenso,

13 | Cuento con distintas oportunidades para ser promovido | X X x
an la institucidn.

14 | Cuando se realizan procesos de rotacion del personal, | X X X
s& realizan siguiendo los principios de “igualdad™ y
“justicia”,




DIMEMNSION 3: CONDICIONES APROPIADAS DE TRABAJO

15| En mi institucibn =& respetan los conwvenios, | X
disposiciones y leyes de frabajo.

16 [ Cuento con los medios y materiales para cumplir de | X
manera comecta mis actividades.

17 | Tengo la oportunidad de decidir cudl sera mi método de | X
trabajo.

18 [ La manera en la que se distribuyen las dreas en la | X
institucion permite el desempefio cormecto de mis
labores.

x -Las areas nrfraesirsctural
deugnada para mes labores, me
perrate mi desempshio laboral

19 | Cuento con reglas y procedimientos que permiten que | X

desarrolle mejor mi trabajo.
DIMENSION 4: COMPANEROS COLABORADORES

20 | Mis compafieros son amables vy cooperan | X
constaniemente conmigo.

21 [ Mi jefe valora el esfuerzo con &l que realizo mi trabajo. X

22 [ Mi jefe me apoya y explica clara y completamente las | X
labores qgue desampefio.

(23 Mis compaferos asumen responsablemente los retos | X
gua se& establecen an &l trabajo.

agregar

-Mis compatsros rabajan an equapo
jpars lograr nuesiros objeinos

Observaciones (precisar sl hay suficlencla): __ES SUFICIENTE___Agregar las sugerencias

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

Apellidos ¥ nombres del jusz validador. Mg, Danilo Sanchez Coronel....
Espacialidad del validador: Matoddlogo m Tematico
Grado del especialista: Magstro Doctar

iPartinencis:El llem comespords 8 corceplo Iedrico lermulado
TRelevancia €| Bem a8 apropiado pam represenlan al comporsnts o dmersidn especlica del corsliucio
ICiaridad: Se svitierds ain diiculisd alguna & snuncisdo del lem, & mndsd, susclo y deecio

ol Sulcencia, se dos sultiencls cusrdo ioa lems planiasdos son wicenlns para medr la dmenicn

]

No aplicable [ ]
DNI: .. DBT45357

Firma del Experto




Anexo 4. Confiabilidad

PL|P2| P3| P4|P5|P6|P7|P8|P9 |P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17|P18|P19[P20| P21 | P22 | P23|P24|P25|P26| P27 | P28|P29|P30|P31|P32| P33| P34 | P35| P36 | P37 | P38| P39| P40 | PAL | P42

Estadisticas de fiabilidad

N de
elementos

Alfa de
Cronbach

42

0.980




D1 (D2 | D3 | D4 | D5 (D6 | D7 | D8 | D9 [D10|D11|D12|D13|(D14|D15| D16 | D17 | D18| D19| D20 | D21 | D22 | D23

Estadisticas de fiabilidad

N de
elementos

Alfa de
Cronbach

23

0.904




Anexo 5. Base de datos
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SATISFACCION LABORAL

D2: Recompensas equitativas

P8

VARIABLE

ondiciones apropiadas de tryfComparfneros colaborad

P10 (P11 |P12 (P13 |P14 |P15 |P16 |P17 |P18 |P19 |P20 |P21 (P22 |P23

P9

P7

P66

Retos laborales

D1

PS

P4

P3

P2

COLABOR/P1

10
11
12
i3
14
is
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27

28
29
30
31

32

33
34

35

36

37

38

39

40

a4l

a2

a3

45

46

a47

as

49

50
51




Anexo 8. Evidencias de trabajo estadistico.

v [ConjuntoDatos1] - SPSS Statistics Editor de datos — a >
Archivo  Editar Ver Datos TIransformar Analizar Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
SRl e~ BxAl 0 B «0¢
| Nombre |  Tipo I Y | Valores | Perdidos | Col | Alineacién |  Medida | Rol |
1 HG Numérico 8 0 Habnhdades ger_.. Ninguna Ninguna 8 = Derecha & Escala  Entrada
2 SL Numérico 8 0 Satisfaccion la... Ni Ning 8 = Derecha & Escala  Entrada
3 LID Numérico 8 0 Liderazgo Ninguna Ninguna 8 = Derecha & Escala N Entrada
4 CcoMm Numérico 8 0 Comunicacion  Ninguna Ninguna 8 = Derecha & Escala N Entrada
5 MOT Numérico 8 0 Motivacion Ninguna Ninguna 8 = Derecha & Nominal  Entrada
6 MC Numérico 8 0 Manejo de confl... Ninguna Ninguna 8 = Derecha & Nominal  Entrada
7 TE Numérico 8 0 Trabajo en equipo Ninguna Ninguna 8 = Derecha ¢ Nominal N\ Entrada
8 RL Numérico 8 0 Retos laborales  Ninguna Ninguna 8 = Derecha & Escala \ Entrada
9 RE Numérico 8 0 Recompensas ... Ninguna Ninguna 8 = Derecha & Escala  Entrada
10 CA Numérico 8 0 Condiciones ap... Ninguna Ninguna 8 = Derecha & Nominal  Entrada
" cc Numérico 8 0 Compaiieros co... Ninguna Ninguna 8 = Derecha & Nominal N Entrada
12 HG_R Numeérico 8 0 Habilidades ger... {1, Poca ha... Ninguna 10 = Derecha & Nominal  Entrada
13 SL R Numérico 8 0 Satisfaccion la... {1, Insatisfe... Ninguna 10 = Derecha & Nominal \ Entrada
14 LID_R Numérico 8 0 Liderazgo {1. Poca ha... Ninguna 10 = Derecha & Nominal  Entrada
15 COM_R Numérico 8 0 Comunicacion {1, Poca ha... Ninguna 10 = Derecha & Nominal  Entrada
16 MOT_R Numérico 8 0 Motivacion {1. Poca ha... Ninguna 10 = Derecha & Nominal \ Entrada
17 MC_R Numérico 8 0 Manejo de confl... {1, Poca ha... Ninguna 10 = Derecha & Nominal N\ Entrada
18 iTE_R Numérico 8 0 Trabajo en equipo {1, Poca ha... Ninguna 10 = Derecha & Nominal \ Entrada
19 RL R Numérico 8 0 Retos laborales {1, Insatisfe... Ninguna 10 = Derecha & Nominal  Entrada
20 RE_R Numérico 8 0 Recompensas ... {1, Insatisfe... Ninguna 10 = Derecha & Nominal  Entrada
21 CAR Numeérico 8 0 Condiciones ap... {1, Insatisfe... Ninguna 10 = Derecha & Nominal N Entrada
22 CC_R Numérico 8 0 Compaiieros co... {1, Insatisfe... Ning 10 = Derecha @) Nominal  Entrada
23
24
25
26
27
28 | |
~
an & 113
Vst e galos Vit do varials
| |IBM SPSS Statistics Processor esta listo |Unicode:ON | [
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