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RESUMEN 

 

La toma de decisiones requiere directivos con competencias gerenciales que 

promuevan la satisfacción laboral. El objetivo fue determinar la relación entre las 

habilidades gerenciales y satisfacción laboral del personal de salud de un 

establecimiento de una Red de Salud San Ignacio, 2022. Fue básica, 

correlacional, transversal; participaron 63 trabajadores de salud; usó como 

técnica la encuesta y el instrumento dos cuestionarios válidos y confiables que 

aseguraron una adecuada recolección de datos. El cuestionario de habilidades 

gerenciales tuvo una confiabilidad de 0,976 según Alfa de Cronbach y el 

cuestionario de satisfacción laboral tuvo una confiabilidad de 0,921 según Alfa 

de Cronbach. Los resultados fueron el 66.7% evaluó a su jefe inmediato 

calificándolos con habilidades gerenciales adecuadas; este grupo de 

trabajadores fueron quienes tuvieron el mayor porcentaje de satisfacción laboral 

(65.1%); quienes se encontraron más insatisfechos (15.9%) evaluaron a los jefes 

con habilidades gerenciales regulares. Según el coeficiente de correlación 

Spearman r = 0.596, existe correlación positiva moderada entre las habilidades 

gerenciales y la satisfacción laboral; lo que quiere decir que a mejores 

habilidades gerenciales son identificadas en los jefes inmediatos aumenta la 

satisfacción laboral. Se concluye que los gerentes requieren desarrollar 

habilidades gerenciales porque influyen en la satisfacción y productividad 

laboral. 

 

Palabras clave: Satisfacción laboral, habilidades gerenciales, personal de salud, 

Gestión de Servicios de Salud. 
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ABSTRACT 

 

Decision making requires managers with skills that enhance the gratification of 

the occupation. The objective was to establish the relationship between 

management skills and job satisfaction of health personnel in an institution of the 

San Ignacio Health Network, 2022. It was basic, correlational, cross-sectional; 63 

health workers participated. It used the survey technique and the instrument 

employed two valid and reliable questionnaires that ensured adequate data 

collection. The managerial habilities questionnaire present a dependebility of 

0.976 concord to Cronbach's Alpha and the job gratification questionnaire 

showed a reliableness of 0.921 accord to Cronbach's Alpha. The results were 

66.7% evaluated their immediate boss qualifying them with adequate 

management skills; this group of workers were the ones who had the highest 

percent of job satisfaction (65.1%); those who were most dissatisfied (15.9%) 

evaluated the bosses with regular management skills. According to the 

Spearman correlation coefficient r = 0.596, there is a moderate positive 

correlation between managerial skills and job satisfaction; which imply that better 

management skills are identified in immediate bosses, job satisfaction increases. 

It is concluded that managers require to develop management skills because they 

influence job satisfaction and productivity. 

Keywords: job satisfaction, aptitude, Health Personnel, Health Services 

Administration 
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I. INTRODUCCIÓN 

La toma de decisiones involucra procesos que requieren directivos altamente 

capacitados, para diseñar y ejecutar procesos en la toma de decisiones que se 

adapten a diferentes situaciones de planificación, organización, dirección y control 

del planteamiento estratégico en las instituciones de salud (Córdoba, 2016). En el 

mundo los avances de la ciencia y tecnología ha llegado al campo de la gestión de 

salud, sin embargo, existen establecimientos carentes de directivos con habilidades 

gerenciales con un pensamiento estratégico que afecta los diferentes procesos 

administrativos de los estamentos organizacionales. Por ello, lo valioso de 

fortalecer las habilidades gerenciales dado que son acciones específicas que los 

gestores ejecutan y traen resultados concretos en términos de lograr objetivos 

estratégicos (Whetten, 2015).  

La cultura de la mejora continua es parte de las organizaciones de salud, por ello 

se conoce que la necesidad de contar con gestores con estas habilidades es 

considerada como fundamental impulsor del cambio organizacional (Alvarado y 

Pumisacho, 2017) destaca que la calidad y rentabilidad de los establecimientos va 

a depender de contar con personal con estas habilidades, siendo uno de los 

requisitos de los perfiles de reclutamiento, porque mejora la satisfacción de los 

usuarios. En un entorno vertiginoso de cambios constantes y competitivo, son las 

personas, quienes marcan la diferencia entre las empresas (Alvarado y Pumisacho, 

2017).  

En una organización hospitalaria existe el talento humano, recursos tecnológicos y 

financieros a fin de lograr calidad en el servicio de salud. Así mismo los miembros 

del equipo de salud necesitan gerentes idóneos, que lleven adecuadamente el 

proceso de planificación estratégica hospitalaria (Rodriguez et al., 2018). En ese 

sentido, no es suficiente que quien dirige la institución cuente con la formación 

técnica o universitaria, sino que también debe lograr evidenciar habilidades para 

desempeñarse con eficiencia (Rodríguez et al., 2018). 

En las instituciones de salud, son básicas las habilidades gerenciales, también 

llamadas directivas porque ahora más que nunca representa ser un sector crítico 
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donde se necesita diversas destrezas según procesos determinados (Alvarado y 

Pumisacho, 2017), afirma que esas habilidades van a repercutir en el clima laboral, 

las relaciones interpersonales, así como la satisfacción laboral (SL) de los usuarios 

internos, en otros términos, del equipo de salud. En ese sentido anota que el clima 

organizacional promueve mejora de la eficiencia y efectividad de los trabajadores y 

además influye en su comportamiento y percepciones de satisfacción o 

insatisfacción (Rodríguez et al., 2018).  

Ello conlleva a que las instituciones profundicen en el conocimiento de la SL, su 

medición y la mejora teniendo como base las condiciones laborales, estilo de 

liderazgo, sentirse satisfecho con el trabajo. Siendo ello una de las razones por las 

cuales los actuales gerentes deben desarrollar su liderazgo, el espíritu gestor y las 

habilidades precisas para hacer frente a los retos sociopolítico, tecnológico y 

económico. Asimismo, es recomendable satisfacer y superar expectativas de los 

usuarios externos y los usuarios internos. Se asume que la adecuada gestión 

facilitará la eficiencia, eficacia y capacidad de respuesta en la prestación de los 

servicios de salud (Arrascue-Lino et al., 2021). 

La investigación se justificó, porque brindó un aporte teórico incrementando el 

conocimiento respecto a las habilidades gerenciales relacionado al clima 

organizacional de una institución hospitalaria en un tiempo de emergencia sanitaria, 

pues ambas variables fueron abordadas, pero con un limitado alcance en lo 

referente al sector salud. El aporte práctico se fundamentó en el uso de los 

resultados que se arriben dado que se podrán desarrollar estrategias para fortalecer 

las habilidades de los gerentes y mejorar la satisfacción laboral desde la 

perspectiva de su equipo de gestión. La justificación metodológica radicó en el uso 

de un instrumento validado y con alta confiabilidad que asigna estabilidad a los 

resultados a fin de lograr generalizar con certeza los resultados de un tema 

emergente para la calidad de los distintos servicios de salud a cargo de los 

directivos y la satisfacción laboral de sus trabajadores. Ante ello, se formuló la 

pregunta de investigación: ¿Cuál es la relación entre las habilidades gerenciales 

(HG) y SL del personal de salud de un establecimiento de la Red de Salud 

Cajamarca, 2022? Las preguntas específicas fueron: ¿Cuál es la relación existente 

entre la dimensión valores y motivaciones de las HG y la SL del personal de salud  
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de un establecimiento de la  Red de Salud Cajamarca?; ¿Cuál es la relación 

existente entre la dimensión analítica de las HG y la SL del personal de salud de un 

establecimiento de la  Red de Salud  Cajamarca?; ¿ Cuál es  la relación existente 

entre la dimensión relaciones interpersonales de las HG y la SL del personal de 

salud de un establecimiento de la Red de salud Cajamarca?; ¿Cuál es la relación 

existente entre la dimensión emocional de las HG y la SL del personal de salud de 

un establecimiento de la  Red  de Salud Cajamarca?. 

El objetivo general fue determinar la relación entre las HG y SL del personal de 

salud de un establecimiento de la Red de Salud Cajamarca, 2022. Los objetivos 

específicos fueron: Identificar la relación existente entre la dimensión valores y 

motivaciones de las HG y la SL del personal de salud de un establecimiento de la 

Red de Salud Cajamarca; identificar la relación existente entre la dimensión 

analítica de las HG y la SL del personal de salud de un establecimiento de la  Red 

de Salud Cajamarca; identificar la relación existente entre la dimensión relaciones 

interpersonales de las HG y la SL del personal de salud de un establecimiento de 

la  Red de Salud Cajamarca; identificar la relación existente entre la dimensión 

emocional de las HG y la SL del personal de salud de un establecimiento de la Red 

de Salud Cajamarca.  

 

Existe relación estadísticamente significativa entre las HG y la SL del personal de 

salud de un establecimiento de la Red de Salud Cajamarca. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Se han usado distintas bases de datos a fin de lograr conocer el estado de la 

cuestión de cada una de las variables; a continuación, se detallan los siguientes 

trabajos previos: 

Donawa y Gámez (2019) investigaron para medir las habilidades de los gerentes 

en instituciones públicas y privadas en los países de Colombia y Venezuela. El tipo 

de estudio fue cuantitativo, fue transversal, no experimental, y de campo. Respecto 

a la muestra lo conformaron 60 colaboradores. Se elaboró el cuestionario como 

instrumento para recoger los datos, este usó la escala tipo Likert, con treinta y tres 

ítems), con una confiabilidad de 0.94 definida por el estadístico de Alfa de 

Cronbach. Entre los hallazgos más destacados resultó que más de la mitad no 

tienen habilidades para demostrar que son innovadores, así como limitación para 

el descubrimiento. Se concluye que hay ausencia de habilidades de tipo gerenciales 

que pueda avizorar una cultura innovadora en las instituciones públicas y privadas 

de Colombia y Venezuela. 

En el estudio de Naranjo et al. (2015), en Colombia investigaron el clima 

organizacional en la Institución Prestadora de Servicios de Salud (IPS) de la 

Universidad Autónoma de Manizales. El estudio fue descriptivo, transversal y 

observacional. La población fue de 84 trabajadores activos en la IPS. Se utilizó 

como instrumento de medición el propuesto por la OPS para medir clima 

organizacional. Se logro como resultados que la variable liderazgo fue la que obtuvo 

mejor calificación, las autoridades no contribuyen en la realización personal y 

profesional, no existe recompensa por parte de las autoridades a sus actividades 

laborales y no se reconoce el buen desempeño. La investigación concluyó que el 

clima organizacional en la IPS de la Universidad Autónoma es poco satisfactorio. 

 

 

 

 

 

 



5 
 

En el ámbito nacional se citan a  

De acuerdo con Castillo et al., la investigaron para evaluar el tipo de relación que 

existe entre la habilidad del liderazgo gerencial y la perspectiva de colaboradores 

de centros de salud de Microred en Huaraz.  El estudio fue descriptivo, transversal, 

básico, correlacional. Los instrumentos que se han utilizado son cuestionarios 

validados y confiables; para medir la existencia de correlación se usó estadígrafo 

de Spearman obteniendo un nivel de significancia referida al 5%. La muestra fue 

representada por 88 colaboradores, reportando que un 54,5% destacan existencia 

de liderazgo transaccional, 45,7% destacan existencia de liderazgo 

transformacional de nivel alto. Los encuestados muestran que el 50% percibe el 

nivel medio de HG de los directivos de la Microred. La relación es positiva y 

significativa entre las HG y lo que percibe el colaborador, por ello a mayor habilidad 

gerencial, mejora la percepción del colaborador. (Castillo et al, 2019) 

 

Romero (2018) en Lima, investigó para medir la relación entre las manifestaciones 

de las HG con el desarrollo humano de los trabajadores en Lima. 120 

colaboradores, fueron los que formaron parte de la muestra. El estudio fue de 

naturaleza cuantitativa, diseño no experimental, correlacional. La escala Likert 

estuvo presente en los 2 cuestionarios que se aplicaron. Entre los resultados se 

muestra que las HG en la gestión el 70% tuvo un nivel regular, 12% nivel malo de 

HG y solo 18% nivel bueno de HG. Los resultados evidencian que se usó Rho de 

Spearman existiendo correlación positiva fuerte entre desarrollo humano y las HG. 

(Rho = 0.771)   

 

Sacsara (2018), en la Oroya, investigó para correlacionar las habilidades directivas 

con la calidad de vida en el trabajo de colaboradores en EsSalud. Fue un estudio 

cuantitativo, diseño no experimental, descriptivo, correlacional. Se tuvo una 

muestra de 120 trabajadores distribuidos en dieciséis departamentos de salud en 

EsSalud. Se usó un cuestionario elaborado por el investigador, fue validado y 

cuenta con una confiabilidad de Alpha de Crombach de 0.993 y 0.892, cada uno. 

Los hallazgos revelan que las habilidades directivas se relacionan positivamente 

con la calidad de la vida laboral en los colaboradores de distintos centros 

asistenciales en EsSalud. Se llegó a concluir que las habilidades, interpersonales, 
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grupales y personales tienen una relación positiva con la calidad de vida en el 

ámbito laboral, existiendo valores de correlacional de 0.359, 0.359 y 0.501, 

respectivamente además el nivel de significancia es menos al 0.05 en la tendencia 

unilateral.  

 

Tecsihua (2018) investigó para conocer asociación existente entre HG y SL de 

colaboradores que trabajan en la Dirección general de salud en la Marina del Perú. 

Se usó como método de investigación el deductivo-hipotético, fue descriptiva, 

transversal-correlacional, el diseño elegido fue no experimenta. La muestra fue 

censal siendo 39 los colaboradores que aceptaron ser parte del estudio. Los 

resultados fueron revelaron que las HG muestran mayor relación con el nivel de la 

SL del equipo de salud mostrándose una relación directa y estadísticamente 

significativa entre las dos variables, demostrando que a mayor habilidad gerencial 

de parte de los directivos se obtiene mayor satisfacción en el campo laboral. Así 

mismo se ha comprobado que se cuenta con una relación directa además 

significativa entre la dimensión liderazgo con la variable SL en la Dirección de 

Salud. Deduciéndose que a mayor liderazgo del director habrá mayor SL de los 

colaboradores. Finalmente concluyó existe relación directa y significativa pues a 

mayor motivación del gerente es mayor la SL del personal de Salud.   

 

Lozano (2017) en Lima, realizó un estudio con la finalidad de determinar la 

existencia de relación entre la SL con las HG. Fue un estudio de tipo cuantitativo, 

descriptivo-correlacional, diseño no experimental. La muestra lo constituyó 39 

usuarios; se usó como técnica de recogida de datos el cuestionario. Concluyendo 

que existe relación entre la SL de los colaboradores que trabajan en la Gerencia de 

Bienestar con las HG. También se encontró que hay relación directa entre la SL y 

comunicación en HG y hay una relación directa entre la SL el liderazgo en HG. Se 

concluyó que existe una relación estadísticamente significativa entre la SL del 

personal y la motivación en habilidades gerenciales. 

 

Para una mejor comprensión de la variable correspondiente a las habilidades 

directivas, se hace alusión en un primer momento a la teoría referida a la psicología 

laboral o de las organizaciones, fue Khoo y Teo ( 2018), quienes aluden a Katz y 
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Kanh postulando que su teoría tiene como principio el transferir el conocimiento 

logrado con las manos, mediante la práctica, hacia el cerebro como un 

conocimiento de modo estructurado, , permitiendo gestar la creatividad, habilidades 

en el desarrollo de la tecnología, ello en el marco de la organización que se dirige 

al conocimiento como único camino para lograr desarrollar. Desde este postulado 

teórico Katz considera que el gerente que logra el éxito tiene habilidades que lo 

distinguen y ello también es el éxito de la organización.  

Las HG son habilidades desarrolladas en un tiempo, en el cual los gerentes deberán 

adaptarse, así como actualizar sus propias habilidades a fin de hacer frente a los 

diversos cambios organizacionales, conllevando a la mejora continua (Katz, 1974, 

como se citó en Khoo y Teo, 2018) 

En ese sentido, se requiere de HG, para promover la eficacia y que conduzcan al 

éxito, siendo el factor humano la clave de ello. Es el equipo de alta gerencia, los 

directivos quienes asumen la responsabilidad de dirigir para lograr objetivos 

estratégicos (Khoo y Teo, 2018). 

Definitivamente las HG están centradas en el liderazgo, referido a capacidad de 

conducir o dirigir grupos sociales, que históricamente fue para la supervivencia y 

posteriormente la organización del trabajo. 

Existen diversas teorías que ayudan a comprender el liderazgo explicando cómo se 

convierten en líderes determinadas personas. Para la investigación se recurre a la 

Teoría del comportamiento, siendo Kurt Lewin quien realizó las primeras 

investigaciones. Identificando distintos estilos del liderazgo (Rodríguez, 2010): 

Líder autocrático, desarrolla el liderazgo mediante el establecimiento de directivas 

y reúne poder además de la toma de decisiones. Hace conocer a su equipo las 

acciones y además supervisa de cerca el trabajo. Se caracteriza por ser dominante, 

así mismo personaliza elogios y críticas al grupo.  

Líder liberal (laissez-faire). El liderazgo que ejerce evidencia que existe un poco 

participación, existe una supervisión distante, en grupo o individual existe plena 

libertad a sus propias decisiones, no existe evaluación y tampoco regulación. 
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Líder democrático. El liderazgo se ejerce mediante el diseño de directivas, se 

promueve ambiente de discusión además de participación del equipo en la toma de 

decisiones, de esa manera se descentraliza la autoridad. Este tipo de liderazgo 

dirige al equipo enfocándose en hechos al realizar elogios o críticas. 

Respecto a HG, también denominadas directivas son todos aquellos, 

conocimientos, capacidades, experiencias que una persona posee a fin de 

desarrollar actividades relacionadas al liderazgo y administración de una 

organización (Jarrín, 2015). En un puesto laboral se necesita además de los 

conocimientos, actitud adecuada, se requiere habilidades calificadas como 

directivas (Pereda-Pérez, 2015). 

Así mismo, existen otras definiciones respecto a HG como unos bloques de 

construcción en los cuales va a reposar la administración efectiva, aquí cada 

directivo o gerente muestra su estilo y lo evidencian en su práctica modo (García, 

2017). Estas habilidades de los gerentes la socializan e impregnan en su personal 

y ofrecen las mejores condiciones para desarrollarse adecuadamente, otorgando 

un adecuado estilo de vida (Jarrín, 2015). 

Entre las habilidades que un directivo está llamado a dominar; se lista:  asertividad, 

la comunicación, la consciencia del riesgo, la improvisación, la planificación, la 

creatividad para innovar, ser líder de proyectos que se inician, adecuada 

administración del tiempo, promover el trabajo en equipo, la toma de decisiones 

(Pereda-Pérez, 2015). 

Las HG, tiene diversas dimensiones (Jarrin, 2015):  

Los valores y motivaciones están referidas a los valores y aspectos motivacionales 

relacionados al desempeño de un cargo de tipo gerencial. Él está relacionado con 

aquello que una persona realiza a fin que otra persona tenga un comportamiento 

determinado. Los valores, se van a demostrar en la ejecución de sus tareas 

afectando el desempeño del equipo. Dentro de los indicadores se destacan: logros, 

orientación del gerente para obtener resultados, responsabilidad, toma de 

decisiones, supervisión. 

Habilidades analíticas, se refieren a aquellas habilidades relacionadas al intelecto 

necesarias para desempeñar de manera eficiente un determinado cargo gerencial. 
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Por ello, consiste en reconocer y dar solución a problemas dentro de entornos que 

son ambiguos y complejos. Entre sus indicadores se mencionan a: capacidad de 

análisis a fin de determinar los escenarios y sus problemas, causas, efectos; 

identificar los de problemas, evaluar la información, ver en las experiencias 

oportunidades de aprendizaje, resolución de los problemas; la percepción de la 

situación. 

Habilidades interpersonales, son necesarias para poder relacionarse de manera 

correcta con los demás. Es necesario desarrollar habilidades como la comunicación 

interpersonal, capacidades para poder influir sobre las personas. Entre los 

indicadores: Selección del equipo, influencia para poder influir sobre los miembros 

de su equipo y lograr los objetivos; trabajo en equipo; la comunicación para 

transmitir sus ideas en forma clara y persuasiva; liderazgo para influir sobre otras 

personas a fin de trabajar de forma entusiasta; la empatía, para poder comprender 

sentimientos de las personas. 

Habilidades emocionales, son habilidades para tomar decisiones autónomas, no 

interesando la opinión de los demás. Entre sus indicadores: la autoconfianza, se 

refiere a la confianza que debe tener un gerente a fin de alcanzar el éxito de un 

encargo específico; la tolerancia del gerente para poder respetar opiniones de sus 

colaboradores de la organización, aunque sean distintas; la resolución de los 

conflictos que se presenten; dado que existen siempre desacuerdos de índole 

emocional, político, financiero.  

Respecto a la variable SL, la segunda variable de la investigación, se hace alusión 

a la teoría del proceso, la misma que se ocupa de la dinámica de este proceso 

motivacional (Johnson y Nandy, 2015).  

Se postula en la teoría de procesos que la satisfacción e insatisfacción de los 

colaboradores está fundamentada porque la motivación de un empleado y ésta 

define la percepción y experiencia en el trabajo. Se explica la motivación del 

colaborador desde el momento de la activación de inicio del mismo 

comportamiento, hasta el esfuerzo real (Sanjeev & Surya, 2016). 

Victor Vroom planteó una explicación respecto a la motivación, bastante aceptada 

en el mundo de la gestión, su teoría de la expectativa es muy conocida, esta 
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argumenta que el actuar de determinada manera está relacionada con las 

expectativas que este acto genera, quiere decir; que si el resultado resulta atractivo 

para el colaborador entonces todas las capacidades que posea serán usadas 

(Thiagaraj y Thangaswamy, 2017). 

Esta teoría refiere que un colaborador está motivado a desempeñarse bien, en la 

medida que su desempeño lo lleva a una adecuada evaluación de su desempeño 

y tendrá una recompensa (Izvercian et al., 2016).  

Adams postula su teoría de la equidad, se fundamenta en la percepción de la misma 

respecto a los esfuerzos y recompensas otorgadas a los compañeros dentro del 

ámbito laboral. Si existe una situación que es justa donde existe entre los 

colaboradores un trato de igualdad por supuesto los resultados serán buenos; sin 

embargo, si los colaboradores perciben que sus compañeros reciben mayores 

incentivos por el mismo trabajo, entonces sus esfuerzos serán reprimidos, dado que 

existirá desmotivación. Por ello, la existencia de motivación resulta difícil si no existe 

equidad dentro del proceso de la valoración y la recompensa (Izvercian et al., 2016) 

El término SL proviene del latín “satisfacio”, que significa la acción y el efecto de 

producir satisfacción o de satisfacerse de algún tipo de necesidad. La SL está 

relacionada dentro de la gestión de recursos humanos viéndolos como el activo que 

más valor tiene (Bohlander, Snell, & Morris,2018).  

Otra de las concepciones de la SL está referida al sentimiento positivo que el 

colaborador desarrolla respecto a su trabajo (Robbins y Judge, 2017). Ésta se 

considera como la medida que un colaborador se encuentra satisfecho con el 

desempeño de su trabajo (Obeidat, 2019). Entre las dimensiones que aluden a la 

SL: personales y organizacionales (Madero, 2019).  Entre las dimensiones 

personales se encuentran: la religión, género, edad, raza. Entre las dimensiones 

organizacionales se encuentran: la innovación, el liderazgo, la tecnológica, las 

políticas de contratación, la rotación y retención, el ambiente para el trabajo, los 

salarios, el logro del desarrollo profesional, carga laboral.  

A las dimensiones también se les denomina factores, que en algunas oportunidades 

están suelen representar la causa estrés y carga para los colaboradores, 

impactando de manera directa en la SL de los colaboradores (Madero, 2019). 
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Estas dimensiones se pueden entenderse mediante la teoría de Herzberg, donde 

se explica que existen los factores motivadores y los factores de higiene.  

Respecto a los factores de higiene en la organización, son necesarios para la 

satisfacción dado que su ausencia implica que el colaborador no podrá trabajar 

cómodamente, así mismo se incluyen políticas justas y por supuesto un salario que 

sea también justo. Estos elementos contribuyen a que se trabaje mejor y además 

se asegura que los colaboradores tengan una adecuada SL.  

En esta investigación se toman en cuenta las dimensiones: La satisfacción con la 

participación en la organización, satisfacción con la supervisión que realizan 

directivos, justicia de trato, frecuencia, respeto para tomar decisiones. Respecto a 

la satisfacción con el nivel remunerativo alude a tipos de incentivos en el centro de 

trabajo, relativos al salario, cumplimiento de acuerdos para la capacitación continua 

y adecuadamente remunerada; la satisfacción con el trabajo y las oportunidades de 

hacer lo que le gusta al colaborador, respetando el ser autónomo; la satisfacción 

con el medio físico laboral, referido a contar con un entorno limpio, adecuadamente 

iluminado, adecuada ventilación, temperatura óptima, seguridad y la higiene; 

satisfacción con la producción del trabajo; satisfacción con el desarrollo de 

adecuadas relaciones interpersonales con una comunicación asertiva (Luengo et 

al., 2016). 

Con las actuales demandas y complejidad de la oferta de servicios de salud, los 

colaboradores de los hospitales requieren de personal calificado, competentes a fin 

de brindar atención de calidad. Son el personal médico y personal de enfermería 

quienes desarrollan importante influencia en la productividad de las organizaciones 

de salud, en ese sentido un adecuado nivel de las HG acompañado de SL se 

entrelaza de manera importante y significativa. Entre las habilidades que son 

conocidas como gerenciales, las técnicas y humanas son predominantes en el 

equipo de salud, inclusive el desarrollo de la habilidad conceptual se ubica como 

de menor impacto. No cabe duda que la habilidad gerencial impacta positivamente 

en la variable SL, esto constituye un desafío para el sector salud (Kodikal y Suresh, 

2015). 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación 

El estudio fue de tipo básica, también llamada pura, dogmática o teórica, dado que 

se caracterizó porque se originó en el marco teórico, tuvo como propósito 

incrementar conocimientos científicos sobre las HG y la variable SL del personal de 

salud del establecimiento de la Red de Salud de Cajamarca, así mismo no se 

contrastó con la práctica. (Rodríguez, 2020). 

 

3.1.2 Diseño de investigación 

Respecto al diseño fue no experimental: correlacional y transversal (Hernández-

Sampieri & Mendoza, 2018). Fue no experimental, porque la investigadora no tuvo 

control directo de ninguna de las dos variables dado que sus manifestaciones tanto 

de HG como de la variable SL no fueron sometidas a ningún experimento en 

ningún momento del estudio. (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). 

 

3.2 Variables y Operacionalización: 

 

Variable dependiente: Habilidades gerenciales 

Son saberes y acciones específicas que los gestores ejecutan y traen resultados 

concretos en términos de lograr objetivos estratégicos relacionados con la dirección 

y coordinación de la organización en ellas se ponen en práctica conocimientos 

trasmite su experiencia y denota liderazgo (Whetten, 2015).  

Se medió mediante la escala de Likert que midió las dimensiones como los valores 

y motivaciones (5 preguntas), habilidades analíticas (6 preguntas), habilidades 

emocionales (6 preguntas), habilidades interpersonales (10 preguntas). 

La escala fue ordinal. 
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Variable independiente: Satisfacción laboral 

Es el sentimiento positivo que tiene el trabajador acerca del trabajo que se realiza 

y que surge a partir de la evaluación de las características del mismo (Robbins y 

Judge, 2017).  

 

Se midieron mediante las dimensiones percibidas por trabajadores logrado 

mediante la aplicación del instrumento de recogida de los datos. 

La escala fue ordinal distribuidas en 5 cinco categorías: muy satisfecho, satisfecho, 

ni insatisfecho- ni satisfecho, insatisfecho, muy insatisfecho. 

 

3.3 Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población  

Según la Red de Salud de Cajamarca la población de colaboradores de uno de 

los establecimientos de Salud de Cajamarca en el año 2022 fue de 63 miembros 

del equipo de salud; entre ellos: médicos (8), biólogos (2), cirujano dentista (1), 

licenciadas en enfermería (9), nutricionistas (1), obstetras (9), técnicos en distintas 

especialidades (33) (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). 

 

Criterios de inclusión: Personal de salud con vínculo laboral a la fecha de la 

aplicación del instrumento, personal de salud nombrado, mínimo un mes laborando 

en establecimiento, personal de salud que dio consentimiento para ser parte de la 

investigación. 

Criterios de exclusión: Personal de salud contratado, que tiene menos de un mes 

laborando en el establecimiento, quienes decidieron no ser parte de la 

investigación, quienes se encontraron con licencia médica.  

3.3.2 Muestra  

Lo representó el total de la población conformado por 63 trabajadores de salud de 

un establecimiento de la Red de Salud Cajamarca, esto fue definido dado que la 

población fue pequeña y la investigadora tuvo fácil acceso para encuestar al total 

de la población; en ese sentido la muestra fue censal (Hernández-Sampieri & 

Mendoza, 2018). 
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3.3.3 Muestreo  

No se utilizó ninguna técnica de muestreo dado que el estudio fue censal; en esa 

medida fueron todos los integrantes del equipo de salud quienes han participado 

recogiendo datos precisos y detallados (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). 

Así mismo, se abordó a la mayor calidad de todos los datos recabados (Rojas & 

Rojas, 2019). 

 

3.4  Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Tanto las técnicas como los instrumentos aseguraron el hecho empírico del estudio. 

En ese sentido, las técnicas permitieron transformar los datos a fin de resaltar 

información útil, Y los instrumentos fueron los recursos o medio que ayudaron a 

realizar el estudio.  

Respecto a la medición de la variable HG, se usó como técnica para recoger datos 

la encuesta, y como instrumentos el cuestionario creado originariamente por Schein 

en el año 1978, pero que luego fue adaptado por Moreno en el año 2017, a fin de 

lograr la medición de la percepción de HG que fue aplicada al mismo personal más 

no a los directivos.  

El instrumento se organizó en 27 preguntas que fueron medidas según escala de 

Likert con valores del 1-5 asignando 5 opciones: siempre, casi siempre, algunas 

veces, casi nunca, nunca. Respecto a la calificación fue 1 la menor calificación y 5 

la mayor calificación. Las preguntas fueron agrupadas considerando las 

dimensiones de la variable habilidades gerenciales: las motivaciones y valores (1-

5); habilidades analíticas (6-11); habilidades interpersonales (12-21); habilidades 

emocionales (22-27). La validación del contenido del instrumento estuvo a cargo de 

juicio de expertos; la confiabilidad se midió mediante el coeficiente Alfa de 

Cronbach, logrando el valor de 0,976, esto representó el alto grado de fiabilidad del 

instrumento. Respecto a la escala de valoración se clasificó según los puntajes 

logrados en regulares entre 64 y 99 pts, adecuadas entre 100 y 135 pts, 

inadecuadas entre 27 y 63 puntos. 

Referente a la variable SL, se usó como instrumento de recolección de la 

información el cuestionario, los autores originarios fueron Meliá y Peiro en España 
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y adaptado por Barazorda, en el año 2020, se aplicó de manera individual, en un 

tiempo aproximado de 20 minutos. El instrumento contiene 23 reactivos 

organizados según dimensiones. La escala para medir la intensidad fue muy 

satisfecho, satisfecho, ni insatisfecho ni satisfecho, insatisfecho, muy insatisfecho.  

El instrumento fue validado por tres expertos quienes establecieron como válidos 

los instrumentos para la recogida de datos; respecto a la confiabilidad se realizó 

mediante la aplicación de una prueba piloto se obtuvo el valor del coeficiente de 

Alfa de Cronbach de 0,921, lo cual significó ser altamente confiable. 

3.5. Procedimientos 

 

El Comité de Investigación de la Escuela de Posgrado aprobó mediante resolución 

jefatural N.º 0274-2022, el proyecto de investigación; luego la investigadora 

mediante una carta firmada por la jefa de posgrado de la UCV la dirigió al director 

de la Red San Ignacio con el objetivo que le autoricen la recogida de datos. 

Una vez obtenido el permiso, la investigadora procedió a la recolección de los datos 

aplicando en primer lugar el consentimiento informado y la autorización de cada 

uno de los participantes de la investigación. 

Seguidamente, se aplicaron los otros instrumentos de recolección de datos 

mediante el cuestionario de Google forms, dado que siendo periodo de pandemia 

por la Covid-19, se cuidó el evitar el contagio de la investigadora y los integrantes 

de la muestra. 

La base de datos en Excel que ofrece el Google forms sirvió para que luego se 

proceda al tratamiento estadístico de los datos y lograr presentarlos en tablas. 

3.6. Método de análisis de datos 

 

La base de datos vertidos en una hoja electrónica del Excel, fue donde se logró 

vaciar los datos que fueron recolectados mediante los instrumentos que fueron 

aplicados a los encuestados, luego se organizaron y asignaron puntajes según 

cada variable por encuestado. 
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La información fue exhibida mediante tablas y gráficos estadísticos, según sea la 

medida de las variables y dimensiones, del mismo modo se usó la prueba de 

hipótesis a fin de identificar la correlación entre las HG y la variable SL midiendo 

su intensidad del vínculo estadístico.  

 

 

3.7 Aspectos éticos 

 

Se consideraron los principios básicos de la ética en la investigación para salud 

(Hernández-Sampieri, R. & Mendoza, C., 2018):  

 

Respecto al principio de justicia, se garantizó la confidencialidad de la 

información brindada, siendo únicamente utilizados con fines de la 

investigación.  

 

Respecto al principio de autonomía, se consideró que todos los participantes 

registren su aceptación o no de manera voluntaria mediante el consentimiento 

informado.  

 

Respecto al principio de beneficencia, se les explicó que la investigación solo 

buscaba obtener datos para que en el futuro se desarrollen estrategias que 

mejore la gestión de la salud. 

 

Por último, el principio de no maleficencia, la investigadora tuvo en cuenta que 

ninguno de los participantes sea expuesto a ningún tipo de daño ni físico ni 

psicológico, informándoles que podrían retirarse en cualquier momento. 
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IV. RESULTADOS 

Tabla 1 Habilidades gerenciales y satisfacción laboral del personal de salud de 

un establecimiento de la Red de Salud Cajamarca. 
 

Habilidades 
gerenciales 

Satisfacción Laboral 
Total 

Insatisfecho Satisfecho 

Inadecuadas Fi 1 0 1 

% 1.6% 0.0% 1.6% 

Regulares Fi 10 10 20 

% 15.9% 15.9% 31.7% 

Adecuadas Fi 1 41 42 

% 1.6% 65.1% 66.7% 

Total 
fi 12 51 63 

% 19.0% 81.0% 100.0% 

 
 

Fuente: Cuestionario de habilidades gerenciales y satisfacción laboral aplicado al personal de salud de un 

establecimiento de la Red de Salud Cajamarca. 

 

 

 

La tabla 1 muestra el total de 63 (100%) de profesionales de la salud de un 

establecimiento de la Red de Salud Cajamarca; el 66.7% (42) evaluó a su jefe 

inmediato calificándolos con HG adecuadas; este grupo de trabajadores fueron 

quienes tuvieron el mayor porcentaje de SL (65.1%); quienes se encontraron más 

insatisfechos (15.9%) evaluaron a los jefes con HG regulares. 

Tabla1.1 Relación existente entre las habilidades gerenciales y la satisfacción 
laboral del personal de salud de un establecimiento de la Red de Salud 
Cajamarca.  

Correlaciones 
  Satisfacción Habilidades 

Rho de 
Spearman 

Satisfacción  Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,596** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 63 63 

Habilidades Coeficiente de 
correlación 

,596** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 63 63 

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

Fuente: Cuestionario de habilidades gerenciales y satisfacción laboral aplicado al personal de salud de un 

establecimiento de la Red de Salud Cajamarca. 
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Teniendo que las puntuaciones de la SL no siguen una distribución normal, se 

aplicó el coeficiente de correlación Spearman r = 0.596, evidenciando una 

correlación positiva moderada entre las HG y la SL; lo que quiere decir que a 

mejores HG son identificadas en los jefes inmediatos aumenta la SL. 

 

Tabla 2 Dimensión valores y motivaciones de las habilidades gerenciales y la 

satisfacción laboral desde el personal de salud de un establecimiento de la Red 

de Salud Cajamarca. 
 

 

Motivaciones y 
valores 

Satisfacción Laboral 
Total 

Insatisfecho Satisfecho 

Inadecuadas fi 2 0 2 
% 3.2% 0.0% 3.2% 

Regulares fi 5 14 19 
% 7.9% 22.2% 30.2% 

Adecuadas fi 5 37 42 
% 7.9% 58.7% 66.7% 

Total 
fi 12 51 63 

% 19.0% 81.0% 100.0% 
Fuente: Cuestionario de habilidades gerenciales y satisfacción laboral aplicado al personal de salud de un 

establecimiento de la Red de Salud Cajamarca. 

 

 

La tabla 2 muestra que de un total de 63 profesionales de la salud de un 

establecimiento de la Red de Salud Cajamarca; quienes han valorado la 

dimensión motivaciones y valores de las HG de su jefe inmediato el 81% se 

encontró satisfecho laboralmente; de los cuales la mayoría 37 (58.7%) percibió 

adecuadas las HG en esta dimensión y también se encontraron satisfechos. El 

mayor porcentaje de insatisfacción laboral (19%) lo tuvieron quienes percibieron 

que sus jefes inmediatos tuvieron regulares (7.9%) y adecuadas (7.9%) 

motivaciones y valores como habilidad gerencial. 
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Tabla 2.1  

Relación entre la dimensión valores y motivaciones de las habilidades 

gerenciales y la satisfacción laboral del personal de salud de un establecimiento 

de la Red de Salud Cajamarca. 

 

Correlaciones 

  Satisfacción 
Motivaciones 

y valores 

Rho de 
Spearman 

Satisfacción Coeficiente 
de 
correlación 

1.000 ,445** 

Sig. 
(bilateral) 

  0.000 

N 63 63 

Motivaciones 
y valores 

Coeficiente 
de 
correlación 

,445** 1.000 

Sig. 
(bilateral) 

0.000   

N 63 63 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Cuestionario de habilidades gerenciales y satisfacción laboral aplicado al personal de salud de un 

establecimiento de la Red de Salud Cajamarca. 

 

Teniendo que las puntuaciones de la SL no siguen una distribución normal, se 

aplicó el coeficiente de correlación Spearman r = 0.445, evidenciando una 

correlación positiva moderada entre la dimensión valores y motivaciones de las HG 

y la SL. 

 

Tabla 3 Dimensión analítica de las habilidades gerenciales y la satisfacción 

laboral del personal de salud de un establecimiento de la Red de Salud 

Cajamarca. 

Habilidades 
analíticas 

Satisfacción Laboral 
Total 

Insatisfecho Satisfecho 

Inadecuadas fi 2 0 2 
% 3.2% 0.0% 3.2% 

Regulares fi 10 13 23 
% 15.9% 20.6% 36.5% 

Adecuadas fi 0 38 38 
% 0.0% 60.3% 60.3% 

Total 
fi 12 51 63 

% 19.0% 81.0% 100.0% 
 

Fuente: Cuestionario de habilidades gerenciales y satisfacción laboral aplicado al personal de salud de un 

establecimiento de la Red Salud Cajamarca. 
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La tabla 3 muestra que de un total de 63 profesionales de la salud de un 

establecimiento de la Red de Salud Cajamarca; valoraron la dimensión analítica 

de las HG de su jefe inmediato mostrando que 51 (81%) profesionales se 

encuentran satisfechos laboralmente, de los cuales 38 (60.3%) presentan 

adecuadas HG en su dimensión analítica además que nadie percibió que sus jefes 

inmediatos no tengan habilidades inadecuadas. 

 

 

Tabla 3. 1  

Relación entre la dimensión analítica de las habilidades gerenciales y la 

satisfacción laboral del personal de salud de un establecimiento de la Red de 

Salud Cajamarca.  

 

Correlaciones 

  satisfacción 
Habilidades 
analíticas 

 
 
 
 
Rho de Spearman 

satisfacción Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,564** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 63 63 

Habilidades 
analíticas 

Coeficiente de 
correlación 

,564** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 63 63 

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

Fuente: Cuestionario de habilidades gerenciales y satisfacción laboral aplicado al personal de salud de un 

establecimiento de la Red de Salud Cajamarca. 

 

Teniendo que las puntuaciones de la SL no siguen una distribución normal, se 

aplicó el coeficiente de correlación Spearman r = 0.564, evidenciando una 

correlación positiva moderada entre la dimensión habilidades analíticas de las HG 

y la SL. 
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Tabla 4 Dimensión relaciones interpersonales de las habilidades gerenciales y 

la satisfacción laboral del personal de salud de un establecimiento de la Red de 

Salud Cajamarca. 

 

 

 

Relaciones 
Interpersonales 

Satisfacción Laboral 
Total 

Insatisfecho Satisfecho 

Inadecuadas fi 1 0 1 
% 1.6% 0.0% 1.6% 

Regulares fi 10 12 22 
% 15.9% 19.0% 34.9% 

Adecuadas fi 1 39 40 
% 1.6% 61.9% 63.5% 

Total 
fi 12 51 63 

% 19.0% 81.0% 100.0% 
Fuente: Cuestionario de habilidades gerenciales y satisfacción laboral aplicado al personal de salud de un 

establecimiento de la Red de Salud Cajamarca. 

 

La tabla 4 muestra que de un total de 63 profesionales de la salud de un 

establecimiento de la Red de Salud Cajamarca; 51 (81%) profesionales se 

encuentran satisfechos laboralmente, de los cuales 39 (61.9%) valoraron que su 

jefe inmediato tiene adecuadas relaciones interpersonales como habilidad 

gerencial; el mayor nivel de insatisfacción (15.9%) se presentó entre quienes 

valoraron que su jefe inmediato tiene regular habilidad para las relaciones 

interpersonales. 
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Tabla 4. 1  

Relación existente entre la dimensión relaciones interpersonales de las 

habilidades gerenciales y la satisfacción laboral del personal de salud de un 

establecimiento de la Red de Salud Cajamarca. 

 

Correlaciones 

  satisfacción 
Habilidades 

Interpersonales 

Rho de 
Spearman 

satisfacción Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,476** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 63 63 

Habilidades 
Interpersonales 

Coeficiente de 
correlación 

,476** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 63 63 

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

Fuente: Cuestionario de habilidades gerenciales y satisfacción laboral aplicado al personal de salud de un 

establecimiento de la Red de Salud Cajamarca. 

 

 

Teniendo que las puntuaciones de la SL no siguen una distribución normal, se 

aplicó el coeficiente de correlación Spearman r = 0.476, evidenciando una 

correlación positiva moderada entre la dimensión habilidades interpersonales de 

las HG y la SL. 

 

 

Tabla 5 Dimensión emocional de las habilidades gerenciales y la satisfacción 

laboral  del personal de salud de un establecimiento de la Red de Salud Cajamarca. 

 

Emocional 
Satisfacción Laboral 

Total 
Insatisfecho Satisfecho 

Inadecuadas fi 2 1 3 
% 3.2% 1.6% 4.8% 

Regulares fi 9 25 34 
% 14.3% 39.7% 54.0% 

Adecuadas fi 1 25 26 
% 1.6% 39.7% 41.3% 

Total 
fi 12 51 63 

% 19.0% 81.0% 100.0% 
Fuente: Cuestionario de habilidades gerenciales y satisfacción laboral aplicado al personal de salud de un 

establecimiento de la Red de Salud Cajamarca. 
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La tabla 5 muestra que de un total de 63 profesionales de la salud de un 

establecimiento de una Red San Ignacio en Cajamarca; 51 (81%) se encuentran 

satisfechos laboralmente de los cuales 39.7% valoraron que su jefe inmediato 

muestra adecuadas HG en su dimensión emocional. La mayor insatisfacción de 

los trabajadores de salud se encuentra en quienes valoraron que su jefe inmediato 

evidencia regular HG en su dimensión emocional.  

 

 

 

Tabla 5. 1  

Relación entre la dimensión emocional de las habilidades gerenciales y la 

satisfacción laboral del personal de salud de un establecimiento de la Red Salud 

Cajamarca. 

 

Correlaciones 

  satisfacción 
Habilidades 
emocionales 

Rho de 
Spearman 

satisfacción Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,507** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 63 63 

Habilidades 
emocionales 

 
 

Coeficiente de 
correlación 

,507** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 63 63 

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

 
Fuente: Cuestionario de habilidades gerenciales y satisfacción laboral aplicado al personal de salud de un 

establecimiento de la Red de Salud Cajamarca. 

 

 

Teniendo que las puntuaciones de la SL no siguen una distribución normal, se 

aplicó el coeficiente de correlación Spearman r = 0.507, evidenciando una 

correlación positiva moderada entre la dimensión habilidades emocionales de las 

HG y la SL. 

 



24 
 

DISCUSIÓN 

 

La investigación se desarrolló en un establecimiento de Salud del MINSA en 

Cajamarca -Perú, su contribución empírica respecto a las habilidades gerenciales 

desde la mirada del mismo personal de salud hacia las habilidades gerenciales 

evidenciadas en sus jefes inmediatos permitió analizar los resultados.  

 

En ese sentido las habilidades gerenciales según Griffin y Van Fleet (2015), 

destacan que gerentes que destacan son quienes logran demostrar un amplio 

dominio de dichas habilidades.  

 

La combinación de las habilidades gerenciales y la satisfacción laboral contribuyen 

a lograr el éxito de la organización. A fin de evitar que la percepción del gerente de 

salud pueda ser subjetiva al autoevaluarse la investigadora aplicó el instrumento de 

recogida de datos entre los mismos trabajadores del establecimiento.  

  

Los resultados están basados en las percepciones del mismo personal de salud, 

siendo importante resaltar que construyen la Satisfacción Laboral y definen la 

eficacia con su  trabajo (Fanelli, 2020); en ese sentido, la percepción representa ser 

un espejo que refleja lo que personas piensan y sienten; por ello no es suficiente 

que jefes en un establecimiento de salud tengan las habilidades necesarias para 

desarrollar un puesto, sino también que los mismos miembros de su equipo lo 

perciba lo mismo y reconozca que esas habilidades son las necesarias para ese 

puesto (Aini, 2018).  

 

En el estudio el 66.7% evaluó a su jefe inmediato calificándolos con habilidades 

gerenciales adecuadas; este grupo de trabajadores fueron quienes tuvieron el 

mayor porcentaje de Satisfacción Laboral; sin embargo, quienes se encontraron 

más insatisfechos evaluaron a los jefes con habilidades gerenciales regulares. 

 

 

Según Fanelli (2020), tener la responsabilidad de liderar la gestión en los 

establecimientos de salud de distintos niveles de atención resulta complejo. Es 
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evidente que, por mucho tiempo, la gestión es percibida solo como actividad 

administrativa que asume el equipo de no siéndolo. Por ello; es importante que se 

promueva y mejore estas habilidades en la gestión que es poco desarrollada en el 

colegiado de los profesionales en salud, siendo que sumada a las habilidades 

profesionales, permitirá que se optimicen los recursos disponibles. 

 

Respecto a estos hallazgos, otros investigadores obtuvieron resultados diferentes 

siendo que el 56% percibe que las habilidades gerenciales fueron regulares 

(Moreno, 2017); en ese sentido las diferencias de percepción que tiene el personal 

de salud quedan condicionadas según habilidades que muestran los mismos 

gerentes y directivos (Pereda, 2016). En esa misma línea Vera Vilchez (2016) 

encontró que existe relación significativa y directa (rho de Spearman = 0,907) entre 

habilidades gerenciales y satisfacción laboral en el equipo de enfermería.  

 

Respecto a la dimensión motivaciones y valores de las habilidades gerenciales de 

su jefe inmediato la mayoría se encontró satisfecho laboralmente y el 58.7% 

percibió adecuadas las habilidades gerenciales en esta dimensión; sin embargo, el 

mayor porcentaje de insatisfacción laboral lo tuvieron quienes percibieron que sus 

jefes inmediatos tuvieron regulares y adecuadas motivaciones y valores como 

habilidad gerencial. Al respecto Rivera y Medina (2018) reportaron que los 

trabajadores en esta dimensión estuvieron en desacuerdo (29.4%), Indeciso 

(26.5%), De acuerdo (44.1%) con las habilidades que demostraron sus jefes en 

relación a la motivación; concluyendo que la mayoría tiene una percepción positiva 

para esta dimensión. 

 

En esta investigación en la dimensión motivaciones y valores de los jefes desde la 

perspectiva de sus propios trabajadores del establecimiento de salud, se 

consideraron: Deseo de obtener logros en su trabajo; deseo de funcionar como 

jefe/directivo, libre de preocupación de tipo funcional o técnico; deseo de un alto 

nivel de responsabilidad; disposición a asumir riesgos al momento de tomar 

decisiones difíciles; Deseo de monitorear, supervisar y evaluar las a c t i v i d a d e s  

de sus subordinados. 
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En Perú se reportó que dentro de las habilidades gerenciales  que valoraron los 

trabajadores de sus jefes inmediatos fueron también la capacidad de aprender, 

habilidad de obtener conocimientos constantemente (Arrascue, 2021). En España 

(Pereda, López-Guzmán y Gonzales, 2017) reportaron que la capacidad de 

aprender que muestran los directivos contribuye a reflexionar respecto a las 

experiencias cotidianas teniendo una visión profunda de la realidad. 

 

En algunos estudios quedó así mismo establecido la relación estadísticamente 

significativa existente entre las habilidades analíticas que desarrollan los gerentes 

con la satisfacción laboral. Siendo el caso que los resultados de nuestra 

investigación coinciden con Arrascue (2021) y con Moreno (2017), concluyéndose 

la existencia de la relación estadísticamente significativa entre las habilidades 

analíticas y el clima organizacional en un hospital de Lima en Perú. el 50%. En esas 

investigaciones los aspectos “Aprender a partir de la experiencia”, “Encontrar e 

implementar distintas soluciones a problemas”, son habilidades que han sido 

destacadas en la mitad de los participantes.  

 

Respecto al primer ítem representa ser un valor para adquirir conocimientos 

mediante un análisis reflexivo que parte de la misma práctica diaria teniendo amplia 

visión de la realidad (Pereda et al., 2015). Chiavenato (2015), alude que el 

aprendizaje es la habilidad donde el aprovechar de errores representa la 

oportunidad para poder aprender.  

 

En este sentido, cuando en nuestra investigación quienes se encontraron 

satisfechos también percibieron que sus jefes poseían la habilidad de motivaciones 

y valores también habrían percibido que el aprender es la habilidad en la cual el 

jefe logra nuevos conocimientos que le perite hacer frente a la realidad. 

 

En esta misma dimensión se encuentra el ítem “dominar la resolución de 

problemas”, misma que también fue en su conjunto valorada como favorable entre 

quienes mostraron satisfacción laboral. Esto coincide con Gulati et al. (2018), 

Sacsara (2018) destacando la importancia para la solución de problemas vista 

como lograr resultados alcanzados por los jefes, usando su creatividad y análisis.  
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Respecto a la dimensión habilidades interpersonales relacionadas con la SL el 

81% de profesionales se encuentran satisfechos laboralmente, de los 61.9% 

valoraron que su jefe inmediato tiene adecuadas relaciones interpersonales como 

habilidad gerencial; el mayor nivel de insatisfacción (15.9%) se presentó entre 

quienes valoraron que su jefe inmediato tiene regular habilidad para las relaciones 

interpersonales. Se evidenció una correlación positiva moderada entre la 

dimensión habilidades interpersonales de las habilidades gerenciales y la 

satisfacción laboral. 

 

Estos mismos resultados también coinciden con Moreno (2017), reportando una 

relación significativa entre habilidades interpersonales y la satisfacción laboral con 

alta correlación positiva. El mismo autor destaca “Escucha comprensiva a otras 

personas” y “Desarrollar trabajo en equipo y de colaboración”, fueron los más 

valorados por el 55,8% y 53,8% según corresponde, Asimismo Jorna et al. (2016) 

y Van de Riet et al. (2019), también encontraron semejantes resultados destacando 

que es fundamental la capacidad de escucha que debe tener el líder.  

 

No cabe duda que escuchar motiva a los trabajadores para que puedan decir lo que 

piensan según sus sentimientos, sus emociones y problemas, ello facilita la 

comunicación, contribuyendo a que entiendan y comprenda la razón de su trabajo.  

Respecto al trabajo en equipo Jorna et al. (2016) y Aini (2018), mostraron que la 

dimensión relaciones interpersonales de la habilidad gerencial tuvo el mayor 

porcentaje en las valoraciones que efectuaron los trabajadores respecto a sus jefes 

destacando que les permite lograr de manera satisfactoria resultados en su espacio 

que lideran.  

 

Para los gestores en salud fomentar trabajar en equipo desde quien gestiona las 

instituciones de salud; es una estrategia que se usa para trabajar unidos y alcanzar 

objetivos estratégicos.  
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Por otra parte en esta dimensión se valoró el ítem “Influir en personas sobre las que 

no tiene un control directo”; al respecto Aini (2018) y Gulati et al. (2018), señalan 

que directivos no tienen la capacidad de ser líderes; pudiendo representar la 

competencia más deficiente y ello no crea un clima y satisfaccion laboral adecuado; 

distinto a los resultados de nuestra investigación donde existió un alto porcentaje 

de trabajadores que se encontraron satisfechos y reconocieron que sus jefes 

poseen la habilidad de relaciones interpersonales donde evaluaron: Selección, 

Influencia;  Trabajo en equipo ; Comunicación ; Liderazgo ; Empatía. 

 

 Al respecto Rouhani et al. (2018) señala que el gerente debe contar con liderazgo 

para poder influenciar en el comportamiento de su equipo; en ese sentido el gerente 

líder impulsa e inspirar a sus seguidores, en sus expectativas además de 

cambiarlas de ser necesario (Hernández y Duana, 2018).  

 

En la presente investigación se evidenció que si existe relación entre la dimensión 

de las habilidades emocionales de los gerentes con la satisfacción laboral. 

Resultado que coincide con Moreno (2017), quien encontró relación 

estadísticamente significativa entre ambas. Al respecto Goleman (2011) refirió que 

la inteligencia emocional es “la capacidad humana de poder sentir, el entender, el 

controlar y cambiar los estados emocionales en sí mismo y también en las demás 

personas”.  

 

Los gerentes en salud deben tener la habilidad de solucionar conflictos ello les 

permite resolverlos de manera activa y transformarlos en oportunidades, 

fomentando la satisfaccion laboral de los miembros de su equipo (Sacsara, 2018 y 

Salazar, 2019) (Van de Riet et al., 2019).  

 

A fin que la toma de decisiones sea efectiva es necesario que el gestor analice la 

situación evaluando opciones. 
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Referente a las limitaciones se encontró que fue un estudio localizado, por lo que 

se sugiere hacer otra investigación multicéntrica, donde participen mayor cantidad 

de muestra que permita realizar proyecciones; así mismo existe pocas 

publicaciones sobre habilidades gerenciales  dentro del ámbito de salud, 

dificultando la discusión.  

 

Tal vez por haber sido los mismos colaboradores del jefe sus evaluadores podrían 

en algún caso existir algún tipo de represalias entre sus respuestas. 

 

Posiblemente que el instrumento que se aplico ,siendo la encuesta  de varias 

interrogantes que quizas el personal nombrando antiguo , no supo interpretar cada 

items de la pregunta que contenia las diferentes dimensiones.  
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V. CONCLUSIONES 

 

1. Según el coeficiente de correlación Spearman (r = 0.596), evidencia correlación 

positiva moderada entre las HG y la SL; lo que quiere decir que a mejores HG 

identificadas en los jefes inmediatos aumenta la SL. 

 

2. Según el coeficiente de correlación Spearman r (0.445), evidencia una 

correlación positiva moderada entre la dimensión valores y motivaciones de las 

HG y la SL. Quiere decir que quienes se encontraron satisfechos también 

percibieron que la dimensión valores y motivaciones de las habilidades 

gerenciales fueron adecuadas. 

 

3. El coeficiente de correlación Spearman (0.564), evidencia una correlación 

positiva moderada entre la dimensión habilidades analíticas de las HG y la SL. 

Quiere decir que quienes se encontraron satisfechos también percibieron que 

la dimensión habilidades analíticas de las habilidades gerenciales fueron 

adecuadas. 

 

4. El coeficiente de correlación Spearman (0.476), evidencia una correlación 

positiva moderada entre la dimensión habilidades interpersonales de las HG y 

SL. Quiere decir que quienes se encontraron satisfechos también percibieron 

que la dimensión habilidades interpersonales de las HG fueron adecuadas. 

 

5. El coeficiente de correlación Spearman (0.507), evidencia una correlación 

positiva moderada entre la dimensión habilidades emocionales de las HG y SL. 

Quiere decir que quienes se encontraron satisfechos también percibieron que 

la dimensión habilidades emocionales de las HG fueron adecuadas. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

1. Las instituciones formadoras de recursos humanos especialistas en gestión de 

la calidad de atención deben promover y mejorar el desarrollo de HG dado que 

al estar relacionado con la SL mejoraría de manera significativa el logro de 

objetivos estratégicos institucionales y con ello las instituciones u 

organizaciones se desarrollaría. 

 

2. A los directivos de las instituciones prestadoras de salud considerar en el 

reclutamiento de personal para cargos directivos, el perfil del gestor quien no 

solo debe evidenciar competencias profesionales técnicas, sino HG que sean 

reconocidas por su propio equipo a fin de mantener la SL y lograr una gestión 

eficaz con personal que lidere y capacitado. 

 

3. A la Red de Salud Cajamarca, desarrolle estrategias de gestión que fomenten 

el reconocimiento de las buenas prácticas de HG reflejado en la SL de un 

personal más productivo. 

 

4. A la Escuela de Posgrado de la UCV para que se continúe fomentando 

investigaciones que sean publicadas respecto a esta temática dado que existe 

poca evidencia publicada al respecto; así mismo continuar fortaleciendo la línea 

de investigación de la maestría en gestión de los servicios de la salud. 
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ANEXOS 

ANEXO 1: Operacionalización de variables 

 
 

VARIABLES  
DE ESTUDIO 

DEFINCIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES 
ESCALA DE 
MEDICIÓN 

Habilidades 
gerenciales 

 
 

Son saberes y 
acciones 
específicas que los 
gestores ejecutan 
y traen resultados 
concretos en 
términos de lograr 
objetivos 
estratégicos 
relacionados con 
la dirección y 
coordinación de la 
organización en 
ellas se ponen en 
práctica 
conocimientos 
trasmite su 
experiencia y 

 
 
Se medirá 
mediante la escala 
de Likert según sus 
dimensiones 

Motivaciones y 
valores 

Logros 

Totalmente en 
desacuerdo  
En desacuerdo 
Indeciso  
De acuerdo 
Totalmente en 
acuerdo 
 

Responsabilidad 

Supervisión 

Toma de 
decisiones 

Habilidades 
analíticas 

Identificación de 
problemas 

Evaluación de la 
información 

Aprender de las 
experiencias 

Habilidades 
Interpersonales 

Selección 

Influencia 

Trabajo en equipo 

Comunicación 

Liderazgo 

Empatía 

Habilidades 
emocionales 

Autoconfianza 

Tolerancia 

Asumir riesgos 

Resolución de 
conflictos 



 

denota liderazgo 

(Whetten, 2015).  

 

Satisfacción 
laboral 

Es el sentimiento 

positivo que tiene 

el trabajador 

acerca del trabajo 

que se realiza y 

que surge a partir 

de la evaluación 

de las 

características 

del mismo 

(Robbins y 

Judge, 2017).  

 

Se medirán 

mediante las 

dimensiones 

percibidas por 

trabajadores 

logrado mediante 

la aplicación del 

instrumento de 

recogida de los 

datos 

 

Satisfacción con la 
supervisión y la 
participación en la 
organización 

1-8 

Totalmente en 
desacuerdo  
En desacuerdo 
Indeciso  
De acuerdo 
Totalmente en 
acuerdo 
 

Satisfacción con la 
remuneración y las 
prestaciones 

9-13 

Satisfacción 
intrínseca con el 
trabajo 

14-17 

Satisfacción con el 
ambiente físico del 
trabajo 

18-22 

Satisfacción con la 
cantidad y calidad 
de producción en 
el trabajo 

23 

 
 
 

 

  



 

Anexo 2: Cuestionario de habilidades gerenciales 

INTRUCCIONES: Por favor, leer detenidamente cada una de las actividades 

marcando con un aspa (X) sola una de las alternativas propuestas a las siguientes 

afirmaciones, usando la siguiente escala de evaluación: 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca 
Algun

as 

veces 

Casi 
siempre 

Siempre 

 

 

N.º Ítems 
Escala de 

valoración 

DIMENSIÓN 1: MOTIVACIONES Y VALORES 1 2 3 4 5 

1 Deseo de obtener logros en su trabajo.      

2 
Deseo de funcionar como jefe/directivo, libre de 
preocupación 

de tipo funcional o técnico. 

     

3 Deseo de un alto nivel de responsabilidad.      

4 
Disposición a asumir riesgos al momento de tomar 
decisiones 

difíciles. 

     

5 
Deseo de inspeccionar y supervisar las 
actividades de sus 

subordinados. 

     

DIMENSIÒN 2: HABILIDADES ANALÍTICAS 1 2 3 4 5 

6 Identificar problemas en situaciones complejas y 
ambiguas. 

     

7 
Darse cuenta rápidamente de la información que se 
necesita 

para resolver un problema en particular y cómo 
obtenerla. 

     

8 
Evaluar la validez de la información que no ha sido 
recopilada 

por él. 

     

9 Aprender rápidamente a partir de la experiencia.      

10 
Encontrar e implementar diferentes soluciones para 
diferentes 

problemas. 

     

11 
Percibir una situación desde diferentes perspectivas.      



 

 

DIMENSIÓN 3: HABILIDADES INTERPERSONALES 1 2 3 4 5 

12 Seleccionar subordinados claves efectivos.      

13 Influir en personas sobre las que no tiene un control 
directo. 

     

4 
Desarrollar un trabajo de colaboración y de trabajo 
en equipo 

entre sus subordinados. 

     

15 
Comunicar sus pensamientos e ideas en forma 
clara y 

persuasiva. 

     

16 
Desarrollar un clima de crecimiento y desarrollo 
entre sus 

subordinados. 

     

17 
Diagnosticar situaciones interpersonales o de
 grupo 

complejas. 

     

18 Expresar sus sentimientos en forma clara.      

19 
Establecer procesos de coordinación intergrupales e 

interfuncionales. 

     

20 
Desarrollar relaciones   abiertas   y   de   confianza   
con   sus 

subordinados. 

     

21 Escuchar a otras personas en forma comprensiva.      

DIMENSIÓN 4: HABILIDADES EMOCIONALES 1 2 3 4 5 

22 Capacidad de tomar sus propias decisiones v/s 
dependencia 

en las opiniones de otras personas. 

     

23 Tolerancia respecto de la ambigüedad.      

24 Seguir un curso de acción, aunque le haga sentir 
incómodo. 

     

25 Asumir riesgos y tomar decisiones, aunque pueda 
acarrear 

fuertes consecuencias negativas. 

     

26 Enfrentar y resolver situaciones de conflicto (v/s el 
evitarlas o 

reprimirlas). 

     

27 Tomar decisiones con información incompleta 
frente a un 

entorno cambiante 

     

 

  



 

ANEXO 3: Ficha técnica del cuestionario de habilidades gerenciales 

 

Aspectos 

 

Datos 

Autor 
 

Mg. Ruth Rocío Moreno Galarreta 

Objetivo 
 

Medir las habilidades gerenciales 

desde la perspectiva del trabajador no 

de los jefes o directivos 

Campo de aplicación Hospital en Lima 

Año 2017 

Validez Tres expertos 

Dimensiones Motivaciones y valores 

Habilidades analíticas 

Habilidades interpersonales 

Habilidades emocionales 

Puntuación Escala de Likert: Nunca (1), casi 

nunca (2), algunas veces (3), casi 

siempre (4) siempre (5) 

Confiabilidad Alfa de Cronbach=0,976 

Resultado Instrumento confiable 

 

  



 

Anexo 4: Cuestionario de satisfacción laboral 

 
INSTRUCCIONES: A continuación, se presentan una serie de afirmaciones 

relacionadas con la satisfacción hacia la labor que realiza y el contexto en el 

que la hace. Lea atentamente cada una de las aseveraciones y siguiendo sus 

propios sentimientos acerca lo que percibe, exprese por favor su grado de 

satisfacción o insatisfacción. Sea totalmente sincero para contribuir con la 

investigación. 

 

ESCALA DE VALORACIÓN VALOR
ACCIÓN 

Muy insatisfecho 1 

Insatisfecho 2 

Ni satisfecho, ni insatisfecho 3 

Satisfecho 4 

Muy satisfecho 5 

 
N° 

 
  Qué tan satisfecho se encuentra con… 

VALORACIÓN 

1 2   3 4 5 

01 Las satisfacciones que le produce su trabajo por 
sí mismo 

     

02 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de 
realizar las 
cosas en que usted destaca 

     

03 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de 
hacer las cosas 
que le gustan 

     

04 El salario que usted recibe      

05 Los objetivos, metas y tasas de producción que 
debe alcanzar 

     

06 La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de 
trabajo 

     

07 El entorno físico y el espacio de que dispone en 
su lugar de 
trabajo 

     

08 La iluminación de su lugar de trabajo      

09 La ventilación de su lugar de trabajo      

10 La temperatura de su local de trabajo      

11 Las oportunidades de formación que le ofrece la 
organización 

     

12 Las oportunidades de promoción que tiene      

13 Las relaciones personales con sus superiores      

14 La supervisión que ejercen sobre usted      



 

15 La proximidad y frecuencia con que es 
supervisado 

     

16 La forma en que sus supervisores juzgan su 
tarea 

     

17 La "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de 
su organización 

     

18 El apoyo que recibe de sus superiores      

19 La capacidad para decidir autónomamente 
aspectos relativos a 
su trabajo 

     

20 Su participación en las decisiones de su 
departamento o 
sección 

     

21 Su participación en las decisiones de su grupo 
de trabajo 
relativas a la organización 

     

22 El grado en que su organización cumple el 
convenio, las 
disposiciones y leyes laborales 

     

23 La forma en que se da la negociación en su 
organización sobre 
aspectos laborales 

     

 

 

  



 

ANEXO 5: Ficha técnica del cuestionario de satisfacción laboral 

Aspectos 

 

Datos 

Adaptado  Barazorda Bazan, Ecaterina 

Objetivo 

 

Medir la satisfacción laboral de los 

trabajadores de un hospital 

País Lima 

Año 2020 

Validez Tres expertos 

Aplicación Individual o grupal 

Tiempo de duración 20 minutos 

Dimensiones Satisfacción con la supervisión 

y la participación en la 

organización 

Satisfacción con la 

remuneración y las 

prestaciones 

Satisfacción intrínseca con el 

trabajo 

 

Puntuación Escala de Likert: Nunca (1), A veces 

(2), con frecuencia (3), casi siempre 

(4) siempre (5) 

Confiabilidad Alfa de Cronbach=0,921 

Resultado Instrumento confiable 

 

  



 

Anexo 6: Consentimiento informado 

Mediante el presente documento doy mi consentimiento de participar de la 

investigación: Habilidades gerenciales y satisfacción laboral del personal de salud 

de un establecimiento de la Red de Salud Cajamarca. 

 

Tiene como objetivo determinar la relación entre las habilidades gerenciales y 

satisfacción laboral del personal de salud de un establecimiento de la Red de Salud 

Cajamarca; así mismo dejo constancia que he sido informada que mi participación 

es voluntaria, no implica beneficio económico, los datos que brinde solo servirán 

para la investigación y se cuidará el anonimato respetando la confidencialidad.  

 

Sírvase colocar su firma al final del documento, a fin de autorizar su participación. 

¡Gracias! 

 

 

 

_________________________ 

Firma 

 

 

 

 

 

 

  



 

ANEXO 7 

 

Tabla 7 

Análisis de normalidad de las variables satisfacción laboral, habilidades gerenciales 

y sus dimensiones 

 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Satisfacción 0.132 63 0.008 0.936 63 0.003 

Habilidades 0.099 63 ,200* 0.969 63 0.113 

Valores- motivaciones 0.157 63 0.001 0.892 63 0.000 

Habilidades -analíticas 0.131 63 0.009 0.938 63 0.003 

Habilidades_interpersonales 0.109 63 0.062 0.941 63 0.005 

Habilidades_emocionales 0.103 63 0.095 0.953 63 0.017 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 
a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

 

Haciendo uso de la prueba estadística Kolmogorov-Smirnov por tener más de 50 

datos, se encontró que la variable satisfacción laboral y las dimensiones valores 

motivaciones y habilidades analíticas de habilidades gerenciales no siguen una 

distribución normal (p < 0,05), lo cual conlleva a utilizar la estadística no 

paramétrica, a través del coeficiente de correlación de Spearman, para evaluar 

algún tipo de correlación entre ellas. 
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