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RESUMEN 

El trabajo de investigación se basó en las problemáticas que aqueja a la Red de Salud 

Satipo, debido a ausencia de una buena gestión efectiva y a la falta de habilidades de 

comunicación asertiva; teniendo como problema general ¿Cómo se relaciona la Gestión 

Efectiva y la Comunicación asertiva en el Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 

2023?, su objetivo fue determinar la relación que se da entre la Gestión Efectiva y la 

Comunicación asertiva en el Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023, el 

método usado en la investigación fue el  científico, hipotético deductivo, el método histórico, 

comparativo y estadístico siendo de tipo básica, de nivel correlacional y de diseño descriptivo 

correlacional, a través de la recolección de información se pudo plantear soluciones en cuanto 

al problema a investigar, se determinó que existe una correlación moderada y una relación 

considerable entre la Gestión Efectiva y la Comunicación asertiva, con un coeficiente tau b es 

τ = 0.531 y significación bilateral de p = 0.000; en la estadística descriptiva se encontró que 

un 44,4% del Personal Administrativo está de acuerdo sobre cómo la Red de Salud realiza la 

gestión efectiva y su importancia de mejorar la acción estratégica, coordinación y desarrollo 

del talento humano, asimismo un 38,9% está de acuerdo sobre cómo la Red de Salud gestiona 

la comunicación asertiva y su importancia de mejorar la escucha activa, resolución de 

conflictos y clima laboral. Se recomienda al Personal Administrativo de la Red de Salud 

Satipo incidir bastante en la implementación de mejores estrategias en referencia a las 

Gestión Efectiva y la Comunicación asertiva. 

Palabras Claves: Gestión Efectiva y la Comunicación asertiva 

 

 

 

 



xiv 

 

ABSTRACT 

The research work was based on the problems that afflict the Satipo Health Network, 

due to the absence of good effective management and the lack of assertive communication 

skills; having as a general problem: How is Effective Management and Assertive 

Communication related to the Administrative Staff of the Satipo Health Network, 2023? Its 

objective was to determine the relationship between Effective Management and Assertive 

Communication in the Administrative Staff of the Satipo Health Network, 2023, the method 

used in the research was the scientific, hypothetical deductive, historical, comparative and 

statistical method being of basic type, through the collection of information it was possible to 

propose solutions to the problem to be investigated, it was determined that there is a moderate 

correlation and a considerable relationship between Effective Management and Assertive 

Communication, with a coefficient tau b is τ = 0. 531 and bilateral significance of p = 0.000; 

in the descriptive statistics it was found that 44.4% of the Administrative Staff agree on how 

the Health Network performs effective management and its importance of improving 

strategic action, coordination and development of human talent, likewise 38.9% agree on how 

the Health Network manages assertive communication and its importance of improving 

active listening, conflict resolution and work climate. It is recommended that the 

administrative staff of the Satipo Health Network have a strong influence on the 

implementation of better strategies in reference to effective management and assertive 

communication. 

Key words: Effective management and assertive communication. 
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INTRODUCCIÓN 

La presente Investigación se enfoca en describir los aspectos más importantes sobre la 

gestión efectiva y comunicación asertiva por ser temas que contribuyen al estudio de la 

Administración, además de ver como los elementos propios que se aplican en la Red de Salud 

Satipo puede servir de base para otras redes de salud en especial las que están en constante 

involucramiento con elementos de gestión, comunicación, capital humano, que intervienen en 

su desarrollo.  

El trabajo formulo como objetivo el determinar la relación entre la Gestión Efectiva y 

Comunicación Asertiva en el Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023, a su 

vez se planteó como metodología a los métodos científico, hipotético deductivo, estadístico 

histórico y comparativo, es un estudio de tipo básica de nivel correlacional de diseño no 

experimental de corte transversal bajo el esquema descriptivo correlacional.  

El estudio fue estructura de la siguiente manera en el CAPITULO I se describió la 

problemática de la investigación, en el CAPITULO II se pudo describir el marco teórico 

permitiendo encontrar los antecedentes como las diferentes bases teóricas, en el CAPITULO 

III se planteó las hipótesis que se busca demostrar, en el CAPITULO IV se planteó la 

metodología, en cuanto se refiere a los elementos del presupuesto y el cronograma de 

ejecución se esquematizo para tener una óptica de lo que se debe realizar, concluyendo la 

distribución en bibliografía y anexos exigidos por la institución.  

De la investigación se pudo obtener resultados que demuestren nuestro problema a 

estudiar, hipótesis planteadas y así poder plantear soluciones a nuestra investigación sobre la 

Gestión Efectiva y Comunicación Asertiva en el Personal Administrativo de la Red de Salud 

Satipo, 2023.  

Las Autoras 
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CAPÍTULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1.-Descripción de la Realidad Problemática  

La gestión efectiva implica la capacidad de planificar, organizar, dirigir y controlar las 

estrategias de administración del efectivo, de los recursos y actividades para lograr los 

objetivos establecidos de manera eficiente y eficaz como cobrar cuentas pendientes en el 

menor tiempo posible (Arreiza & Gavidia, 2019). Por lo tanto, esta gestión se refiere al hecho 

de llevar las actividades de manera planificada y organizada, logrando resultados con el 

mínimo de recursos lo que al final retribuiría al beneficio de la organización. En el contexto 

del personal administrativo de la Red de Salud, implica asegurar que las tareas y 

responsabilidades se lleven a cabo de manera oportuna y precisa, maximizando el uso de los 

recursos disponibles y siguiendo los lineamientos y políticas establecidas 

La comunicación asertiva se refiere a la habilidad comunicativa en la cual el ser 

humano puede resolver problemas de forma acertada, expresar sentimientos sin vulnerar los 

derechos de los demás y tiene en cuenta la escucha activa (Lesmes et al., 2019). Entonces 

este tipo de comunicación ayuda a la persona a poder expresar lo que piensa sin herir los 

sentimientos de los demás, defendiendo su postura y respetando las opiniones de sus pares. 
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En el contexto del personal administrativo de la Red de Salud, la comunicación asertiva es 

fundamental para una interacción efectiva con colegas, superiores, proveedores y pacientes. 

A nivel internacional, en un estudio sobre el análisis de la gestión de la Coordinación 

Provincial de Prestaciones de Salud del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social Manabí, 

Macías y Romero (2021), señalan que:  

Los funcionarios en su mayoría no reciben directrices claras en sus funciones siendo 

este aspecto fundamental para su desempeño laboral, se inclinan a considerar 

estimulante las metas difíciles pero factibles, informan que la toma de decisiones está 

centralizada y, entre los factores que consideran como determinantes para no cumplir 

favorablemente todas las metas están: la sobrecarga de trabajo, seguida de la falta de 

capacitación y la falta de compromiso personal. (p. 16)  

Ante esto, los mismos autores proponen incrementar la efectividad de la gestión del 

sistema de salud, mejorando su sistema de información, la accesibilidad a los servicios de 

salud; la aplicación de auditorías y mejoras en los sistemas de supervisión.  

Por otro lado, en un estudio sobre la comunicación asertiva en las organizaciones 

públicas de México, Martínez et al. (2021), mencionan que: 

La falta de comunicación asertiva en las organizaciones, entre los jefes director y 

subordinado provoca la insatisfacción laboral, la baja autoestima de los empleados, 

que al final se ve reflejada en la baja productividad. El clima organizacional es rígido, 

la información empieza a perder el objetivo principal, las relaciones entre las personas 

son probablemente conflictivas, que al paso del tiempo se vuelve dañino tanto para la 

organización como para las personas. (p. 279) 

Como se evidencia, la escasa comunicación asertiva en las organizaciones públicas se 

ve reflejado en la poca productividad de sus trabajadores, además de la generación de 

conflictos entre ellos que no permite el buen desenvolvimiento de ellos. Ante esta 
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problemática los autores recomiendan que las organizaciones entablen una buena relación 

comunicativa para lograr la satisfacción laboral.  

A nivel nacional, en un estudio sobre la gestión en los centros de salud, Espinoza et 

al. (2020), menciona que:  

Existen deficiencias en la gestión de los establecimientos de salud del primer nivel de 

atención. Según información del Ministerio de Salud del Perú, solo el 14 % de los 

establecimientos del primer nivel cuentan con capacidades para la gestión, incluyendo 

el planeamiento y la conducción. En otras áreas, solo el 32 % de los establecimientos 

tienen una adecuada infraestructura, apenas el 25 % posee equipamiento suficiente y 

solo el 29 % tiene recursos humanos capacitados. Todos estos elementos generan un 

contexto amplio en el cual la gestión del establecimiento se convierte en una difícil 

tarea. (p. 3). 

En Perú, la gestión en cuanto a la salud no se caracteriza por ser efectiva pues con 

estos porcentajes se evidencia varias deficiencias como la ausencia de planeamientos, la falta 

de capacitación del recurso humano, no todos cuentan con equipamientos y buena 

infraestructura. Entonces, la ausencia de una gestión efectiva no se ve reflejada en los centros 

de salud y sus malos resultados son consecuencia de su mala gestión. 

Además, en un estudio realizado sobre la comunicación en el centro de salud 

Limatambo, Apaza (2022), señala que:  

La comunicación es escaza y deficiente con los gerentes, así como los jefes de 

personal anteriores y actuales ahondando esta situación en la falta de interés del 

profesional en llegar al 100% de las metas trazadas en la institución, sumándose a ello 

la ausencia de identidad con el centro de trabajo, debido a que los profesionales se 

limitan al cumplimiento del horario de trabajo por no encontrar la comodidad en el 

ambiente laboral donde se encuentra. (p. 11) 
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De esta investigación, la falta de habilidad comunicativa es un problema que causa 

inconvenientes en la gestión de los directivos de este centro de salud, el no fomentar la 

comunicación asertiva no les permite resolver problemas de forma apropiada, asimismo, se 

les dificulta cumplir con el desarrollo de sus metas propuestas.  

También al ver la misma problemática a nivel local, enfocamos el problema en la 

búsqueda de la relación entre las variables Gestión Efectiva y Comunicación Asertiva que se 

realizará en la Red de Salud Satipo siendo los involucrados del estudio el personal 

administrativo de la red de salud mencionada. 

Las causas por la cual no existe una gestión efectiva en los establecimientos de salud 

se deben a la falta de un personal administrativo capaz de llevar a cabo todas las actividades 

de manera organizada, y la falta de claridad en los roles y responsabilidades, además de que 

no existe capacitación para fortalecer las habilidades y destrezas del mismo, también la falta 

de un diseño en los objetivos de los establecimientos, asimismo, la falta de habilidades de 

comunicación y ausencia de una comunicación asertiva para poder relacionarse con sus 

demás colaboradores.  

Entonces, algunas de las consecuencias de esta mala gestión podrían ser la mala 

calidad de atención a los pacientes, una mala gestión efectiva y comunicación asertiva puede 

llevar a una baja productividad y eficiencia en el equipo administrativo, mala gestión de los 

procesos administrativos de los establecimientos de los puestos de salud, falta de dirección 

estratégica para el desarrollo de las actividades, mayor rotación del personal administrativo, 

bajo rendimiento y productividad de los trabajadores, asimismo puede generar conflictos y 

tensiones entre los miembros del equipo administrativo y una mala comunicación entre ellos 

mismos.   

De todo lo mencionado, se recomienda que los establecimientos de salud puedan 

realizar un análisis minucioso y estricto antes de designar a su personal administrativo, 
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asimismo, para llevar a cabo todos los procesos de la gestión de manera efectiva se necesita 

de profesionales capaces de saber llevar una buena administración. En ese sentido, se sugiere 

realizar el estudio del mencionado proyecto de investigación con el fin de determinar la 

relación entre las ambas variables, así poder contribuir con posibles soluciones en base a la 

investigación. 

1.2.-Delimitación del Problema  

1.2.1.-Delimitación Espacial 

El presente estudio se realizará en la Red Salud ubicada en la provincia de Satipo 

siendo los involucrados del estudio todos en el personal administrativo adscritos a la 

institución.  

1.2.2.-Delimitación Temporal 

El presente estudio se realizará durante el año 2023; no obstante, la recolección de 

información estará recolectada a partir de los últimos cinco años.  

1.2.3.-Delimitación Conceptual 

El estudio estará sujeta a la búsqueda de información de las variables Gestión Efectiva 

y Comunicación Asertiva.  

1.3.-Formulación del Problema  

1.3.1.-Problema General  

P.G.- ¿Cómo se relaciona la Gestión Efectiva y la Comunicación asertiva en el 

Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023? 

1.3.2.-Problemas Específicos  

• P.E.1.- ¿Cómo se relaciona la Gestión Efectiva y la Escucha Activa en el Personal 

Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023? 

• P.E.2.- ¿Cómo se relaciona la Gestión Efectiva y la Resolución de Conflictos en el 

Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023? 
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• P.E.3.- ¿Cómo se relaciona la Gestión Efectiva y el Clima Laboral en el Personal 

Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023? 

1.4.-Justificación  

1.4.1.-Social  

El presente estudio está enfocado en proponer recomendaciones que contribuyan al 

beneficio de la Red de Salud Satipo, asimismo, que pueda implementarlas para el 

mejoramiento de la gestión efectiva y desarrollar una comunicación asertiva en el Personal 

Administrativo de la Red de Salud Satipo.  

1.4.2.-Teórica  

El trabajo realizado se centra en la evaluación de bases teóricas que se obtienen de la 

gestión efectiva y la comunicación asertiva, asimismo, de la descripción de la relación que 

existen entre estas dos variables apoyados por las teorías o enfoques de fuentes confiables. 

1.4.3.-Metodológica  

La presente investigación se desarrolla desde una propuesta metodológica, además del 

diseño de un instrumento que ayude en la medición de las variables propuestas y cumpla con 

la recopilación de información. Los resultados dejarán un precedente para investigaciones 

futuras sobre la temática en cuestión. 

1.5.-Objetivos  

1.5.1.-Objetivo General  

O.G.- Determinar la relación que se da entre la Gestión Efectiva y la Comunicación 

asertiva en el Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023.  

1.5.2.-Objetivos Específicos  

• O.E.1.- Establecer la relación que se da entre la Gestión Efectiva y la Escucha Activa en 

el Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023.  
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• O.E.2.- Establecer la relación que se da entre la Gestión Efectiva y la Resolución de 

Conflictos en el Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023.  

• O.E.3.- Establecer la relación que se da entre la Gestión Efectiva y el Clima Laboral en 

el Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023.  
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1.-Antecedentes 

2.1.1.-Antecedentes nacionales 

Gutiérrez (2020), para obtener el grado académico de Doctor de Administración en 

Salud realizó un trabajo titulado “Habilidades gerenciales y gestión administrativa en los 

equipos de gestión administrativa en los equipos de gestión de la Red de Salud Ventanilla, 

Callao, 2019”, Universidad Nacional del Callao, teniendo como objetivo general determinar 

la relación entre las Habilidades gerenciales y la gestión administrativa de los equipos de 

gestión de los establecimientos de salud de la Red de Salud Ventanilla, se usó el método 

científico para la investigación de tipo básico descriptivo, de diseño no experimental y 

trasversal, como instrumento de investigación se utilizó el cuestionario y como técnica la 

encuesta, se aplicó a una muestra de 60 profesionales de la Red de Salud de Ventanilla. De 

los resultados se concluye que:  

(1) Existe correlación fuerte entre las variables de habilidades gerenciales y gestión 

administrativa de “0,526”, con un valor de significancia de “0,00” por lo que se puede 
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decir que las mejores habilidades gerenciales se asocian con la mayor eficiencia en la 

gestión administrativa. (p. 79) 

(2) Existe correlación directa entre la dimensión planeación y la variable habilidades 

gerenciales de los directores con un valor de correlación de “0,57” y un valor de 

significancia de “0,00”, por lo tanto, las mayores habilidades gerenciales se asocian 

con la mayor eficiencia en la planeación para la gestión administrativa. (p. 79)  

(3) Existe correlación directa entre la dimensión organización y la variable 

habilidades gerenciales de los directores con un valor de correlación de “0,51” y un 

valor de significancia de “0,00”, por lo tanto, las mayores habilidades gerenciales se 

asocian con la mayor eficiencia en la organización para la gestión administrativa. (p. 

79) 

(4) Existe correlación directa entre la dimensión dirección y la variable habilidades 

gerenciales de los directores con un valor de correlación de “0,52” y un valor de 

significancia de “0,00”, por tanto, las mayores habilidades gerenciales se asocian a la 

mayor eficiencia en la dirección para la gestión administrativa. (pp. 79-80) 

(5) Existe correlación directa entre la dimensión control y la variable habilidades 

gerenciales de los directores con un valor de correlación de “0,49” y un valor de 

significancia de “0,00”, por tanto, las mayores habilidades gerenciales se asocian a 

mayor eficiencia en el control para la gestión administrativa. (p. 80)  

Perez (2021), para obtener el Grado Académico de Maestro en Administración con 

mención en Gestión Pública realizó un trabajo titulado “La Gestión Administrativa y Plan 

Anual de Adquisiciones y Contrataciones en Red de Salud Dorado, Picota, San Martín, 

Lamas, Unidad Ejecutora 400 Salud Bajo Mayo, San Martín, 2019”, Universidad Nacional 

de Educación Enrique Guzmán y Valle, teniendo como objetivo general establecer la 

influencia de la gestión administrativa en el Plan Anual de Adquisiciones y Contrataciones en 
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la Red de Salud de el Dorado, Picota, San Martín, Lamas y la Unidad Ejecutora 400 Salud 

Bajo Mayo, Región San Martín, al 2019, donde se realizó una investigación de enfoque 

cuantitativo, de tipo descriptivo - relacional;  el diseño correlacional y transversal, además 

como instrumento de investigación se utilizó el cuestionario y como técnica la encuesta, se 

aplicó a una muestra de 24 trabajadores de las áreas administrativas. De los resultados se 

concluye que: 

(1) Existe una inadecuada gestión administrativa en la Red de Salud de el Dorado, 

Picota, San Martín, Lamas y la Unidad Ejecutora 400 Salud Bajo Mayo, Región San 

Martín, por cuanto hasta la fecha se evidencian problemas relacionados con la 

planificación, organización y control de las actividades. (p. 43) 

(2) Las Contrataciones en la Red de Salud de el Dorado, Picota, San Martín, Lamas y 

la Unidad Ejecutora 400 Salud Bajo Mayo, Región San Martín, vienen siendo 

desarrolladas de manera negativa, pues no se siguen de forma correcta el debido 

proceso para cada una de las actividades. (p. 43) 

(3) Se encontró una influencia significativa a nivel de 0,001 entre la gestión 

administrativa y la elaboración oportuna del Cuadro de Necesidades (CN) de la Red 

de Salud de el Dorado, Picota, San Martín, Lamas y la Unidad Ejecutora 400 Salud 

Bajo Mayo, Región San Martín, siendo además el coeficiente de correlación positiva 

media por un valor de 0,632. (p. 43) 

(4) Se encontró una influencia significativa a nivel de 0,001 entre la gestión 

administrativa en el cumplimiento en la elaboración del Plan Anual de Contrataciones 

(PAC) de la Red de Salud de el Dorado, Picota, San Martín, Lamas y la Unidad 

Ejecutora 400 Salud Bajo Mayo, Región San Martín. Esta asociación fue considerada 

como positiva media por contar con un coeficiente de correlación de 0,646. (p. 43) 
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(5) De manera general, se estableció que la gestión administrativa influye de manera 

significativa en el Plan Anual de Adquisiciones y Contrataciones en la Red de Salud 

de el Dorado, Picota, San Martín, Lamas y la Unidad Ejecutora 400 Salud Bajo Mayo, 

Región San Martín, a nivel de 0,001, y como este valor sig. o valor “p” es menor al 

margen de error, se acepta la hipótesis de investigación formulada. De igual modo, ya 

que el coeficiente de correlación obtenido arroja un valor de 0,649, se afirma que la 

asociación encontrada es positiva media, indicando de esta manera, que, de existir 

problemas en la gestión administrativa, no se efectuará un adecuado Plan Anual de 

Contrataciones. (p. 43) 

Vela y Orbegoso (2021), para obtener el Título Profesional de Licenciado en 

Administración y Negocios Internacionales realizó un trabajo titulado “Comunicación 

asertiva y su relación con el desempeño laboral en los colaboradores del hospital I Juanjuí - 

EsSalud, 2020”, Universidad Peruana Unión, teniendo como objetivo general determinar la 

relación que existe entre comunicación asertiva y el desempeño laboral en los colaboradores 

del hospital I Juanjuí - EsSalud, 2020, se realizó una investigación de enfoque cuantitativo, 

con estudio descriptivo correlacional causal prospectivo, de diseño no experimental y de 

carácter transversal, además como instrumento de investigación se utilizó el cuestionario y se 

aplicó a una muestra de 70 talentos humanos del hospital I Juanjuí – EsSalud. De los 

resultados se concluye que: 

(1) Según la correlación de Pearson, se obtuvo el coeficiente de 0,701, la cual nos 

señala que existe una relación positiva alta entre comunicación asertiva y el 

desempeño laboral en los colaboradores del hospital I Juanjuí - EsSalud, 2020. (p. 78) 

(2) Según la correlación de Pearson, se obtuvo el coeficiente de 0,608, la cual nos 

señala que existe una relación positiva moderada entre comunicación asertiva y 
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orientación de resultados en los colaboradores del hospital I Juanjuí - EsSalud, 2020. 

(p. 78) 

(3) Según la correlación de Pearson, se obtuvo el coeficiente de 0,369, la cual nos 

señala que existe una relación positiva baja entre comunicación asertiva y calidad en 

los colaboradores del hospital I Juanjuí - EsSalud, 2020. (p. 78) 

(4) Según la correlación de Pearson, se obtuvo el coeficiente de 0,652, la cual nos 

señala que existe una relación positiva moderada entre comunicación asertiva y 

relaciones interpersonales en los colaboradores del hospital I Juanjuí - EsSalud, 2020. 

(p. 78) 

(5) Según la correlación de Pearson, se obtuvo el coeficiente de 0,591, la cual nos 

señala que existe una relación positiva moderada entre comunicación asertiva e 

iniciativa en los colaboradores del hospital I Juanjuí - EsSalud, 2020. (p. 78) 

(6) Según la correlación de Pearson, se obtuvo el coeficiente de 0,615, la cual nos 

señala que existe una relación positiva moderada entre comunicación asertiva y 

trabajo en equipo en los colaboradores del hospital I Juanjuí - EsSalud, 2020. (p. 78) 

Melendez (2019), para obtener el Título Profesional de Licenciada en Administración 

de Empresas realizó un trabajo titulado “Propuesta de estrategias motivacionales para 

mejorar el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la red de salud 

Chachapoyas 2018”, Universidad Nacional Toribio Rodríguez de  Mendoza de Amazonas, 

teniendo como objetivo general proponer estrategias motivacionales para mejorar el 

desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la red de salud Chachapoyas 2018, 

se usó el método científico y analítico –sintético en la investigación fue de tipo descriptivo – 

propositivo, de diseño correlacional causal, como instrumento y técnica de investigación se 

utilizó la observación, la encuesta, la entrevista y el fichaje se aplicó a una muestra de 40 

trabajadores de la Red de Salud Chachapoyas. De los resultados se concluye que: 
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(1) El desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la red de salud 

Chachapoyas tiene serio déficit en las relaciones interpersonales, la motivación y el 

cumplimiento de sus funciones, que hace que el clima laboral no sea el adecuado, 

teniendo en cuenta que el desempeño tiene que ver con el éxito de la institución en su 

misión hacia la comunidad. (p. 54) 

(2) Las estrategias motivacionales que se seleccionaron según las necesidades de la 

red de salud Chachapoyas son reconocimiento, asignación de responsabilidades, 

establecimientos de expectativas claras, promoción de Salud laboral y de riesgo y 

evaluación de desempeño coordinado. (p. 54) 

(3) Las estrategias motivacionales que se han diseñado son acorde a las seleccionadas 

y dentro de ellas tiene sub estrategias como: las estrategias de reconocimiento que 

reconocerán al mejor trabajador del mes y se le otorgará un certificado que le 

reconozca como tal en público. La asignación de responsabilidades irá acorde al MOF 

y ROF y garantizará que los trabajadores conozcan su responsabilidad y sus 

funciones. Establecimientos de expectativas claras identificara las necesidades de la 

institución trazadas en su misión y visión y las necesidades de los colaboradores. La 

promoción de Salud laboral y de riesgo, estas estrategias estarán orientadas a 

promover una vida sana entre los trabajadores y la evaluación de desempeño 

coordinado consiste en la supervisión, coordinación y dirección respectiva del 

trabajador. (p. 54) 

Zamalloa (2019), para optar al Grado Académico de Maestra en 

Administración de Negocios realizó un trabajo titulado “Habilidades gerenciales y 

desempeño laboral del personal administrativo de la Red de Servicios de Salud Cusco Norte 

– 2018”, Universidad Andina del Cusco, teniendo como objetivo general Analizar la relación 

existente entre las habilidades gerenciales y el desempeño laboral del personal administrativo 
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de la Red de Servicios de Salud Cusco Norte en el año 2018, la investigación es de alcance 

descriptivo y correlacional de tipo no experimenta, además como instrumento y técnica de 

investigación se utilizó el cuestionario y encuesta, se aplicó a una muestra de 58 trabajadores 

que laboran en la Red de Servicios de Salud Cusco Norte. El investigador concluyo que:  

(1) Las habilidades gerenciales en el personal administrativo de la Red de Servicios de 

Salud Cusco Norte, se relacionan con el desempeño laboral, ya que el nivel de 

asociación mediante la correlación Tau b de Kendal es de 46,55% , con un valor de p= 

0,493; por lo que se evidencia que existe una correlación moderada por lo que las 

habilidades gerenciales son buenas con él 46,6% y el desempeño laboral de la misma 

manera bueno con un 70,7 % , lo que demuestra que ha mejor manejo de habilidades 

gerenciales existe mejor desempeño laboral. (p. 100) 

(2) Se concluye que las habilidades gerenciales dentro de la Red de servicios de Salud 

Cusco Norte, cuentan con un nivel bueno con un 3. 48 de promedio, esto demuestra 

que el personal está teniendo un manejo optimo en las habilidades gerenciales 

demostrando mayor porcentaje en las habilidades personales a comparación con las 

habilidades interpersonales y grupales lo que hace que el personal demuestre sus 

conocimientos, capacidades y destrezas en su centro laboral. (p. 100) 

(3) El desempeño laboral del personal administrativo de la Red de Servicios de Salud 

Cusco norte demuestra un nivel bueno con un 3.73 de promedio lo que demuestra que 

la personal toma interés en realizar de manera productiva, eficaz y eficiente la 

asignación de sus tareas para el cumplimiento de sus metas dentro del puesto de 

trabajo. (p. 100) 

(4) Las habilidades personales en el personal administrativo de la Red de Servicios de 

Salud Cusco Norte ,se relacionan con el desempeño laboral, determinado así el nivel 

de asociación mediante la prueba de tau b Kendal= 0.403,por lo que se evidencia que 
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existe una correlación moderada ,por lo que las habilidades personales son buenas con 

el 32,8%y el desempeño laboral de la misma manera bueno, evidenciándose así que 

existe buenas habilidades personales y que se genere un buen desempeño laboral del 

personal administrativo de la red de servicios de salud Cusco Norte. (p. 100) 

2.1.2.-Antecedentes Internacionales 

Pérez y Rodríguez (2022), para obtener el grado académico de Especialización en 

Gerencia de la Seguridad y Salud en el trabajo realizó un trabajo titulado “Estudio y 

diagnóstico del Programa de Comunicación Asertiva en la Empresa Distrialturas y Salud 

Laborar SAS”, Universidad ECCI, Colombia, teniendo como objetivo general determinar 

mediante un estudio y diagnóstico cuáles son las deficiencias actuales en la comunicación 

asertiva dentro del grupo de trabajo de la empresa Distrialturas y Salud Laboral S.A.S., Se 

realizará una investigación cuantitativa de Método Inductivo, como instrumento y técnica de 

investigación se utilizó el cuestionario y la entrevista y se aplicó a una muestra de 5 

empleados del área operativa y 2 de cargos administrativos. De los resultados se concluye 

que: 

(1) La comunicación es una habilidad social que se puede desarrollar para el 

mejoramiento de las relaciones ya sean humanas o laborales. Como método de 

fortalecimiento en comunicación está en programas y ejercicios de integración, 

motivación y capacitación en los que se tendrá en cuenta en cada actividad un 

resultado en la cual se hará un seguimiento permitiendo la minimización de 

comunicación agresiva o pasiva. (p. 50) 

(2) La mayoría de los colaboradores incluidos el área administrativa mantienen una 

relación y comunicación directa y abierta entre ellos, lo que se permite facilitar la 

ejecución del programa de actividades sin ningún problema, este comportamiento 

asertivo permite que las personas se sientan bien consigo mismas y que sus relaciones 
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humanas y laborales sean optimas, por lo tanto a manera de recomendación dar a 

conocer que la relación que existe en la organización se mantenga ya que es muy 

buena, incentivar a conservarla y mejorarla cada día. (p. 50) 

(3) Hay una serie de características que distinguen a las personas seguras de sí 

mismas, entre ellas está en evitar la manipulación, tener un mejor control emocional, 

que su comportamiento sea lo suficientemente cortés como para comunicarse de 

manera abierta, directa y apropiada mientras conservan su autoestima y respeto por 

los demás. (p. 50) 

Onofre (2021), para obtener el grado académico de Maestría Profesional en 

Desarrollo del Talento Humano realizó un trabajo titulado “Influencia del estrés laboral en el 

desempeño laboral del personal de la Dirección de Talento Humano del Hospital de 

Especialidades Fuerzas Armadas n. º 1, Quito, en el año 2019”, Universidad Andina Simón 

Bolívar, Ecuador, teniendo como objetivo general desarrollar un plan de acción que permita 

mitigar, mejorar y/o mantener los resultados obtenidos en la medición de estrés laboral en el 

personal de la Dirección de Talento Humano del Hospital de Especialidades FF. AA. No. 1., 

se usó el Método Inductivo y Estadístico siendo una investigación no experimental, de corte 

transversal y correlacional, como instrumento y técnica de investigación se utilizó el 

cuestionario y la entrevista y se aplicó a una muestra de 40 trabajadores. De los resultados se 

concluye que: 

(1) Al finalizar esta investigación, se acepta la hipótesis nula y se concluye que no 

existe una relación directa entre estrés laboral y desempeño laboral, es decir, las 

variables son independientes, esto puede deberse a que el cuestionario de evaluación 

del desempeño de 360 º del Ministerio de Trabajo carece de validez y confiablidad, 

características que son imprescindibles para determinar que un instrumento pueda 
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aplicarse de manera eficaz, ocasionando al final de la investigación que las variables 

no se correlacionen porque los instrumentos no conectan estadísticamente. (p. 79) 

(2) Pese a que los resultados estadísticos obtenidos, no son significativos para 

establecer una correlación directa entre estrés laboral y desempeño laboral, se puede 

evidenciar en la unidad de estudio que a menor estrés existe mayor desempeño, lo 

cual permite inferir que una misma situación puede significar un mal estrés (distrés) 

para una persona y buen estrés (eustrés) para otra, es decir lo que importa no es lo que 

sucede, sino la forma como se percibe y afronta esa situación en particular. (p. 79) 

(3) Luego de la medición estadística del estrés laboral a través de la aplicación del 

cuestionario de la OIT-OMS se concluye que el estrés en la Dirección de Talento 

Humano en su mayoría es bajo (47 %); lo cual significa que el personal se encuentra 

desempeñando sus funciones con eficiencia, manteniendo control del estrés que no 

afecta a su rendimiento laboral. (p. 79) 

(4) Los factores que de forma mayoritaria inciden en la aparición de estrés en el 

personal de la Dirección de Talento Humano, son: influencia del líder, respaldo del 

grupo y tecnología. Esta conclusión se refuerza con los datos cualitativos obtenidos en 

la entrevista en profundidad que señalan sobretodo que los problemas y falta de apoyo 

entre compañeros de trabajo constituye un estresor potencial porque ralentiza los 

procesos de la unidad, fomenta una comunicación deficiente y afecta el clima laboral, 

asimismo las autoridades manifestaron que la influencia y apoyo del líder para evitar 

el estrés es fundamental. (p. 79) 

(5) El nivel de desempeño laboral de la unidad de talento humano, se concluye que de 

forma mayoritaria se ubica en un nivel satisfactorio y muy bueno, entre el 37,5 % y 35 

% respectivamente, este porcentaje se corrobora con la información obtenida en la 

entrevista en profundidad que lo pondera en un nivel óptimo. (p. 80) 
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Oyola (2018), para obtener el título profesional de Licenciado en Administración de 

Empresas realizó un trabajo titulado “La comunicación asertiva y su efecto positivo para el 

área de operaciones de la empresa COVY S.A.S.”, Pontificia Universidad Javeriana, 

Colombia, teniendo como objetivo general analizar qué elementos influyen en la 

comunicación de los colaboradores del área de operaciones de la empresa COVY S.A.S., se 

realizó una investigación de enfoque mixto, además como instrumento de investigación se 

utilizó el cuestionario y se aplicó a una muestra de 30 colaboradores. De los resultados se 

concluye que: 

(1) La conducta y la comunicación asertivas son habilidades sociales que pueden 

desarrollarse para mejorar la calidad de las relaciones tanto humanas como laborales. 

(p. 41) 

(2) La comunicación asertiva facilita la expresión adecuada de pensamientos y 

sentimientos sin causar ansiedad, temor o agresión, por lo que favorece la libertad de 

ser, la autonomía, la madurez, la integridad del yo y la identidad propia. (p. 41) 

(3) Se logró determinar que la satisfacción laboral de los colaboradores se considera 

participativo por la ponderación otorgada por los sujetos de estudio. (p. 42) 

(4) Por los resultados, se puede concluir que el indicador de motivación se encuentra 

en un nivel desfavorable, ya que los colaboradores consideran que podría mejorar a 

través de actividades recreativas, felicitaciones e incentivos por parte de la empresa. 

(p. 42) 

(5) La mayoría de colaboradores mantienen una relación y comunicación directa y 

abierta entre ellos, lo que hace fácil poder expresarse sin ningún problema, utilizando 

los memorandos, correos electrónicos y circulares. (p. 43) 

(6) Existe una serie de características que distinguen a la persona asertiva, entre ellas: 

evita la manipulación, posee un mayor control emocional, su conducta, es más 
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respetuosa, puede comunicarse de manera abierta, directa y adecuada, conservando su 

auto-respeto y el respeto por las otras personas. (p. 43) 

Huertas et al. (2020), para obtener el título profesional de Licenciado en 

Administración de Empresas realizaron un trabajo titulado “Diseño de una estrategia de 

comunicación asertiva en el área operativa de la empresa SANMELCO S.A.S.”, Universidad 

Cooperativa de Colombia, Colombia, teniendo como objetivo general diseñar una estrategia 

de comunicación asertiva en el área operativa de la empresa SANMELCO S.A.S., se realizó 

una investigación de tipo descriptivo, además como instrumento de investigación se utilizó el 

cuestionario y se aplicó a una muestra de 16 trabajadores. De los resultados se concluye que: 

(1) De acuerdo a los resultados obtenidos en la encuesta, en el área operativa de 

SANMELCO SAS, predomina la categoría de asertivo con el 50%, seguido de 

asertividad confrontativa con el 31% y, por último, la valoración muy asertativo con 

el 19%; entonces, no se encontraron colaboradores ni definitivamente asertivos ni 

inasertivos, muy inasertivos o definitivamente asertivos. Dentro de estos resultados 

generales se encontró una desviación estándar de 18,17 puntos, por lo cual una 

revisión desde subdimensiones permitió tomar valores de desviaciones menores 

agrupadas para una validación de datos más adecuada por una correlación más baja 

que la general. (p. 56) 

(2) Así, con desviaciones de entre 3,12 y 5,06 puntos, los subdimensiones sugeridos 

por Vargas y León permitieron obtener datos menos dispersos para el análisis de 

resultados; donde los subdimensiones “demostrar disconformidad en situaciones 

laborales” y “capacidad de evaluar la autoeficacia para manejar eventos” arrojaron 

mayores diferencias entre los puntos posibles y el promedio lo cual indica que son los 

aspectos con menor fortaleza entre los colaboradores del área operativa de 

SANMELCO SAS. Mientras que, la dimensión “capacidad de decir no” es aquella 
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que presentó un mejor asertividad según los resultados obtenidos en la encuesta, así, 

los trabajadores tienen mayor disposición a negarse ante algo con lo que no están de 

acuerdo que a expresar sus disconformidades o manejar situaciones que exigen 

posiciones muy asertivas en el ámbito laboral, como sus opiniones o la forma en 

cómo ven a sus compañeros (más agresivos o auto afirmativos que yo). (p. 56) 

(3) Por ello, el diseño del plan estratégico responde a los subdimensiones 

considerados y para cada una de ellas se propone un taller de comunicación asertiva 

que debe realizarse con los colaboradores del área operativa. Con el fin de brindar 

herramientas para identificar y expresar claramente mensajes dentro de las labores 

diarias en SANMELCO SAS se proponen las temáticas de: autoafirmación, 

comunicación en el entorno laboral, comunicación verbal y no verbal, el contexto de 

la comunicación, el miedo de ser asertivo y asertividad temas mediante los cuales los 

trabajadores podrán expresar claramente sus necesidades dentro de la organización. 

(p. 57) 

(4) Para poder implementar el plan estratégico se requiere un tiempo mínimo de 3 

meses con una inversión total de $16.148.000 pesos colombianos, que incluyen costos 

de recursos humanos, insumos de oficina y otros gastos relacionados al desarrollo de 

los 6 talleres propuestos. Estos talleres deben ser implementados por un profesional 

asociado al área de comunicación o psicología desde la perspectiva laboral. (p. 57) 

Valdebenito (2020), para optar al grado de Magister en Gestión y Políticas Públicas 

realizó un trabajo titulado “Efectividad de las Prácticas de Gestión de Personas sobre la 

Satisfacción Laboral y Compromiso Organizacional”, Universidad de Chile, Chile, teniendo 

como objetivo general estudiar la efectividad que tienen las prácticas de gestión personas 

sobre la satisfacción laboral y compromiso organizacional de las y los funcionarios, se realizó 

una investigación de tipo descriptivo, además como instrumento de investigación se utilizó el 
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cuestionario y se aplicó a una población de 333 trabajadores. De los resultados se concluye 

que: 

(1) En primer lugar, debemos destacar que, a partir de los ejercicios realizados, hay 

evidencia para sostener la validez de las hipótesis de este estudio. Es decir, las 

prácticas de gestión si tienen efectos sobre los niveles de satisfacción y compromiso 

organizacional. (p. 54) 

(2) Sin embargo, no todas las prácticas de gestión son estadísticamente significativas 

para explicar las actitudes laborales de los funcionarios. La práctica que se presenta 

transversalmente relevante para explicar las actitudes laborales estudiadas es el trabajo 

en equipo. Esta práctica incide en mayor medida en la Satisfacción Laboral (β=0,55) y 

en el Compromiso Organizacional de Continuidad (β=0,53), y en un menor grado en 

el Compromiso Organizacional de Identificación (β=0,31) y en el Compromiso 

Organizacional de Esfuerzos Extraordinarios (β=0,22). (p. 54) 

(3) Por su parte, las prácticas de capacitación inciden en el Compromiso 

Organizacional de Continuidad (β=0,25), y en un menor grado en el Compromiso 

Organizacional de Identificación (β=0,12). Las prácticas de comunicación lo hacen 

sobre Compromiso Organizacional de Identificación (β=0,22) y las oportunidades de 

ascenso sobre la Satisfacción Laboral (β=0,17). Las prácticas para la participación en 

la toma de decisiones no se muestran significativas para explicar ninguna de las 

actitudes consideradas en este estudio. (p. 54) 

(4) Tomando en consideración la consistencia de estos resultados con los fundamentos 

teóricos revisados, así como con las investigaciones empíricas expuestas a lo largo de 

este estudio, hay evidencia para sostener que la información presentada es útil para la 

toma de decisiones sobre la gestión y desarrollo de las y los funcionarios de la 

Subsecretaría de Servicios Sociales. (p. 55) 
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(5) En síntesis, existe evidencia para plantear que las actitudes laborales pueden y 

deben ser potenciadas a través de más y mejores prácticas de gestión. (p. 55) 

2.2.-Bases Teóricas o Científicas  

2.2.1.-Variable Gestión Efectiva 

2.2.1.1.-Definición de Gestión Efectiva. 

Angulo (2016), menciona que la gestión efectiva se trata de mejorar: 

La gestión del capital de trabajo, lo cual se consigue si logra un manejo efectivo de 

los recursos financieros, una política equitativa de crédito a clientes, una adecuada 

administración del inventario y una gestión apropiada del apalancamiento de 

proveedores y corto plazo; redundando esto, en el crecimiento sostenido de la 

empresa, evidenciado en un margen de utilidad razonable para los accionistas. (p. 57) 

Alarcón et al. (2020), menciona que la gestión efectiva en el ámbito de los gobiernos 

se refiere al campo de: 

La relación entre variables básicas que vinculan el entorno interno y externo como el 

conocimiento e identificación de las necesidades de la población, la capacidad para 

dar respuesta, los objetivos que se fijan para guiar la acción gubernamental, y el 

resultado que produce cambios en el estado de las cosas e influyen en la percepción 

sobre la gestión pública en dimensiones claves. (p. 419) 

La gestión efectiva es el resultado de la combinación de procesos como la atención de 

las necesidades, mejora del desempeño de los servidores públicos, incorporación de políticas 

ambientales y la inclusión de tecnología e innovación. (Alarcón & Sánchez, 2018) 

La gestión efectiva se refiere al hecho de integrar la planeación, organización, 

dirección y control con la finalidad de lograr una sociedad efectiva y económicamente 

sostenible. (Salguero & García, 2018) 
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La gestion efectiva se refiere “a la preparación del capital humano para aportar a la 

resolución de problemas de salud, bienestar y calidad de vida de la población a través de la 

interacción con el contexto (institucional y comunitario)” (Gispert et al., 2022, p. 5). 

La gestión efectiva es el resultado del equilibrio entre la eficacia, eficiencia y 

economía, además del logro de objetivos con el uso óptimo de los recursos. (Coronado, 2006) 

La gestion efectiva se trata de mejorar los resutados y de establecer lo que es correcto 

en la organización y adecuar su actuación a las condiciones de su entorno, asimismo, 

contribuye a la superación del personal y el progreso de la organización. (García, et al., 2019) 

La gestión efectiva consiste en incorporarse “al proceso de mejora continua que 

contribuya a elevar la eficiencia, la eficacia y la competitividad de la empresa estatal” 

(Rodríguez & García, 2012, p. 3).  

La gestión efectiva es el “grado de eficiencia, eficacia, y calidad en la utilización de 

los recursos disponibles, el desarrollo de procesos y la entrega de productos, acordes con las 

necesidades de los clientes debe ser satisfecha” (Castillo et al., 2019, p. 161).  

La gestión efectiva se define al proceso de trazar metas, planificar estrategias, y 

establecer políticas de forma ordenada, que permita cumplir objetivos y obtener beneficios 

todo con la finalidad de minimizar riesgos y asegurar el éxito empresarial. (Salguero & 

García, 2018) 

2.2.1.2.-Dimensiones de la Gestión Efectiva. 

Acción Estratégica. La acción estratégica se refiere a tomar medidas para contribuir 

“con los logros de los objetivos en el mediano y largo plazo, a fin de mantener el valor 

agregado, la competitividad y la supervivencia de la empresa, alineándose estratégicamente 

con la misión y visión de forma sinérgica” (Noriega et al., 2018, p. 18). 

La acción estratégica es un conjunto de actividades que incluyen la implementación, 

ejecución y control de políticas de la organización, toma de decisiones, evaluación de 
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demandas y monitoreo de resultados, auditorias, entre otros, todo ello con el fin de llevar una 

mejora continua y poner a prueba sus niveles de eficiencia y eficacia. (Banchart, 2002) 

Coordinación. Masaquiza et al. (2020), menciona que cuando se habla de 

coordinación se entiendo como la manera de:  

Armonizar todas las actividades para facilitar el éxito organizacional, la comunicación 

es el principal mecanismo de coordinación, sincroniza los elementos de la 

organización y se debe tener en cuenta la delegación de autoridad, responsabilidad y 

el alcance del control dentro de las unidades. (p. 55)  

La coordinación se encuentra en el campo de las relaciones no jerárquicas, asimismo, 

trata de “conseguir la coherencia, armonía y conjunción en la elaboración y ejecución de la 

decisión administrativa” (García, et al., 2018, p. 7). 

Desarrollo del Talento Humano. El desarrollo del talento humano desde la 

capacitación se entiende como el proceso de “adquirir y perfeccionar habilidades, destrezas, 

actitudes y conocimientos con respecto a actividades laborales, desarrollo de su labor, las 

oportunidades de crecimiento dentro y fuera de la organización para el mejoramiento de su 

calidad de vida” (Pardo & Díaz, 2014, p. 11).  

El desarrollo del talento humano se trata de integrar “aspectos como el desarrollo del 

liderazgo y de competencias, los planes estratégicos de capacitación, formación y carrera, y 

políticas claras de formación del talento que incluyan un sistema de evaluación y control de 

dicha formación” (Agudelo, 2019, p. 119). 

2.2.1.3.-Teorías de Gestión Efectiva. 

Teoría de la Gestión Administrativa. Rodríguez y Peñafiel (2022), mencionan que la 

gestión administrativa:  

Permite mediante un manejo racional de las tareas, esfuerzo y recursos prevenir 

problemas en un futuro y dar cumplimiento a los objetivos planificados siempre con 
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la obtención de buenos resultados, el aumento de la productividad, debido a la 

optimización de tareas y procesos generando un incremento en la producción, seguido 

por el cumplimiento de los objetivos, ya que permite planificar y ejecutar estrategias a 

corto, mediano y largo plazo y por último la maximización del uso de los recursos. (p. 

1060)  

Teoría del Comportamiento Organizacional. Gómez et al. (2020), mencionan que el 

comportamiento organizacional se convierte en uno de los principales retos ya que: 

Hace que esta innove sus modelos de gestión de recursos humanos que permitan la 

eficacia y eficiencia del ambiente laboral de una empresa. Para poder poner en marcha 

algunas estrategias que permitan el manejo adecuado de los recursos humanos, se 

debe tener en cuenta cada una de las actividades que realicen los trabajadores o 

individuos que laboran en ella, ya que estas constituyen el factor fundamental dentro 

del estudio del comportamiento humano en las empresas. (p. 972)  

Teoría General de los Sistemas. Juárez et al. (2021), mencionan que la teoría general 

de sistemas, de acuerdo a Bertalanffy, se trata de:  

Una composición organizada de las acciones de los seres humanos mediante el 

pensamiento ordenado y entablando la relación del todo con las partes. Asimismo, el 

pensamiento complejo es una verdadera aplicación de la teoría general de sistemas 

porque su funcionamiento se rige bajo el binomio general-particular. (p. 161) 

Además, esta teoría “trata de integrar cada una de las actividades de una empresa 

como un todo, aplicable a través de esta metodología, la cual se fundamenta en concebir 

cualquier aspecto del mundo como la interacción causal entre atributos que lo describen” 

(Samaniego, 2019, p. 141).  
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2.2.1.4.-Importancia de Gestión Efectiva.  

La importancia radica en que las “empresas con una gestión efectiva y adecuada de 

los RR.HH., tanto trabajadores como clientes están más satisfechos, y con ello, las empresas 

tienden a ser más productivas e incluso más innovadoras” (Ribes et al., 2018, p. 5).  En el 

área de la salud, la gestión es muy importante ya que es “una herramienta que puede ayudar a 

desarrollar una visión de conjunto del sistema, optimizando los recursos humanos, técnicos y 

financieros, con la finalidad de llevar a las instituciones de salud a un estado de eficiencia 

mayor” (Leyton et al., 2019, p. 71). Asimismo, Malagón et al. (2016), mencionan que la 

gestión permite al gerente o director saber:  

Si el desempeño de los equipos de trabajo se relaciona con las responsabilidades que 

se les han asignado, identifica a los colaboradores que se destacan por sus habilidades 

y las necesidades que tiene el personal de recibir capacitación. Es una oportunidad 

para identificar deficiencias y reorientar el trabajo con el fin de lograr los objetivos 

que se han trazado. (p. 440) 

2.2.1.5.-Características de la Gestión Efectiva.  

Lo que caracteriza a un buen gerente es la medida de la eficiencia y eficacia que este 

tenga para poder alcanzar los objetivos de una institución; es decir, hacer bien las cosas para 

determinar los objetivos apropiados (Durán et al., 2020).  Además, para que se ejecute una 

gestión efectiva, los mismos autores mencionan que el gerente debe desarrollar habilidades 

como: 

El liderazgo. El liderazgo “puede concebirse como el ejercicio de las cualidades del 

líder que determina una influencia en otras personas a fin de cumplir ciertos objetivos” 

(Geraldo et al., 2020, p. 157).  

Comunicación. La comunicación es “el proceso de transmisión de información y 

significado. La verdadera comunicación solo se presenta cuando todas las partes entienden el 
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mensaje (la información) desde la misma perspectiva (el significado)” (Lussier & Achua, 

2011, p. 189).  

Toma de decisiones. La toma de decisiones es considerada como un proceso donde se 

facilita la gestión de información para tener una mejor perspectiva del problema y plantar 

posibles alternativas de solución. (Hilario, et al., 2020) 

Trabajo en equipo. Ayoví (2019), menciona que el trabajo en equipo se enfoca: 

En mejorar la eficiencia y efectividad de una organización, siendo una técnica que se 

está introduciendo ampliamente en todos los sectores; las demandas que recibe y los 

servicios que ofrece es la base objetiva del funcionamiento de un equipo además de la 

interdependencia y confianza entre sus miembros. (p. 60)  

2.2.2.-Variable Comunicación Asertiva 

2.2.2.1.-Definición de Comunicación Asertiva. 

La comunicación asertiva se define como “el mediador que activa la inspiración, la 

motivación, el apoyo y la orientación en la dirección correcta” (Asanza, 2019, p. 30), para 

sacar el máximo provechos de los individuos. 

La comunicación asertiva es la habilidad que permite expresar sentimientos y 

percepciones verbal y no verbalmente en todas las situaciones sin herir los sentimientos de 

los demás. (Guerra, 2019) 

La comunicación asertiva es la forma de escuchar detenidamente a una persona, 

siendo empático con el otro para la resolución de conflictos. (Ugalde & Canales, 2016) 

La comunicación asertiva se refiere a la práctica comunicacionales positivas ya sea 

verbal o no verbal, mostrando actitudes afectivas entre las personas para generar un buen 

entendimiento en la información. (Sánchez & Ospina, 2014) 
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La comunicación asertiva es “una de las habilidades sociales y para la vida que son 

claves para el proceso de enseñanza, aprendizaje y la prevención de problemas psicosociales” 

(Bernal et al., 2022, p. 683).  

La comunicación asertiva se entiende como un “área que los profesionales de las 

ciencias sociales y humanas deberían desarrollar naturalmente, o al menos, como producto de 

la formación académica y la relación entre estudiantes, profesores y comunidad en general” 

(Páez et al., 2022, p. 13).  

La comunicación asertiva es la capacidad de escuchar a los demás de forma empática, 

además el mensaje que se desea transmitir debe ser congruente y coherente como también se 

debe respetar las opiniones de los demás. (Molina & Espinosa, 2022) 

Briones et al. (2021), mencionan que la comunicación asertiva es: 

El equilibrio entre un estilo de comunicación que representa la pasividad y otro la 

agresividad, para dirigir la atención hacia un modelo de comunicación asertivo que 

busca la armonía entre la pertinencia de lo que pienso y quiero decir, con esto se logra 

que los mensajes emitidos tengan un propósito y una intención positiva. (p. 63) 

La comunicación asertiva es el medio de “recibir y dar respeto, donde las ideas, 

criterios y pensamientos de quienes interactúan sean valorados, esto debe ser aplicado con 

amigos, familiares y con el entorno en general” (Rios & Ocampo, 2022, p. 451). 

La comunicación asertiva es la forma de expresarse “con responsabilidad lo que 

siente, piensa y desea de un modo claro y directo, teniendo en cuenta los sentimientos, 

necesidades, deseos y derechos y sin afectar o dañar a los demás” (Haugh, 2022, p. 57). 

2.2.2.2.-Dimensiones de Comunicación Asertiva. 

Escucha Activa. Hernández y Lesmes (2018), mencionan que la escucha activa se ve 

reflejado “en las acciones del emisor, es decir, se escucha atentamente, analizando, razonando 
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y comprendiendo la información que se está transmitiendo en la conversación de una o varias 

personas” (p. 84). 

La escucha activa es una habilidad comunicativa que engloba aspectos verbales y no 

verbales, además de mostrar un interés genuino en el bienestar profundo de la persona. 

(Martín, 2018) 

Resolución de Conflictos. En la resolución de conflictos, “se debe tener un 

pensamiento analítico y esto solo se consigue cuando tienes claro los siguientes aspectos: 

Nivel de escalamiento, tener clara las partes que integran el conflicto y conocer los 

mecanismos adecuados para la resolución del mismo” (Afanador et al., 2019, p. 13).  

Gonzales et al. (2020), mencionan que para la resolución de conflictos los individuos 

deben estar: 

Bien entrenados para resolver con éxito la mayor parte de las disputas dentro y fuera 

de los equipos de trabajo; además estos conocimientos también son utilizados para 

sopesar y enfrentar las amenazas de los conflictos como oportunidades, abordándolos 

para encontrar la resolución de las disputas con el máximo provecho. (p. 9) 

Clima Laboral. El clima laboral se refiere al ambiente de las organizaciones donde se 

“incluye la seguridad para los empleados, seguridad laboral, buenas relaciones con los 

compañeros de trabajo, reconocimiento al buen desempeño, motivación por desempeñarse 

bien y participación en el proceso de toma de decisiones de la institución” (Carrión et al., 

2021, p. 3). 

El clima laborar se entiende como “el conjunto de atributos de un ambiente de trabajo 

que son percibidos por las personas que componen la organización y que influyen 

substancialmente sobre su conducta” (Becerra & Bermudez, 2020, pág. 65). 
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2.2.2.3.-Teorías de Comunicación Asertiva. 

Teoría de la Comunicación Humana. Según esta teoría es imposible que no exista 

comunicación entre dos personas ya que la comunicación juega un papel importante en la 

vida personal y en el orden social. Además, se propone axiomas que están presentes en la 

comunicación humana. Primero, es imposible no comunicar, ya sea a nivel verbal y no verbal 

igual se está transmitiendo información. Segundo, los niveles de contenido y relaciones de la 

comunicación, el mensaje que se desea transmitir debe ser entendible y coherente para que 

sea comprendida por los demás. Tercero, la puntuación de la secuencia de hechos, esta se 

basa en que tanto emisor como receptor provoca una reacción en el otro ya sea estando de 

acuerdo o no con la postura dada. Cuarto, comunicación digital y analógica o más conocida 

como comunicación verbal y no verbal, aquí en la comunicación es importante lo que se dice 

y la manera en cómo se dice. Quinto, interacción simétrica y complementaria, en cuanto a la 

simétrica se basa en la misma posición de poder que se da entre dos individuos; es decir, la 

información será captada de la misma forma, en cambio, la complementaria se basa en una 

relación desigual donde el mensaje es interpretado de distinta forma. (Watzlawick et al., 

1991) 

Teoría de la Asertividad. Joseph Wolpe y Richard Lazarus son los primeros en dar el 

concepto de asertividad. Romero y Castillo (2019), indican que se entiende por asertividad a: 

La habilidad social que tiene una persona de expresar clara y directamente sus 

opiniones, deseos y sentimientos acerca de algo con el fin de encaminar cualquier 

relación comunicativa a un espacio de negociación común. La importancia del 

asertividad en el trabajo en equipo dentro de cualquier organización radica en que 

evita confrontaciones o tensiones producto de la disonancia cognitiva, a la vez que 

emplea estrategias para llegar a acuerdos. (p. 43).  
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2.2.2.4.-Importancia de la Comunicación Asertiva.  

La comunicación asertiva es una “de las principales herramientas que todo gerente 

debe tener para poder expresarse claramente con el fin de cumplir los objetivos estratégicos 

de las compañías por ello es capaz de facilitar o complicar el desarrollo de cualquier 

actividad” (Rodríguez D. , 2019, p. 20). Además, la comunicación asertiva cobra relevancia 

ya que repercute significativamente en el aumento de la productividad de las organizaciones, 

asimismo, se convierte en una herramienta para “delinear el camino hacia las estrategias que 

pueden llevar a cabo las organizaciones desde el área de recursos humanos para promover el 

desarrollo de su capital intelectual a partir de la comunicación asertiva y el trabajo en equipo” 

(Almengor, 2021, p. 70).  

2.2.2.5.-Elementos de la Comunicación Asertiva. 

En la comunicación asertiva podemos encontrar elementos como la empatía y los 

estilos de comunicación, ya que “la empatía es un estilo natural y vital que transforma la 

acción comunicativa, la cual permite el intercambio de experiencias de un sujeto a otro de 

forma eficaz y efectiva” ((Lesmes et al., 2020, p. 149). En el caso de los estilos de 

comunicación asertiva: 

Es idóneo de comunicación en el cualquier contexto facilitando relación y capacidad 

de respetar la postura y participación del otro. Defiende sus propios intereses, 

argumentos y derechos. Existe la autoestima en un nivel alto, seguridad en sí mismos, 

buscando soluciones favorables a las partes. Reduce el estrés y facilita el proceso 

comunicativo, a través de voz y velocidad apropiada. Permite acción recíproca entre 

los sujetos, proporcionando tiempo de habla sin interrupciones, de expresión facial 

relajada, su sonrisa es agradable, cautivan a los demás, lo cual facilita el proceso de 

comunicación. (Lesmes et al., 2020, p. 150) 
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2.2.2.6.-Carácterísticas de la Comunicación Asertiva. 

Saucedo (2016), menciona que las personas que interiorizan el asertividad, suelen 

presentar las siguientes características:  

Manifestación de sus ideas y sentimientos, sin hacer menos los de los demás. Respeta 

a los demás como así mismo. Receptivo a las opiniones ajenas, dándoles la misma 

importancia que a las propias. Expresar de forma directa, abierta y honesta sus ideas 

ante los demás. Evita conflictos aceptando que no todas las ideas se comparten pero 

que tiene un valor para quien las expresa. (p. 12)  

2.3.-Marco Conceptual 

2.3.1.-Marco Conceptual de las Variables 

Gestión. La gestión es “un proceso de construcción colectiva desde las identidades, 

las experiencias y las habilidades de quienes allí participan, generando una cultura colectiva, 

organizacional o institucional” (Zambrano et al., 2018, p. 17). 

Planificar. Planificar es “la función administrativa que determina por anticipado 

cuáles son los objetivos que deben alcanzarse y qué debe hacerse para conseguirlos” 

(Chiavenato, 2007, p. 143). 

Organizar. Este proceso “coordina todos los recursos disponibles que posee la 

organización como son humanos, materiales, financieras, tecnológicos y económicos” 

(Montes & Pulla, 2019, p. 5).  

Dirigir. Significa de encaminar a los responsables de los procesos para la consecución 

de los objetivos.  

Controlar. El control “consiste en delimitar funciones, medir y corregir el desempeño 

de los colaboradores de la empresa para asegurar que todo se haga de acuerdo a lo planeado” 

(Montes & Pulla, 2019, p. 5).   
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Eficiencia. La eficiencia está “dirigida hacia la mejor manera (the best way) de hacer 

o ejecutar las cosas (métodos) a fin de utilizar los recursos (personas, máquinas, materias 

primas) de la forma más racional posible” (Chiavenato, 2007, p. 133).  

Eficacia. Chiavenato (2007), menciona que la eficacia se trata de “alcanzar objetivos 

y resultados. Un trabajo eficaz es provechoso y exitoso” (p. 20).  

Habilidad. Capacidad de una persona para realizar algo. También, se considera a la 

habilidad como el resultado de haber logrado una acción de manera correcta o con facilidad. 

Empatía. Vital et al. (2020), menciona que la empatía es “la capacidad de entender y 

compartir el estado emocional de otras personas y constituye un proceso fundamental para 

establecer interacciones personales positivas” (p. 1). 

Sentimientos. Sentir emoción hacia una cosa, persona o hecho. También, en los 

sentimientos intervienen procesos reflexivos. Los sentimientos pueden ser la felicidad, 

esperanza, motivación, bienestar, entusiasmo, entre otros.  

2.3.1-Marco Conceptual de las Dimensiones 

Talento Humano. El talento humano hace referencia a “personas con habilidades y 

capacidades. Gestionar adecuadamente el talento humano permitirá a una organización crecer 

y consolidarse en el mercado” (Borrero, 2019, p. 293).  

Liderazgo. El liderazgo es un “proceso que resulta de una interacción armónica entre 

un líder, sus colaboradores y una situación que es necesaria de liderar” (Riquelme et al., 

2020, p. 137).  

Acción. Suceso realizado por un individuo para la consecución de un objetivo. 

También entendido como la realización de una actividad que produce un resultado final.  

Estrategia. La estrategia es “el fundamento que utiliza el administrador para poder 

establecer qué quiere de la empresa y cómo quiere conseguirlo, aplicando recursos con el fin 

de ubicarla en una posición sostenible” (Contreras & Emigdio, 2013, p. 178).  
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Delegación. Delegar una importante responsabilidad a alguien tomando en cuenta sus 

habilidades, actitudes, y valores. 

Conducta. La conducta es “el comportamiento de todo individuo obedece a la 

interacción de los procesos cognitivos básicos, tales como la percepción, la atención, la 

memoria, el pensamiento, el lenguaje, por mencionar algunos, más las emociones” (Huerta, 

2018, p. 87).  

Conflicto. El conflicto es “un proceso que implica de manera interna un choque de 

intereses, los cuales pueden ser analizados y, algunas veces, resueltos; lo que depende de la 

voluntad de las partes” (Ayala, 2013, p. 80).  

Conocimiento. El conocimiento “se genera a partir del intercambio, la acumulación, 

la gestión y la forma como se produce el saber” (Pérez et al., 2018, p. 11).  

Políticas. En el ámbito empresarial, Gracia et al. (2019), mencionan que las políticas 

se entienden como el medio que fomentan:  

Valores con la finalidad de estructurar una empresa en capacidad de regular el 

comportamiento y clima organizacional como factores de convivencia para el 

establecimiento de acciones favorables que contribuyan al fomento de la 

productividad en un marco de referencia moral en cuanto a los servicios que presta a 

la comunidad. (p. 160) 

Auditoria. La auditoría es “un elemento importante para la toma de decisiones dentro 

de una empresa, ya que permite descubrir falencias, prevenir errores y realizar cambios que 

ayuden a la institución a superarse y a mantenerse en el mercado” (Zambrano & Gilces, 2020, 

p. 55).  
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CAPÍTULO III 

HIPÓTESIS 

3.1.-Hipótesis General  

H.G.- Existe una relación entre la Gestión Efectiva y la Comunicación Asertiva en el 

Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023. 

3.2.-Hipótesis Específicas 

H.E.1.- La Gestión Efectiva se relaciona significativamente con la Escucha Activa en 

el Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023. 

H.E.2.- La Gestión Efectiva se relaciona significativamente con la Resolución de 

Conflictos en el Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023. 

H.E.3.- La Gestión Efectiva se relaciona significativamente con el Clima Laboral en 

el Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023. 
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3.3.-Variables  

3.3.1.-Definición Conceptual  

Gestión Efectiva. 

La gestión efectiva se entiende como la acción estratégica para garantizar el 

cumplimiento de los objetivos mediante la coordinación de la organización y el desarrollo del 

talento humano. (Chávez et al., 2020) 

Comunicación Asertiva. 

La comunicación asertiva es la capacidad de comunicarse de forma correcta con los 

demás, aplicando la escucha activa para tener un clima favorable en la organización y poder 

resolver un problema de la mejor manera. (Peñafiel & García, 2021) 

3.3.2.-Operacionalización  

Gestión Efectiva 

La gestión efectiva es el resultado de la aplicación de la acción estratégica para el 

logro de objetivos de las organizaciones en conjunto con la coordinación de la misma y el 

desarrollo del talento humano. 

Comunicación Asertiva 

La comunicación asertiva se trata de comunicarse con los demás de forma clara, 

poniendo en práctica la escucha activa para poder resolver los conflictos y, especialmente en 

las organizaciones, mejorar el clima laboral. 
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Cuadro de Operacionalización 

VARIABLES 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

ESCALA DE 

MEDICIÓN  

GESTIÓN EFECTIVA 

La gestión efectiva se 

entiende como la acción 

estratégica para garantizar 

el cumplimiento de los 

objetivos mediante la 

coordinación de la 

organización y el 

desarrollo del talento 

humano. (Chávez, et al., 

2020) 

La gestión efectiva es el 

resultado de la aplicación 

de la acción estratégica 

para el logro de objetivos 

de las organizaciones en 

conjunto con la 

coordinación de la misma 

y el desarrollo del talento 

humano. 

Acción estratégica 

Implementa políticas para la 

mejora continua. 
1 - 2 

Ordinal 

Realiza auditorias para el 

monitoreo de resultados. 
3 - 4 

Coordinación 

Armoniza las actividades para 

que se facilite el éxito 

organizacional. 

5 

Cuenta con delegación de 

autoridades para el control de las 

unidades. 

6 - 7 

Desarrollo del 

talento humano 

Perfecciona habilidades para el 

desarrollo del liderazgo. 
8 - 9 

Adquiere nuevos conocimientos 

para que crezcan laboralmente. 
10 

COMUNICACIÓN 

ASERTIVA 

La comunicación asertiva 

es la capacidad de 

comunicarse de forma 

correcta con los demás, 

aplicando la escucha activa 

para tener un clima 

favorable en la 

organización y poder 

resolver un problema de la 

mejor manera. (Peñafiel & 

García, 2021) 

La comunicación asertiva 

se trata de comunicarse 

con los demás de forma 

clara, poniendo en práctica 

la escucha activa para 

poder resolver los 

conflictos y, 

especialmente en las 

organizaciones, mejorar el 

clima laboral 

Escucha activa 

Escucha atentamente la 

información para que se 

comprenda y analice. 

11 - 12 

Ordinal 

Engloba aspectos verbales y no 

verbales para la escucha activa. 
13 

Resolución de 

conflictos 

Conoce mecanismos adecuados 

para la resolución de conflictos. 
14 - 15 

Genera pensamiento analítico 

para que se enfrente las amenazas 

de los conflictos. 

16 - 17 

Clima laboral 

Genera buenas relaciones con los 

compañeros de trabajo para un 

buen clima laboral. 

18 - 19 

Cuenta con un conjunto de 

atributos para que influya 

sustancialmente en la conducta 

de los trabajadores. 

20 
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CAPÍTULO IV 

METODOLOGÍA 

4.1.-Método de Investigación  

4.1.1.-Método universal  

La presente investigación se realizará bajo el método científico. Hernández y 

Mendoza (2018), mencionan que la investigación científica “se concibe como un conjunto de 

procesos sistemáticos y empíricos que se aplican al estudio de un fenómeno; es dinámica, 

cambiante y evolutiva. Se puede manifestar de tres formas o seguir tres rutas: cuantitativa, 

cualitativa y mixta” (p. 13).  

4.1.2.-Método general 

Se tendrá en consideración el método hipotético deductivo. Bernal (2016), menciona 

que el método hipotético deductivo “consiste en un procedimiento que parte de unas 

aseveraciones en calidad de hipótesis y busca refutar o falsear tales hipótesis, deduciendo de 

ellas conclusiones generales que deben confrontarse con los hechos antes de construirse en 

teorías” (p. 71).  
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4.1.3.-Métodos Específicos 

Para el presente trabajo se utilizan los métodos específicos histórico, comparativo y 

estadístico. En cuanto al método histórico, Caballero (2004), señala que “es aquella 

orientación que va del pasado al presente, para proyectarse al futuro. Generalmente la etapa 

de tiempo proyectada al futuro es equivalente, en extensión, a la etapa considerada del 

pasado” (p. 141). El método comparativo, según Sánchez y Murillo (2021), indican que “es el 

procedimiento de la comparación sistemática de casos de análisis que en su mayoría se aplica 

con fines de generalización empírica y de la verificación de hipótesis” (p. 155). Por último, el 

método estadístico consiste en una serie de procedimientos con la finalidad de obtener 

resultados fiables del trabajo que se investiga. (Burgos et al., 2021) 

4.2.-Tipo de Investigación  

La presente investigación será de tipo básica, conocida también como pura o teórica, 

esta se caracteriza por originarse en un marco teórico y por incrementar los conocimientos 

científicos. (Muntané, 2010) 

4.3.-Nivel de Investigación  

La investigación será de nivel correlacional. Ramos (2020), señala que “en este 

alcance de la investigación surge la necesidad de plantear una hipótesis en la cual se 

proponga una relación entre 2 o más variables” (p. 3). 

4.4.-Diseño de la Investigación  

El diseño de esta investigación será de diseño no experimental transversal ya que las 

variables no serán manipuladas, solo se observará para ser analizadas en su contexto natural, 

asimismo, es transversal porque la medición se realizará en un tiempo único. (Hernández & 

Mendoza, 2018) 
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Además, será de diseño descriptivo correlacional, ya que recolectaran datos sobre 

conceptos, aspectos, dimensiones o componentes del problema a investigar; asimismo, se 

conocerá la relación que existe entre las variables a estudiar. (Hernández & Mendoza, 2018) 

El diseño se dará de la siguiente manera: 

  O1 

  

 

     M            r 

 

   

   O2 

 

Dónde: 

M = Muestra 

O1 = Gestión Efectiva 

O2 = Comunicación Asertiva 

r = Relación de variables  

4.5.-Población y Muestra 

4.5.1.-Población  

Según Moreno et al. (2018), mencionan que la población es la “definición de un grupo 

determinado de la población según factores como: edad, sexo, raza o la presencia de una 

condición especial de interés” (p. 9). Lo que indica que la población es un conjunto de 

personas que comparten características especiales, además la población será perfilada de 

acuerdo al planteamiento del problema.  

De esa forma la población de la investigación está conformado por todo el personal de 

la Red de Salud Satipo la cual consta se distribuye de la siguiente manera: 
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Tabla 1. 

Personal de la Red de Salud Satipo 

Nota. Tabla elaborada en función de la información proporcionada por la entidad 

De ello podemos mencionar que el personal que representara a nuestro estudio está 

conformado por 125, de los cuales se sacara al personal de vigilancia y al módulo 

tzancuvatziari por no cumplir con los criterios de realizar alguna función administrativa en la 

red de salud de Satipo, teniendo en conclusión un total 118 trabajadores adscritos a la 

organización. 

4.5.2.-Muestra  

De acuerdo a Hernández y Mendoza (2018), definen la muestra como un “subgrupo 

del universo o población del cual se recolectan los datos y que debe ser representativo de 

esta, si se desean generalizar los resultados” (p. 196).  

Hernández y Carpio (2019), mencionan que en la muestra aleatoria simple se debe 

“conocer todos los elementos que conforman la población; a cada uno de los sujetos se le 

asigna un número correlativo y luego a través de cualquier método del azar se va 

seleccionando cada individuo hasta completar la muestra requerida” (p. 76). 

Se calculó la muestra de la población con la siguiente fórmula: 

Almacén 12 

Centro de salud mental comunitario 22 

Laboratorio intermedio 4 

Oficina de RR.HH 10 

Oficina de Administración 3 

Direccion 3 

Logística y patrimonio 7 

Presupuesto 5 

Economía 6 

UTI 10 

Salud pública y coordinadores 24 

Farmacia 3 

SIS 7 

Vigilancia 6 

Imagen 1 

Módulo TZANCUVATZIARI 2 

TOTAL 125 
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𝑛 =
𝑁. 𝑍2. 𝑝. 𝑞

𝑒2(𝑁 − 1) + 𝑍2. 𝑝. 𝑞
 

𝑛 =  
(118 ∗ (1.962) ∗ 0.5 ∗ 0.5)

((0.052) ∗ (118 − 1)) + ((1.962) ∗ 0.5 ∗ 0.5)
 

𝑛 =  
113.33

1.25
 

         𝑛 = 90 

Nuestra muestra sería de 90 personas. 

Criterios de Inclusión 

Por la relevancia de la información que proporcionara serán considerados todos los 

Trabajadores que realizan alguna función administrativa en la Red de Salud Satipo que 

cuenten vínculo laboral al 2023. 

Criterios de Exclusión  

Por la relevancia de la información serán excluidos el personal de salud, como el 

personal que realice los trabajos de vigilancia en la Red de Salud Satipo.  

4.6.-Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos 

4.6.1.-Técnicas de Recolección de Datos 

Las técnicas a usar en esta investigación serán la encuesta y la revisión bibliográfica. 

Cori et al. (2008), menciona que la encuesta es “una técnica destinada a obtener datos de 

varias personas cuyas opiniones impersonales interesan al investigador. Para ello, a diferencia 

de la entrevista se utiliza un listado de preguntas escritas que se entregan a los sujetos” (p. 

127). Además, Gálvez (2002), indica que la revisión bibliográfica es un “procedimiento 

estructurado cuyo objetivo es la localización y recuperación de información relevante para un 

usuario que quiere dar respuesta a cualquier duda relacionada con su práctica” (p. 25).  
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4.6.2.-Instrumentos de Recolección de Datos  

Asimismo, como instrumento de recolección de datos se empleará el cuestionario. El 

cuestionario concentra un conjunto de preguntas para recoger información sobre una muestra 

de personas con el fin de contrastar estadísticamente algunas relaciones entre medidas de 

interés. (Meneses, 2016)  

Por otro lado, se debe tener en cuenta lo dispuesto en el anexo 6, donde el 

cuestionario pasó por el tratamiento basado en dos etapas, de los cuales uno fue el juicio de 

expertos siendo tres profesionales que dieron su opinión de su aplicación, la Lic. Adm. Javier 

Palacios Kathy Lesslie opinó que cumple con los criterios, el Mtro. Vivanco Nuñez Omar 

Arturo quien opinó que cumple con los indicadores y por último la Mtra. Ureta Vila Maria 

del Pilar opinó que el cuestionario el bueno para su aplicación. 

A su vez, la segunda etapa fue dada por la aplicación de una prueba piloto donde para 

la primera variable gestión efectiva se obtuvo un resultado de 0,875, mientras para la variable 

comunicación asertiva se obtuvo el resultado de 0,864, concluyéndose que nuestro 

cuestionario es válido y confiable por lo que se pasó su aplicación a la muestra de estudio. 

4.7.-Técnicas de procesamiento y análisis de datos  

Según Valderrama (2015), como técnicas de procesamiento menciona a tres tipos que 

se pasan a detallar de la siguiente manera: 

• Mediante la Consistenciación: es la “utilización de esta técnica nos va a permitir depurar 

los datos innecesarios o falsos proporcionados por algunos encuestados” (p. 229).  

• La Clasificación de la información: es una “etapa básica en el tratamiento de datos. Se 

efectuará con la finalidad de agrupar daos mediante la distribución de frecuencias de las 

variables independiente y dependiente” (p. 229).  

• La Tabulación de datos: es “la tabulación manual se efectuará agrupando datos en 

categorías y dimensiones, es decir, anotaremos en una categoría o distribución el número 
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de repeticiones hasta completar el total de la muestra. Después de esta tabulación se hará 

uso de programas estadísticos” (p. 229).  

Su clasificación estará bajo el soporte del software Excel que permitirá mayor 

dinamización en el descargó de toda la información obtenida. 

En tanto al análisis de la información Valderrama (2015) menciona como un proceso 

siguiente a la recolección de datos:  

Luego de haber obtenido los datos, el siguiente paso es realizar el análisis de los 

mismos para dar respuesta a la pregunta inicial y, si corresponde, poder aceptar o 

rechazar la hipótesis en estudio, […], asimismo, es importante que el investigador 

sepa que tipos de variables ha trabajado en la obtención de datos y sus escalas de 

medición. Identificando el tipo de variable, se lleva a cabo la codificación y la 

elaboración de la base de datos para ambas variables (p. 230) 

Por lo explicado por el autor atendiendo las necesidades de nuestro estudio, podremos 

apoyarnos en el: 

Análisis Descriptivo: gracias a ello podremos plantear tablas de frecuencias que 

permita conocer las frecuencias porcentuales y acumuladas, además de gráficos que estarán 

representadas por los diagramas de barras para representar gráficamente los resultados 

obtenidos para las variables en estudio. 

Análisis Inferencial: que apoyara para la prueba de hipótesis y esta a su vez pueda a 

través de uno de los coeficientes de correlación podamos demostrar las hipótesis planteadas 

en el estudio. 

El soporte estadístico estará dado por el software SPSS25 que permitirá mayor 

agilidad en el procesamiento de la información. 
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4.8.-Aspectos éticos de la Investigación 

El presente trabajo da bastante importancia al sentir ético de la investigación, por lo 

que en atención a ello se está tomando en consideración lo expresado en cada reglamento 

proporcionado por la universidad que nos mencione ello, el reglamento general de 

investigación, el reglamento de grados y títulos, el reglamento del uso del sistema antiplagio, 

por lo cual podemos expresar que nosotros como responsables estamos respetando los 

criterios éticos en la redacción del presente documento, por lo que nos sometemos a cualquier 

prueba donde se verifique cualquier forma de plagio, autoplagio y demás criterios. 
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CAPÍTULO V 

RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1.-Descripción de Resultados 

Dado la data obtenida de la aplicación del cuestionario y a través del análisis 

descriptivo e inferencial se pudo obtener los siguientes resultados. 

5.1.1.-Esudio Descriptivo de la Variables Gestión Efectiva  

Del análisis se obtuvo las siguientes dimensiones que pertenecen a la variable: Acción 

Estratégica, Coordinación y Desarrollo del Talento Humano 

Tabla 2. 

Gestión Efectiva en el Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023 

Nota. Tabla elaborada a partir de la data obtenida del cuestionario 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Totalmente en Desacuerdo 2 2,2 

En Desacuerdo 2 2,2 

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo 28 31,1 

De Acuerdo 40 44,4 

Totalmente de Acuerdo 18 20,0 

Total 90 100,0 
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Figura 1. 

Gestión Efectiva en el Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023 

Nota. Figura elaborada a partir de la tabla 2 

Interpretación: 

Según la Figura 1, sobre la variable gestión efectiva se pudo encontrar que un 31,1% 

del Personal Administrativo encuestada muestran estar ni de acuerdo ni en desacuerdo sobre 

cómo la Red de Salud Satipo realiza la gestión efectiva y su importancia de mejorar la acción 

estratégica, coordinación y desarrollo del talento humano, sin embargo un 2,2% y 2,2% está 

en desacuerdo y totalmente en desacuerdo con lo descrito, mientras que un 44,4% y 20,0% 

está de acuerdo y totalmente de acuerdo con lo vertido, mostrando una percepción buena 

sobre el manejo de la gestión efectiva. 
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Tabla 3. 

Acción Estratégica en el Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023 

Nota. Tabla elaborada a partir de la data del cuestionario 

Figura 2. 

Acción Estratégica en el Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023 

Nota. Figura elaborada a partir de la tabla 3 

Interpretación: 

Según la Figura 2, sobre la dimensión acción estratégica se encontró que un 33,3% del 

Personal Administrativo encuestada muestran estar ni de acuerdo ni en desacuerdo sobre 

cómo la Red de Salud Satipo gestiona la acción estratégica y su importancia de implementar 

políticas para la mejora continua, sin embargo un 3,3% y 7,8% está totalmente en desacuerdo 

y en desacuerdo con lo descrito, mientras que un 36,7% y 18,9% está de acuerdo y totalmente 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Totalmente en Desacuerdo 3 3,3 

En Desacuerdo 7 7,8 

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo 30 33,3 

De Acuerdo 33 36,7 

Totalmente de Acuerdo 17 18,9 

Total 90 100,0 



65 

 

de acuerdo con lo vertido, mostrando una percepción buena sobre la realización de auditorías 

para el monitoreo de resultados.  

Tabla 4. 

Coordinación en el Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023 

 

 
 

Nota. Tabla elaborada a partir de la data del cuestionario 

Figura 3. 

Coordinación en el Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023 

Nota. Figura elaborada a partir de la tabla 4 

Interpretación: 

Según la Figura 3, sobre la dimensión coordinación se encontró que un 33,3% del 

Personal Administrativo encuestada muestran estar ni de acuerdo ni en desacuerdo sobre 

cómo la Red de Salud Satipo gestiona la coordinación y su importancia de armonizar las 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Totalmente en Desacuerdo 1 1,1 

En Desacuerdo 4 4,4 

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo 30 33,3 

De Acuerdo 48 53,3 

Totalmente de Acuerdo 7 7,8 

Total 90 100,0 
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actividades para que se facilite el éxito organizacional, sin embargo un 1,1% y 4,4% está 

totalmente en desacuerdo y en desacuerdo con lo descrito, mientras que un 53,3% y 7,8% está 

de acuerdo y totalmente de acuerdo con lo vertido, mostrando una percepción buena sobre 

contar con delegación de autoridades para el control de las unidades.   

Tabla 5. 

Desarrollo del Talento Humano en el Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 

2023 

Nota. Tabla elaborada a partir de la data del cuestionario 

Figura 4. 

Desarrollo del Talento Humano en el Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 

2023 

Nota. Figura elaborada a partir de la tabla 5 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Totalmente en Desacuerdo 1 1,1 

En Desacuerdo 2 2,2 

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo 38 42,2 

De Acuerdo 38 42,2 

Totalmente de Acuerdo 11 12,2 

Total 90 100,0 
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Interpretación: 

Según la Figura 4, sobre la dimensión desarrollo del talento humano se encontró que 

un 42,2% del Personal Administrativo encuestada muestran estar ni de acuerdo ni en 

desacuerdo sobre cómo la Red de Salud Satipo gestiona el desarrollo del talento humano y su 

importancia de perfeccionar habilidades para el desarrollo del liderazgo, sin embargo un 

1,1% y 2,2% está totalmente en desacuerdo y en desacuerdo con lo descrito, mientras que un 

42,2% y 12,2% está de acuerdo y totalmente de acuerdo con lo vertido, mostrando una 

percepción buena sobre adquirir nuevos conocimientos para que crezcan laboralmente.  

5.1.2.-Estudio Descriptivo de la Variable Comunicación Asertiva  

Según la información obtenida de la aplicación del cuestionario, y dado los resultados 

de su análisis se pudo obtener los resultados de sus dimensiones: Escucha Activa, Resolución 

de Conflictos, Clima Laboral 

Tabla 6. 

Comunicación Asertiva en el Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023 

Nota. Tabla elaborada a partir de la data del cuestionario 

 

 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Totalmente en Desacuerdo 3 3,3 

En Desacuerdo 9 10,0 

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo 26 28,9 

De Acuerdo 35 38,9 

Totalmente de Acuerdo 17 18,9 

Total 90 100,0 



68 

 

Figura 5. 

Comunicación Asertiva en el Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023 

Nota. Figura elaborada a partir de la tabla 6 

Interpretación: 

Según la Figura 5, sobre la variable comunicación asertiva se encontró que un 28,9% 

del Personal Administrativo encuestada muestran estar ni de acuerdo ni en desacuerdo sobre 

cómo la Red de Salud Satipo gestiona la comunicación asertiva y su importancia de mejorar 

la escucha activa, resolución de conflictos y clima laboral, sin embargo un 3,3% y 10,0% está 

totalmente en desacuerdo y en desacuerdo con lo descrito, mientras que un 38,9% y 18,9% 

está de acuerdo y totalmente de acuerdo con lo vertido, mostrando una percepción buena 

sobre la comunicación asertiva. 
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Tabla 7. 

Escucha Activa en el Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023 

Nota. Tabla elaborada a partir de la data del cuestionario 

Figura 6. 

Escucha Activa en el Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023 

Nota. Figura elaborada a partir de la tabla 7 

Interpretación: 

Según la Figura 6, sobre la dimensión escucha activa se encontró que un 33,3% del 

Personal Administrativo encuestada muestran estar ni de acuerdo ni en desacuerdo sobre 

cómo la Red de Salud Satipo gestiona la escucha activa y su importancia de escuchar 

atentamente la información para que se comprenda y analice, sin embargo un 3,3% y 7,8% 

está totalmente en desacuerdo y en desacuerdo con lo descrito, mientras que un 38,9% y 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Totalmente en Desacuerdo 3 3,3 

En Desacuerdo 7 7,8 

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo 30 33,3 

De Acuerdo 35 38,9 

Totalmente de Acuerdo 15 16,7 

Total 90 100,0 
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16,7% está de acuerdo y totalmente de acuerdo con lo vertido, mostrando una percepción 

buena sobre englobar aspectos verbales y no verbales para la escucha activa. 

Tabla 8. 

Resolución de Conflictos en el Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023 

Nota. Tabla elaborada a partir de la data del cuestionario 

Figura 7. 

Resolución de Conflictos en el Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023 

Nota. Figura elaborada a partir de la tabla 8 

Interpretación: 

Según la Figura 7, sobre la dimensión resolución de conflictos se encontró que un 

30,0% del Personal Administrativo encuestada muestran estar ni de acuerdo ni en desacuerdo 

sobre cómo la Red de Salud Satipo gestiona la resolución de conflictos y su importancia de 

conocer mecanismos adecuados para la resolución de conflictos, sin embargo un 3,3% y 6,7% 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Totalmente en Desacuerdo 3 3,3 

En Desacuerdo 6 6,7 

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo 27 30,0 

De Acuerdo 23 25,6 

Totalmente de Acuerdo 31 34,4 

Total 90 100,0 
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está totalmente en desacuerdo y en desacuerdo con lo descrito, mientras que un 25,6% y 

34,4% está de acuerdo y totalmente de acuerdo con lo vertido, mostrando una percepción 

buena sobre la generación del pensamiento analítico para que se enfrente las amenazas de los 

conflictos. 

Tabla 9. 

Clima Laboral en el Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023 

Nota. Tabla elaborada a partir de la data del cuestionario 

Figura 8. 

Clima Laboral en el Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023 

Nota. Figura elaborada a partir de la tabla 9 

Interpretación: 

Según la Figura 8, sobre la dimensión clima laboral se encontró que un 42,2% del 

Personal Administrativo encuestada muestran estar ni de acuerdo ni en desacuerdo sobre 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Totalmente en Desacuerdo 4 4,4 

En Desacuerdo 5 5,6 

Ni De acuerdo Ni en Desacuerdo 38 42,2 

De Acuerdo 30 33,3 

Totalmente de Acuerdo 13 14,4 

Total 90 100,0 
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cómo la Red de Salud Satipo gestiona el clima laboral y su importancia de generar buenas 

relaciones con los compañeros de trabajo para un buen clima laboral, sin embargo un 4,4% y 

5,6% está totalmente en desacuerdo y en desacuerdo con lo descrito, mientras que un 33,3% y 

14,4% está de acuerdo y totalmente de acuerdo con lo vertido, mostrando una percepción 

buena sobre contar con un conjunto de atributos para que influya sustancialmente en la 

conducta de los trabajadores. 

5.2.-Contraste de Hipótesis  

5.2.1.- Gestión Efectiva y Comunicación Asertiva en el Personal Administrativo de la Red 

de Salud Satipo, 2023. 

1. Objetivo General 

Determinar la relación que existe entre la Gestión Efectiva y la Comunicación asertiva 

en el Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023. 

Baremo de interpretación del coeficiente de correlación  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Valor  Significado  

 <0,20 Correlación ligera; relación casi insignificante 

0,20-0,40 Correlación baja; relación definida pero pequeña 

 0,40-0,70 Correlación moderada; relación considerable 

0,70-0,90 Correlación elevada; relación notable 

> 0,90 Correlación sumamente elevada; relación muy fiable 
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Tabla 10. 

Escala de correlación Según el Coeficiente Tau_b de Kendall para la Hipótesis General 

Nota. Tabla elaborada a partir del análisis de los datos del cuestionario 

El coeficiente tau b es τ = 0.531 y significación bilateral de p = 0.000, el valor hallado 

indica una correlación moderada y una relación considerable, por ende, se determina, que 

existe relación entre la Gestión Efectiva y la Comunicación asertiva en el Personal 

Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023. 

Hipótesis General:  

Existe una relación significativa entre la Gestión Efectiva y la Comunicación Asertiva 

en el personal administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023. 

Prueba de Hipótesis  

• Formulación de la hipótesis estadística 

Ho: No existe una relación significativa entre la Gestión Efectiva y la Comunicación 

Asertiva en el personal administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023. 

Ho: τ = 0  

H1: Existe una relación significativa entre la Gestión Efectiva y la Comunicación 

Asertiva en el personal administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023. 

H1: τ  0 

• Nivel de significancia   α = 99%, la Zcrítica = 2.58 

Correlaciones 

 

Gestión 

Efectiva 

Comunicación 

Asertiva 

Tau_b de 

Kendall 

Gestión Efectiva Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,531** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 90 90 

Comunicación Asertiva Coeficiente de 

correlación 
,531** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 90 90 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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• Cálculo del estadístico 

  

 

 

Sustituyendo se obtiene Z = 7.41 

Zcrítica = 2.58  

τ = 0.531 

N = 90 

• Regla de decisión  

Se comparan Zcal con la   Zcrítica 

                         -2.58                       2.58       7.41   Z                   

Se observa que Zcal > Z cr., 7.41 > 2.58, por ende, se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alterna.  

• Toma de decisión 

Existe una relación significativa entre la Gestión Efectiva y la Comunicación Asertiva 

en el personal administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023. 

2. Objetivo Especifico Uno 

 

Determinar la relación que existe entre la Gestión Efectiva y la Escucha Activa en el 

Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023. 
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Baremo de interpretación del coeficiente de correlación  

 

 

 

 

Tabla 11. 

Escala de correlación Según el Coeficiente Tau_b de Kendall para la Hipótesis Especifico 

Uno 

Nota. Tabla elaborada a partir del procesamiento de la data del cuestionario 

El coeficiente tau b es τ = 0.516 y significación bilateral de p = 0.000, el valor hallado 

indica una correlación moderada y una relación considerable, por ende, se determina, que 

existe relación entre la Gestión Efectiva y la Escucha Activa en el Personal Administrativo de 

la Red de Salud Satipo, 2023. 

Hipótesis Especifica Uno:  

Existe una relación significativa entre la Gestión Efectiva y la Escucha Activa en el 

personal administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023. 

Prueba de Hipótesis  

• Formulación de la hipótesis estadística 

Valor  Significado  

 <0,20 Correlación ligera; relación casi insignificante 

0,20-0,40 Correlación baja; relación definida pero pequeña 

 0,40-0,70 Correlación moderada; relación considerable 

0,70-0,90 Correlación elevada; relación notable 

> 0,90 Correlación sumamente elevada; relación muy fiable 

Correlaciones 

 

Gestión 

Efectiva 

Escucha 

Activa 

Tau_b de 

Kendall 

Gestión Efectiva Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,516** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 90 90 

Escucha Activa Coeficiente de 

correlación 
,516** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 90 90 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Ho: No existe una relación significativa entre la Gestión Efectiva y la Escucha Activa 

en el personal administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023. 

Ho: τ = 0  

H1: Existe una relación significativa entre la Gestión Efectiva y la Escucha Activa en 

el personal administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023. 

H1: τ  0 

• Nivel de significancia   α = 99%, la Zcrítica = 2.58 

• Cálculo del estadístico 

  

 

 

Sustituyendo se obtiene Z = 7.20 

Zcrítica = 2.58  

τ = 0.516 

N = 90 

• Regla de decisión  

Se comparan Zcal con la   Zcrítica 

                         -2.58                       2.58        7.20   Z                   
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Se observa que Zcal > Z cr., 7.20> 2.58, por ende, se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alterna.  

• Toma de decisión 

Existe una relación significativa entre la Gestión Efectiva y la Escucha Activa en el 

personal administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023. 

3. Objetivo Especifico Dos 

Determinar la relación que existe entre la Gestión Efectiva y la Resolución de 

Conflictos en el Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023. 

Baremo de interpretación del coeficiente de correlación  

 

 

 

Tabla 12. 

Escala de correlación Según el Coeficiente Tau_b de Kendall para la Hipótesis Especifico 

Dos 

Nota. Tabla elaborada a partir del análisis de la data del cuestionario 

Valor  Significado  

 <0,20 Correlación ligera; relación casi insignificante 

0,20-0,40 Correlación baja; relación definida pero pequeña 

 0,40-0,70 Correlación moderada; relación considerable 

0,70-0,90 Correlación elevada; relación notable 

> 0,90 Correlación sumamente elevada; relación muy fiable 

Correlaciones 

 

Gestión 

Efectiva 

Resolución de 

Conflictos 

Tau_b de 

Kendall 

Gestión Efectiva Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,386** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 90 90 

Resolución de 

Conflictos 

Coeficiente de 

correlación 
,386** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 90 90 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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El coeficiente tau b es τ = 0.386 y significación bilateral de p = 0.000, el valor hallado 

indica una correlación baja y una relación definida pero pequeña, por ende, se determina, que 

existe relación entre la Gestión Efectiva y la Resolución de Conflictos en el Personal 

Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023. 

Hipótesis Específica Dos:  

Existe una relación significativa entre la Gestión Efectiva y la Resolución de 

Conflictos en el personal administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023. 

Prueba de Hipótesis  

• Formulación de la hipótesis estadística 

Ho: No existe una relación significativa entre la Gestión Efectiva y la Resolución de 

Conflictos en el personal administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023. 

Ho: τ = 0  

H1: Existe una relación significativa entre la Gestión Efectiva y la Resolución de 

Conflictos en el personal administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023. 

H1: τ  0 

• Nivel de significancia   α = 99%, la Zcrítica = 2.58 

• Cálculo del estadístico 

  

 

 

Sustituyendo se obtiene Z = 5.39 

Zcrítica = 2.58  

τ = 0.386 

N = 90 

• Regla de decisión  
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Se comparan Zcal con la   Zcrítica 

                         -2.58                       2.58       5.39   Z                   

Se observa que Zcal > Z cr., 5.39 > 2.58, por ende, se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alterna.  

• Toma de decisión 

Existe una relación significativa entre la Gestión Efectiva y la Resolución de 

Conflictos en el personal administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023. 

4. Objetivo Especifico Tres 

Determinar la relación que existe entre la Gestión Efectiva y el Clima Laboral en el 

Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023. 

Baremo de interpretación del coeficiente de correlación  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Valor  Significado  

 <0,20 Correlación ligera; relación casi insignificante 

0,20-0,40 Correlación baja; relación definida pero pequeña 

 0,40-0,70 Correlación moderada; relación considerable 

0,70-0,90 Correlación elevada; relación notable 

> 0,90 Correlación sumamente elevada; relación muy fiable 
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Tabla 13. 

Escala de correlación Según el Coeficiente Tau_b de Kendall para la Hipótesis Especifico 

Tres 

Nota. Tabla elaborada del procesamiento de la data del cuestionario 

El coeficiente tau b es τ = 0.502 y significación bilateral de p = 0.000, el valor hallado 

indica una correlación moderada y una relación considerable, por ende, se determina, que 

existe relación entre la Gestión Efectiva y el Clima Laboral en el Personal Administrativo de 

la Red de Salud Satipo, 2023. 

Hipótesis Específica tres:  

Existe una relación significativa entre la Gestión Efectiva y el Clima Laboral en el 

personal administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023. 

Prueba de Hipótesis  

• Formulación de la hipótesis estadística 

Ho: No existe una relación significativa entre la Gestión Efectiva y el Clima Laboral 

en el personal administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023. 

Ho: τ = 0  

Correlaciones 

 

Gestión 

Efectiva Clima Laboral 

Tau_b de 

Kendall 

Gestión Efectiva Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,502** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 90 90 

Clima Laboral Coeficiente de 

correlación 
,502** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 90 90 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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H1: Existe una relación significativa entre la Gestión Efectiva y el Clima Laboral en el 

personal administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023. 

H1: τ  0 

• Nivel de significancia   α = 99%, la Zcrítica = 2.58 

• Cálculo del estadístico 

  

 

 

Sustituyendo se obtiene Z = 7.01 

Zcrítica = 2.58  

τ = 0.502 

N = 90 

• Regla de decisión  

Se comparan Zcal con la   Zcrítica 

                         -2.58                       2.58       7.01   Z                   

Se observa que Zcal > Z cr., 7.01 > 2.58, por ende, se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alterna.  

• Toma de decisión 

Existe una relación significativa entre la Gestión Efectiva y el Clima Laboral en el 

personal administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023. 
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ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

1. Según el objetivo general planteado es determinar la relación que se da entre la Gestión 

Efectiva y la Comunicación asertiva en el Personal Administrativo de la Red de Salud 

Satipo, 2023; de los resultados obtenidos sobre la Gestión Efectiva y la Comunicación 

asertiva, de ello podemos mencionar que se encontró una correlación moderada y una 

relación considerable, se pudo evidenciar que existe una similitud con lo indicado por 

Pérez y Rodríguez (2022), en su tesis “Estudio y diagnóstico del Programa de 

Comunicación Asertiva en la Empresa Distrialturas y Salud Laborar SAS”, concluye que:   

La mayoría de los colaboradores incluidos el área administrativa mantienen una 

relación y comunicación directa y abierta entre ellos, lo que se permite facilitar la 

ejecución del programa de actividades sin ningún problema, este comportamiento 

asertivo permite que las personas se sientan bien consigo mismas y que sus 

relaciones humanas y laborales sean optimas, por lo tanto a manera de 

recomendación dar a conocer que la relación que existe en la organización se 

mantenga ya que es muy buena, incentivar a conservarla y mejorarla. (p. 50) 

En este caso se muestra una buena comunicación asertiva la cual facilita a la Red de Salud 

una gestión efectiva debido a las buenas prácticas de políticas de relaciones asertivas, y de 

acuerdo al análisis de nuestros resultados llegamos que un 44,4% está de acuerdo sobre 

cómo la Red de Salud Satipo realiza la gestión efectiva y su importancia de mejorar la 

acción estratégica, coordinación y desarrollo del talento humano, asimismo un 38,9% está 

de acuerdo sobre cómo la Red de Salud Satipo gestiona la comunicación asertiva y su 

importancia de mejorar la escucha activa, resolución de conflictos y clima laboral; de esta 

forma el resultado de la investigación dado por Pérez y Rodríguez (2022)  muestra una 

similitud significativa con lo encontrado en nuestro estudio ya que es importante que 

exista correlación significativa entre la gestión efectiva y la comunicación asertiva para las 
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prácticas de actividades para que se facilite el éxito organizacional y se perfeccione las 

habilidades del personal administrativo para el desarrollo del liderazgo, agregando que es 

importante el uso de la Teoría del Comportamiento Organizacional dicha por Gómez et al. 

(2020), donde menciona que esta teoría “hace que la organización innove sus modelos de 

gestión de recursos humanos que permitan la eficacia y eficiencia del ambiente laboral de 

una empresa, ya que estas constituyen el factor fundamental dentro del estudio del 

comportamiento humano en las empresas” (p. 972); por ello se busca que estos resultados 

sirvan como antecedentes de futuras investigaciones. 

2. Según el objetivo específico planteado es establecer la relación que se da entre la Gestión 

Efectiva y la Escucha Activa en el Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 

2023, de los resultados obtenidos sobre la Gestión Efectiva y la Escucha Activa de ello 

podemos mencionar que se encontró una correlación moderada y una relación 

considerable, se pudo evidenciar que concuerda con lo indicado por Gutiérrez (2020), en 

su tesis “Habilidades gerenciales y gestión administrativa en los equipos de gestión 

administrativa en los equipos de gestión de la Red de Salud Ventanilla, Callao, 2019”, 

concluye que:   

Existe correlación fuerte entre las variables de habilidades gerenciales y gestión 

administrativa de “0,526”, con un valor de significancia de “0,00” por lo que se 

puede decir que las mejores habilidades gerenciales se asocian con la mayor 

eficiencia en la gestión administrativa. (p. 79) 

De acuerdo con el autor es necesario tener en cuenta la habilidades gerenciales dentro de 

la gestión efectiva para el logro de la escucha activa con el fin de conseguir una 

comunicación asertiva; de acuerdo al análisis de nuestros resultados llegamos que un 

38,9% está de acuerdo sobre cómo la Red de Salud Satipo gestiona la escucha activa y su 

importancia de escuchar atentamente la información para que se comprenda y analice y 
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englobar aspectos verbales y no verbales para la escucha activa; de esta forma el resultado 

de la investigación dado por Gutiérrez (2020) muestra una similitud significativa con lo 

encontrado en nuestro estudio ya que es importante que exista correlación significativa 

entre la Gestión Efectiva y la Escucha Activa para el desarrollo de una actividad efectiva y 

las habilidades de una escucha activa para ello es necesario perfeccionar las destrezas del 

desarrollo de comunicación asertiva de este modo se adquiere nuevos conocimientos para 

la toma de decisiones, esto nos lleva a decir que aún existe desconocimiento por parte del 

personal administrativo, por ello se busca que estos resultados sirvan como antecedentes 

de futuras investigaciones. 

3. Según el objetivo específico planteado es establecer la relación que se da entre la Gestión 

Efectiva y la Resolución de Conflictos en el Personal Administrativo de la Red de Salud 

Satipo, 2023; de los resultados obtenidos sobre la Gestión Efectiva y la Resolución de 

Conflictos de ello podemos mencionar que se encontró una correlación baja y una relación 

definida pero pequeña, se pudo evidenciar que existe una similitud con lo indicado por 

Gutiérrez (2020), en su tesis “Habilidades gerenciales y gestión administrativa en los 

equipos de gestión administrativa en los equipos de gestión de la Red de Salud Ventanilla, 

Callao, 2019”, concluye que: 

Existe correlación directa entre la dimensión control y la variable habilidades 

gerenciales de los directores con un valor de correlación de “0,49” y un valor de 

significancia de “0,00”, por tanto, las mayores habilidades gerenciales se asocian a 

mayor eficiencia en el control para la gestión administrativa. (p. 80) 

De acuerdo con el autor es necesario la práctica de habilidades gerenciales y gestión 

administrativa para controlar los conflictos y problemas presentes durante la resolución de 

conflictos, y de acuerdo al análisis de nuestros resultados llegamos que un 34,4% está 

totalmente de acuerdo sobre cómo la Red de Salud Satipo gestiona la resolución de 
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conflictos y su importancia de conocer mecanismos adecuados para la resolución de 

conflictos y generar del pensamiento analítico para que se enfrente las amenazas de los 

conflictos; de esta forma el resultado de la investigación dado por Gutiérrez (2020), 

muestra una similitud con lo encontrado en nuestro estudio ya que es importante que 

exista correlación significativa entre la Gestión Efectiva y la Resolución de Conflictos 

para enfrentar amenazas de los problemas datos a través de la acción estratégica, esto nos 

lleva a decir que es necesario implementar mecanismos adecuados para la resolución de 

conflictos debido a las deficiencias de la gestión efectiva, agregando que es importante el 

uso de la Teoría de la Gestión Administrativa dicha por Rodríguez y Peñafiel (2022), 

donde menciona que “permite mediante un manejo racional de las tareas, esfuerzo y 

recursos prevenir problemas en un futuro y dar cumplimiento a los objetivos planificados 

siempre con la obtención de buenos resultados, el aumento de la productividad” (p. 1060), 

por ende, se busca que estos resultados sirvan como antecedentes de futuras 

investigaciones. 

4. Según el objetivo específico planteado es establecer la relación que se da entre la Gestión 

Efectiva y el Clima Laboral en el Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 

2023, de los resultados obtenidos sobre la Gestión Efectiva y el Clima Laboral de ello 

podemos mencionar que se encontró una correlación moderada y una relación 

considerable, se pudo evidenciar que concuerda con lo indicado por Pérez y Rodríguez 

(2022), en su tesis “Estudio y diagnóstico del Programa de Comunicación Asertiva en la 

Empresa Distrialturas y Salud Laborar SAS”, concluye que:   

La comunicación es una habilidad social que se puede desarrollar para el 

mejoramiento de las relaciones ya sean humanas o laborales. Como método de 

fortalecimiento en comunicación está en programas y ejercicios de integración, 

motivación y capacitación en los que se tendrá en cuenta en cada actividad un 
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resultado en la cual se hará un seguimiento permitiendo la minimización de 

comunicación agresiva o pasiva. (p. 50) 

De acuerdo con el autor es necesario tener en cuenta una comunicación asertiva donde 

exista un clima laboral efectiva para el logro de relaciones laborales positivas dentro de la 

gestión efectiva; de acuerdo al análisis de nuestros resultados llegamos que un 42,2% está 

de acuerdo sobre cómo la Red de Salud Satipo gestiona el clima laboral y su importancia 

de generar buenas relaciones con los compañeros de trabajo para un buen clima laboral y 

contar con un conjunto de atributos para que influya sustancialmente en la conducta de los 

trabajadores; de esta forma el resultado de la investigación dado por Pérez y Rodríguez 

(2022) muestra una similitud con lo encontrado en nuestro estudio ya que es importante 

que exista correlación significativa entre la Gestión Efectiva y el Clima Laboral, ya que 

aún existen deficiencias e irregularidades en la gestión efectiva y la comunicación asertiva, 

por ello se busca equilibrar el clima laboral con la prácticas de actividades que se facilite 

el éxito organizacional en equipo, agregando que es importante el uso de la Teoría de la 

Asertividad dicha por Romero y Castillo (2019), donde menciona que “la importancia del 

asertividad en el trabajo en equipo dentro de cualquier organización radica en que evita 

confrontaciones o tensiones producto de la disonancia cognitiva, a la vez que emplea 

estrategias para llegar a acuerdos” (p. 43), y se busca que estos resultados sirvan como 

antecedentes de futuras investigaciones. 

 

 

 

 

 

 



87 

 

CONCLUSIONES 

1. Se determinó que existe una correlación moderada y una relación considerable entre la 

Gestión Efectiva y la Comunicación asertiva en el Personal Administrativo de la Red de 

Salud Satipo, 2023, con un coeficiente tau b es τ = 0.531 y significación bilateral de p = 

0.000; se encontró que un 44,4% está de acuerdo sobre cómo la Red de Salud Satipo 

realiza la gestión efectiva y su importancia de mejorar la acción estratégica, coordinación 

y desarrollo del talento humano, asimismo un 38,9% está de acuerdo sobre cómo la Red de 

Salud Satipo gestiona la comunicación asertiva y su importancia de mejorar la escucha 

activa, resolución de conflictos y clima laboral. 

2. Se estableció que existe una correlación moderada y una relación considerable entre 

Gestión Efectiva y la Escucha Activa en el Personal Administrativo de la Red de Salud 

Satipo, 2023, con un coeficiente tau b es τ = 0.516 y significación bilateral de p = 0.000; 

se encontró que un 38,9% está de acuerdo sobre cómo la Red de Salud Satipo gestiona la 

escucha activa y su importancia de escuchar atentamente la información para que se 

comprenda y analice y englobar aspectos verbales y no verbales para la escucha activa. 

3. Se determinó que existe una correlación baja y una relación definida pero pequeña entre la 

Gestión Efectiva y la Resolución de Conflictos en el Personal Administrativo de la Red de 

Salud Satipo, 2023, con un coeficiente tau b es τ = 0.386 y significación bilateral de p = 

0.000; se encontró que un 34,4% está totalmente de acuerdo sobre cómo la Red de Salud 

Satipo gestiona la resolución de conflictos y su importancia de conocer mecanismos 

adecuados para la resolución de conflictos y generar del pensamiento analítico para que se 

enfrente las amenazas de los conflictos.  

4. Se estableció que existe una correlación moderada y una relación considerable entre la 

Gestión Efectiva y el Clima Laboral en el Personal Administrativo de la Red de Salud 

Satipo, 2023, con un coeficiente tau b es τ = 0.502 y significación bilateral de p = 0.000; 
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se encontró que un 42,2% está de acuerdo sobre cómo la Red de Salud Satipo gestiona el 

clima laboral y su importancia de generar buenas relaciones con los compañeros de trabajo 

para un buen clima laboral y contar con un conjunto de atributos para que influya 

sustancialmente en la conducta de los trabajadores. 
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RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda al Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo publicar los 

resultados de la investigación que permita incidir bastante en la implementación de 

mejores estrategias en referencia a las Gestión Efectiva y la Comunicación asertiva, 

además mejorar la acción estratégica, coordinación y desarrollo del talento humano, al 

mismo tiempo acentuar la práctica de la escucha activa, resolución de conflictos y clima 

laboral, debido a que aún existen actitudes de indiferencia por la población y funcionarios; 

por ello es importante que estos resultados sirvan para confeccionar precedentes para otras 

investigaciones. 

2. Se sugiere al Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo los resultados del 

presente trabajo que permita incidir en mejorar Escucha Activa para el mejorar la Gestión 

Efectiva, por medio de la gestión actual debe incidir en gestionar la escucha activa y su 

importancia de escuchar atentamente la información para que se comprenda, al mismo 

tiempo analizar y englobar aspectos verbales y no verbales para la escucha activa, estas 

recomendaciones son estructuradas debido a que aún existen actitudes de ignorancia por 

parte de la población, y que los resultados sirvan como precedentes en otras 

investigaciones. 

3. Se recomienda al Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo publicar los 

resultados de la investigación que permita incidir y fomentar la resolución de conflictos 

para contribuir al desarrollo de la gestión efectiva y comunicación asertiva, además la Red 

de Salud Satipo por medio de sus autoridades debe conocer mecanismos adecuados para la 

resolución de conflictos, al mismo tiempo debe generar del pensamiento analítico para que 

se enfrente las amenazas de los conflictos; por ello es importante que estos resultados 

sirvan para confeccionar precedentes para otras investigaciones. 
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4. Se sugiere al Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo los resultados del 

presente trabajo que permita incidir en mejorar el Clima Laboral para el logro de una 

comunicación asertiva mediante la práctica de la gestión efectiva, asimismo generar 

buenas relaciones con los compañeros de trabajo para un buen clima laboral y para tener 

un mayor involucramiento de los administrativos en los asuntos que competen a la Red de 

Salud Satipo, además contar con un conjunto de atributos para que influya sustancialmente 

en la conducta de los trabajadores, estas recomendaciones son estructuradas debido a que 

aún existen actitudes de ignorancia por parte de la población, y que los resultados sirvan 

como precedentes en otras investigaciones. 
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Anexo 1: Matriz de Consistencia 

“Gestión Efectiva y Comunicación Asertiva en el Personal Administrativo de la Red de Salud Satipo, 2023” 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES  METODOLOGÍA 

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL V1: GESTIÓN EFECTIVA  

• Acción Estratégica  

• Coordinación 

• Desarrollo del Talento Humano 

INDICADORES 

• Implementa políticas para la mejora 

continua. 

• Realiza auditorias para el monitoreo 

de resultados. 

• Armoniza las actividades para que se 

facilite el éxito organizacional. 

• Cuenta con delegación de autoridades 

para el control de las unidades.  

• Perfecciona habilidades para el 

desarrollo del liderazgo.  

• Adquiere nuevos conocimientos para 

que crezcan laboralmente. 

 

V2: COMUNICACIÓN ASERTIVA 

• Escucha Activa 

• Resolución de Conflictos  

• Clima Laboral 

INDICADORES 

• Escucha atentamente la información 

para que se comprenda y analice. 

• Engloba aspectos verbales y no 

verbales para la escucha activa. 

• Conoce mecanismos adecuados para 

la resolución de conflictos.  

• Genera pensamiento analítico para 

que se enfrente las amenazas de los 

conflictos. 

• Genera buenas relaciones con los 

compañeros de trabajo para un buen 
clima laboral. 

• Cuenta con un conjunto de atributos 

para que influya sustancialmente en 
la conducta de los trabajadores. 

 
 

MÉTODO 
a) Universal: 

- Método Científico 

b) General:  
- Método hipotético deductivo 

c) Métodos específicos: 

- Estadístico  
- Histórico 

- Comparativo 

TIPO: 
- Investigación básica 

NIVEL: 

- Nivel correlacional 
DISEÑO: 

- No experimental transversal 

- Descriptivo correlacional  
 

ESQUEMA 
                O1 

 

 
M             r 

 

    
                O2 

 

Dónde: 
M = Muestra 

O1 = Gestión efectiva 

O2 = Comunicación asertiva 
R = Relación de variables  

 

POBLACIÓN: 118 Trabajadores 

MUESTRA: 90 Trabajadores 

TÉCNICAS E 

INSTRUMENTOS:  
- Encuesta  

- Cuestionario 

¿Cómo se relaciona la Gestión Efectiva 

y la Comunicación asertiva en el 

Personal Administrativo de la Red de 

Salud Satipo, 2023? 

Determinar la relación que existe 

entre la Gestión Efectiva y la 

Comunicación asertiva en el 

Personal Administrativo de la Red 

de Salud Satipo, 2023.  
 

Existe una relación significativa 

entre la Gestión Efectiva y la 

Comunicación Asertiva en el 

personal administrativo de la Red 

de Salud Satipo, 2023. 
 

PROBLEMAS ESPECÍFICOS OBJETIVOS ESPECÍFICOS HIPÓTESIS ESPECÍFICOS 

¿Cómo se relaciona la Gestión Efectiva 

y la Escucha Activa en el Personal 

Administrativo de la Red de Salud 

Satipo, 2023? 

 

 

¿Cómo se relaciona la Gestión Efectiva 

y la Resolución de Conflictos en el 

Personal Administrativo de la Red de 

Salud Satipo, 2023? 

 

¿Cómo se relaciona la Gestión Efectiva 

y el Clima Laboral en el Personal 

Administrativo de la Red de Salud 

Satipo, 2023? 

Establecer la relación que existe 

entre la Gestión Efectiva y la 

Escucha Activa en el Personal 

Administrativo de la Red de Salud 

Satipo, 2023.  

 

Establecer la relación que existe 

entre la Gestión Efectiva y la 

Resolución de Conflictos en el 

Personal Administrativo de la Red 

de Salud Satipo, 2023.  

 

Establecer la relación que existe 

entre la Gestión Efectiva y el Clima 

Laboral en el Personal 

Administrativo de la Red de Salud 

Satipo, 2023.  
 

Existe una relación significativa 

entre la Gestión Efectiva y la 

Escucha Activa en el personal 

administrativo de la Red de Salud 

Satipo, 2023. 

 

Existe una relación significativa 

entre la Gestión Efectiva y la 

Resolución de Conflictos en el 

personal administrativo de la Red 

de Salud Satipo, 2023. 

 

Existe una relación significativa 

entre la Gestión Efectiva y el 

Clima Laboral en el personal 

administrativo de la Red de Salud 

Satipo, 2023. 
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Anexo 2: Matriz de Operacionalización de Variables 

VARIABLES 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL  
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

ESCALA DE 

MEDICIÓN  

GESTIÓN EFECTIVA 

La gestión efectiva se 

entiende como la acción 

estratégica para garantizar 

el cumplimiento de los 

objetivos mediante la 

coordinación de la 

organización y el 

desarrollo del talento 

humano (Chávez, Castelo, 

& Villacis, 2020). 

La gestión efectiva es el 

resultado de la aplicación 

de la acción estratégica 

para el logro de objetivos 

de las organizaciones en 

conjunto con la 

coordinación de la misma 

y el desarrollo del talento 

humano.  

Acción estratégica 

Implementa políticas para la 

mejora continua. 
1 - 2 

Ordinal 

Realiza auditorias para el 

monitoreo de resultados. 
3 - 4 

Coordinación  

Armoniza las actividades para 

que se facilite el éxito 

organizacional. 

5  

Cuenta con delegación de 

autoridades para el control de las 

unidades.  

6 - 7 

Desarrollo del 

talento humano 

Perfecciona habilidades para el 

desarrollo del liderazgo.  
8 - 9 

Adquiere nuevos conocimientos 

para que crezcan laboralmente. 
10 

COMUNICACIÓN 

ASERTIVA 

La comunicación asertiva 

es la capacidad de 

comunicarse de forma 

correcta con los demás, 

aplicando la escucha activa 

para tener un clima 

favorable en la 

organización y poder 

resolver un problema de la 

mejor manera (Peñafiel & 

García, 2021). 

La comunicación asertiva 

se trata de comunicarse 

con los demás de forma 

clara, poniendo en práctica 

la escucha activa para 

poder resolver los 

conflictos y, 

especialmente en las 

organizaciones, mejorar el 

clima laboral 

Escucha activa  

Escucha atentamente la 

información para que se 

comprenda y analice. 

11 - 12 

Ordinal 

Engloba aspectos verbales y no 

verbales para la escucha activa. 
13 

Resolución de 

conflictos 

Conoce mecanismos adecuados 

para la resolución de conflictos.  
14 - 15 

Genera pensamiento analítico 

para que se enfrente las amenazas 

de los conflictos. 

16 - 17 

Clima laboral  

Genera buenas relaciones con los 

compañeros de trabajo para un 

buen clima laboral. 

18 - 19 

Cuenta con un conjunto de 

atributos para que influya 

sustancialmente en la conducta 

de los trabajadores. 

20 
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Anexo 3: Matriz de Operacionalización del Instrumento 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS RESPUESTAS 

GESTIÓN EFECTIVA 

Acción estratégica 

Implementa políticas para la mejora continua. 

1. Cree usted que la Red de Salud de Satipo implementa políticas para la mejora 

continua. 

2. Cree usted que la Red de Salud de Satipo deba desarrollar sus políticas para la 

mejora continua. 

1. Totalmente en 

desacuerdo 

2. En Desacuerdo 

3. Ni de Acuerdo Ni en 

Desacuerdo 

4. De Acuerdo 

5. Totalmente Desacuerdo 

Realiza auditorias para el monitoreo de 
resultados. 

3. Cree usted que la Red de Salud de Satipo realiza auditorias para el monitoreo de 

resultados. 
4. Cree usted que la Red de Salud de Satipo deba realizar constantemente auditorias 

para el monitoreo de resultados. 

Coordinación 

Armoniza las actividades para que se facilite el 

éxito organizacional. 

5. Considera que la Red de Salud de Satipo armoniza las actividades para que se 

facilite el éxito organizacional. 

Cuenta con delegación de autoridades para el 

control de las unidades. 

6. Cree usted que la Red de Salud de Satipo cuenta con delegación de autoridades 

para el control de las unidades. 

7. Cree usted que la Red de Salud de Satipo deba designar autoridades según sus 

habilidades para el control de las unidades. 

Desarrollo del talento 

humano 

Perfecciona habilidades para el desarrollo del 
liderazgo. 

8. Considera que la Red de Salud de Satipo perfecciona habilidades para el desarrollo 

del liderazgo. 
9. Considera que la Red de Salud de Satipo deba perfeccionar sus habilidades de su 

personal para el desarrollo del liderazgo. 

Adquiere nuevos conocimientos para que 

crezcan laboralmente. 

10. Considera que la Red de Salud de Satipo adquiere nuevos conocimientos para que 

crezcan laboralmente. 

COMUNICACIÓN 

ASERTIVA 

Escucha activa 

Escucha atentamente la información para que se 

comprenda y analice. 

11. Considera que la Red de Salud de Satipo escucha atentamente la información para 

que se comprenda y analice. 

12. Considera que la Red de Salud de Satipo deba escuchar atentamente la 

información para que se comprenda y analice. 

1. Totalmente en 

desacuerdo 

2. En Desacuerdo 

3. Ni de Acuerdo Ni en 

Desacuerdo 

4. De Acuerdo 

5. Totalmente Desacuerdo 

Engloba aspectos verbales y no verbales para la 
escucha activa. 

13. Cree usted que la Red de Salud de Satipo engloba aspectos verbales y no verbales 
para la escucha activa. 

Resolución de conflictos 

Conoce mecanismos adecuados para la 

resolución de conflictos. 

14. Considera que la Red de Salud de Satipo conoce mecanismos adecuados para la 

resolución de conflictos. 

15. Considera que la Red de Salud de Satipo deba implementar nuevos mecanismos 

adecuados para la resolución de conflictos. 

Genera pensamiento analítico para que se 

enfrente las amenazas de los conflictos. 

16. Considera que la Red de Salud de Satipo genera pensamiento analítico para que se 

enfrente las amenazas de los conflictos. 

17. Considera que la Red de Salud de Satipo deba generar pensamiento analítico para 

que se enfrente las amenazas de los conflictos. 

Clima laboral 

Genera buenas relaciones con los compañeros 

de trabajo para un buen clima laboral. 

18. Cree usted que la Red de Salud de Satipo genera buenas relaciones con los 

compañeros de trabajo para un buen clima laboral. 

19. Cree usted que la Red de Salud de Satipo deba generar buenas relaciones con los 
compañeros de trabajo para un buen clima laboral. 

Cuenta con un conjunto de atributos para que 

influya sustancialmente en la conducta de los 

trabajadores. 

20. Cree usted que la Red de Salud de Satipo cuenta con un conjunto de atributos para 

que influya sustancialmente en la conducta de los trabajadores. 



109 

 

Anexo 4: Instrumento de Investigación 

Instrumento de la Investigación 

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES 
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES 

CUESTIONARIO 
 “Gestión Efectiva y Comunicación Asertiva en el Personal Administrativo de la Red Salud Satipo, 2022” 

 

VARIABLE: GESTIÓN EFECTIVA 

 

 

 

 

 

 

 

DATOS GENERALES 

Lugar de Encuesta: 

Fecha de Encuesta: 

Edad: 

Sexo 

Masculino 

Femenino 

Instrucciones: A continuación, le presentamos varias proposiciones, le solicitamos que frente a ellos 

exprese su opinión personal, marcando con una (X), la que mejor exprese su punto de vista de acuerdo a la siguiente 

escala valorativa: 

1. Totalmente en 

Desacuerdo 

2. En Desacuerdo 3. Ni de acuerdo     

ni en 

desacuerdo 

4. De acuerdo 5. Totalmente De 

acuerdo 

DIMENSION: ACCIÓN ESTRATÉGICA 1 2 3 4 5 

1. Cree usted que la Red de Salud de Satipo implementa políticas para la mejora continua.      

2. Cree usted que la Red de Salud de Satipo deba desarrollar sus políticas para la mejora continua.      

3. Cree usted que la Red de Salud de Satipo realiza auditorias para el monitoreo de resultados.      

4. Cree usted que la Red de Salud de Satipo deba realizar constantemente auditorias para el 

monitoreo de resultados. 

     

DIMENSION: COORDINACIÓN 1 2 3 4 5 

5. Considera que la Red de Salud de Satipo armoniza las actividades para que se facilite el éxito 

organizacional. 

     

6. Cree usted que la Red de Salud de Satipo cuenta con delegación de autoridades para el control 

de las unidades. 

     

7. Cree usted que la Red de Salud de Satipo deba designar autoridades según sus habilidades para 

el control de las unidades. 

     

DIMENSION: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO 1 2 3 4 5 

8. Considera que la Red de Salud de Satipo perfecciona habilidades para el desarrollo del 

liderazgo.  

     

9. Considera que la Red de Salud de Satipo deba perfeccionar sus habilidades de su personal para 

el desarrollo del liderazgo. 

     

10. Considera que la Red de Salud de Satipo adquiere nuevos conocimientos para que crezcan 

laboralmente. 
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VARIABLE: COMUNICACIÓN ASERTIVA 

 

 

Gracias por su Atención  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

DIMENSION: CLIMA LABORAL 1 2 3 4 5 

18. Cree usted que la Red de Salud de Satipo genera buenas relaciones con los compañeros de 

trabajo para un buen clima laboral. 

     

19. Cree usted que la Red de Salud de Satipo deba generar buenas relaciones con los compañeros de 

trabajo para un buen clima laboral. 

     

20. Cree usted que la Red de Salud de Satipo cuenta con un conjunto de atributos para que influya 

sustancialmente en la conducta de los trabajadores. 

     

DIMENSION: ESCUCHA ACTIVA 1 2 3 4 5 

11. Considera que la Red de Salud de Satipo escucha atentamente la información para que se 

comprenda y analice. 

     

12. Considera que la Red de Salud de Satipo deba escuchar atentamente la información para que se 

comprenda y analice. 

     

13. Cree usted que la Red de Salud de Satipo engloba aspectos verbales y no verbales para la 

escucha activa. 

     

DIMENSION: RESOLUCIÓN DE CONFLICTOS 1 2 3 4 5 

14. Considera que la Red de Salud de Satipo conoce mecanismos adecuados para la resolución de 

conflictos. 

     

15. Considera que la Red de Salud de Satipo deba implementar nuevos mecanismos adecuados para 

la resolución de conflictos. 

     

16. Considera que la Red de Salud de Satipo genera pensamiento analítico para que se enfrente las 

amenazas de los conflictos. 

     

17. Considera que la Red de Salud de Satipo deba generar pensamiento analítico para que se 

enfrente las amenazas de los conflictos. 
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Anexo 5: Constancia de su Aplicación 

 

 

 

 



112 

 

Anexo 6: Confiabilidad y Validez del Instrumento 

Confiabilidad del Instrumento 

Variable Gestión Turística  

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,875 10 

 

Variable Desarrollo Cultural 

 

 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 30 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 30 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,864 10 
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Validación del Instrumento 
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Anexo 7: Data de Procesamiento de Datos 

GESTIÓN EFECTIVA 

Ítems 1 2 3 4 

SUB 

TOTAL 

5 6 7 

SUB 

TOTAL 

8 9 10 

SUB 

TOTAL 
TOTAL 

Sujetos 
ACCIÓN 

ESTRATÉGICA 
COORDINACIÓN 

DESARROLLO 

DEL TALENTO 

HUMANO 

1 5 4 5 5 19 5 5 4 14 4 5 5 14 47 

2 4 5 4 5 18 5 4 4 13 3 5 4 12 43 

3 5 4 5 4 18 5 5 5 15 3 4 5 12 45 

4 5 5 4 4 18 4 5 4 13 5 5 5 15 46 

5 5 4 5 4 18 4 3 4 11 4 4 5 13 42 

6 5 5 5 4 19 3 3 3 9 4 4 4 12 40 

7 5 4 4 4 17 4 3 4 11 4 4 4 12 40 

8 5 5 5 4 19 4 5 5 14 4 4 4 12 45 

9 5 5 5 5 20 5 4 4 13 3 4 4 11 44 

10 5 4 3 5 17 4 4 4 12 4 4 4 12 41 

11 5 4 5 4 18 4 4 5 13 4 4 4 12 43 

12 3 3 3 3 12 4 2 3 9 4 4 3 11 32 

13 4 4 4 4 16 4 4 5 13 5 4 4 13 42 

14 4 4 4 3 15 3 4 4 11 4 4 4 12 38 

15 5 4 5 4 18 3 4 3 10 3 3 4 10 38 

16 4 3 4 3 14 4 3 4 11 4 4 3 11 36 

17 3 3 3 3 12 4 4 3 11 4 5 3 12 35 

18 3 3 2 3 11 2 5 2 9 4 4 4 12 32 

19 5 4 4 3 16 4 3 3 10 3 3 3 9 35 

20 4 5 5 4 18 5 4 5 14 5 4 5 14 46 

21 3 4 3 3 13 4 3 4 11 4 4 3 11 35 

22 3 4 4 3 14 4 4 4 12 4 3 3 10 36 

23 1 4 4 3 12 4 4 3 11 4 4 4 12 35 

24 3 4 3 4 14 4 4 3 11 3 3 3 9 34 

25 3 4 4 3 14 4 4 4 12 3 4 3 10 36 

26 3 4 4 3 14 4 4 3 11 3 4 3 10 35 

27 3 4 4 3 14 4 4 3 11 4 4 3 11 36 

28 3 4 4 3 14 4 4 3 11 4 4 3 11 36 

29 3 3 4 3 13 4 3 3 10 4 4 2 10 33 

30 2 2 2 2 8 2 2 3 7 3 2 2 7 22 

31 1 2 2 1 6 1 2 2 5 1 1 2 4 15 

32 3 4 3 3 13 4 4 3 11 4 4 3 11 35 

33 3 3 3 3 12 3 3 3 9 3 3 3 9 30 

34 3 3 3 3 12 3 3 3 9 3 3 3 9 30 

35 3 4 4 4 15 4 3 4 11 3 3 4 10 36 

36 3 4 3 4 14 4 4 3 11 4 3 3 10 35 

37 3 3 3 3 12 3 3 3 9 3 3 3 9 30 

38 4 4 4 4 16 4 4 3 11 3 3 3 9 36 
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39 2 3 3 3 11 3 3 2 8 4 4 2 10 29 

40 1 1 3 2 7 3 2 2 7 2 2 2 6 20 

41 3 3 4 5 15 4 5 4 13 5 5 4 14 42 

42 4 3 4 4 15 5 4 3 12 3 4 3 10 37 

43 5 5 5 4 19 4 5 3 12 4 5 5 14 45 

44 4 3 4 5 16 5 4 5 14 4 5 5 14 44 

45 2 5 4 4 15 4 5 5 14 4 5 5 14 43 

46 5 5 4 4 18 4 5 4 13 5 5 5 15 46 

47 5 4 5 4 18 5 5 4 14 4 3 3 10 42 

48 3 3 4 4 14 4 3 4 11 4 3 4 11 36 

49 5 5 4 4 18 5 4 4 13 4 4 5 13 44 

50 3 3 3 3 12 3 3 3 9 3 3 3 9 30 

51 3 3 3 3 12 3 3 3 9 3 3 3 9 30 

52 3 3 3 3 12 3 3 3 9 3 3 3 9 30 

53 3 4 3 3 13 4 3 3 10 4 4 3 11 34 

54 3 4 4 4 15 3 4 4 11 4 4 4 12 38 

55 4 4 4 4 16 4 4 4 12 4 4 4 12 40 

56 3 3 3 3 12 3 3 3 9 3 3 3 9 30 

57 3 3 3 3 12 3 3 3 9 3 3 3 9 30 

58 3 3 3 3 12 3 3 3 9 3 3 3 9 30 

59 4 4 4 4 16 4 4 4 12 4 4 4 12 40 

60 4 4 4 4 16 4 4 4 12 4 4 4 12 40 

61 4 4 4 4 16 4 4 4 12 4 4 4 12 40 

62 4 4 4 4 16 4 4 4 12 4 4 4 12 40 

63 4 4 4 4 16 4 4 4 12 4 4 4 12 40 

64 3 3 3 3 12 3 3 3 9 3 3 3 9 30 

65 3 3 3 3 12 3 3 3 9 3 3 3 9 30 

66 4 4 3 5 16 4 3 4 11 4 4 3 11 38 

67 3 3 3 3 12 3 3 3 9 3 3 3 9 30 

68 3 3 3 3 12 3 3 3 9 3 3 3 9 30 

69 3 3 3 3 12 3 3 3 9 3 3 3 9 30 

70 3 3 3 3 12 4 4 4 12 4 4 4 12 36 

71 3 3 3 3 12 3 3 3 9 3 3 3 9 30 

72 4 4 4 4 16 3 3 3 9 3 3 3 9 34 

73 2 2 3 3 10 3 3 3 9 2 3 3 8 27 

74 2 3 3 3 11 3 3 3 9 4 4 4 12 32 

75 2 3 3 3 11 3 3 4 10 4 4 3 11 32 

76 3 3 3 4 13 4 4 3 11 3 3 4 10 34 

77 2 3 4 5 14 4 4 4 12 4 4 2 10 36 

78 2 3 4 4 13 4 4 2 10 3 3 3 9 32 

79 3 3 3 2 11 3 4 3 10 3 3 3 9 30 

80 2 3 3 4 12 4 4 3 11 3 3 3 9 32 

81 3 3 3 4 13 4 4 3 11 3 3 3 9 33 

82 2 3 3 3 11 3 3 4 10 4 4 3 11 32 

83 4 4 4 4 16 4 4 4 12 4 4 3 11 39 
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84 4 4 4 4 16 4 4 4 12 4 4 4 12 40 

85 4 3 4 4 15 4 3 4 11 4 4 4 12 38 

86 3 4 3 3 13 4 3 4 11 4 4 4 12 36 

87 4 4 4 4 16 4 4 4 12 4 4 4 12 40 

88 3 3 3 3 12 3 3 2 8 3 2 4 9 29 

89 4 3 4 3 14 4 4 3 11 4 3 4 11 36 

90 2 3 4 3 12 3 3 3 9 3 4 3 10 31 

 

COMUNICACIÓN ASERTIVA 

Ítems 11 12 13 
SUB 

TOTAL 

14 15 16 17 
SUB 

TOTAL 

18 19 20 
SUB 

TOTAL 
TOTAL 

Sujetos 
ESCUCHA 

ACTIVA 

RESOLUCIÓN DE 

CONFLICTOS 

CLIMA 

LABORAL 

1 5 4 5 14 4 3 5 4 16 4 5 4 13 43 

2 5 4 4 13 4 4 5 4 17 4 5 4 13 43 

3 4 5 4 13 5 4 5 4 18 4 4 4 12 43 

4 5 4 5 14 3 3 4 4 14 4 4 4 12 40 

5 5 4 4 13 4 1 4 3 12 3 3 4 10 35 

6 5 5 5 15 3 3 3 3 12 4 4 4 12 39 

7 5 5 4 14 4 4 5 4 17 4 4 5 13 44 

8 5 4 5 14 4 2 5 4 15 4 4 5 13 42 

9 5 4 2 11 4 3 3 4 14 4 4 4 12 37 

10 5 4 3 12 4 2 5 4 15 5 4 5 14 41 

11 5 4 2 11 4 3 4 3 14 4 4 4 12 37 

12 4 3 4 11 3 4 3 4 14 4 4 3 11 36 

13 4 4 4 12 4 4 4 4 16 4 4 4 12 40 

14 4 4 4 12 4 3 4 4 15 4 4 4 12 39 

15 4 3 4 11 4 3 4 5 16 4 4 4 12 39 

16 3 3 4 10 5 4 4 3 16 4 3 3 10 36 

17 3 4 4 11 4 4 4 3 15 3 3 3 9 35 

18 3 4 4 11 4 3 3 4 14 4 4 4 12 37 

19 3 3 4 10 4 4 3 4 15 3 4 3 10 35 

20 4 5 5 14 5 5 5 4 19 4 4 4 12 45 

21 4 4 4 12 4 4 4 5 17 5 5 5 15 44 

22 3 4 4 11 4 4 3 4 15 4 4 4 12 38 

23 4 4 4 12 5 4 4 5 18 4 4 4 12 42 

24 3 4 4 11 4 4 3 4 15 4 4 3 11 37 

25 3 4 4 11 4 3 4 4 15 4 3 4 11 37 

26 3 4 4 11 4 4 4 4 16 3 4 3 10 37 

27 3 4 4 11 4 4 3 4 15 4 4 3 11 37 

28 3 4 4 11 4 4 3 4 15 4 4 3 11 37 

29 3 4 4 11 4 4 4 4 16 3 3 3 9 36 

30 1 2 2 5 2 1 2 1 6 2 1 2 5 16 

31 1 2 2 5 2 2 2 2 8 1 1 2 4 17 

32 2 3 4 9 3 4 2 3 12 3 3 3 9 30 
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33 4 3 3 10 3 3 3 3 12 3 3 3 9 31 

34 3 3 3 9 3 3 3 3 12 3 3 3 9 30 

35 2 3 2 7 2 2 2 3 9 2 2 2 6 22 

36 3 4 3 10 3 4 2 3 12 3 3 2 8 30 

37 3 3 3 9 3 3 3 3 12 3 3 3 9 30 

38 3 3 3 9 3 3 3 3 12 3 3 3 9 30 

39 2 2 3 7 3 2 2 3 10 2 3 2 7 24 

40 3 2 3 8 3 3 3 2 11 1 2 2 5 24 

41 4 3 4 11 4 3 5 4 16 3 2 5 10 37 

42 4 4 4 12 4 5 3 3 15 4 4 4 12 39 

43 4 5 4 13 5 4 5 5 19 5 5 5 15 47 

44 5 4 5 14 4 5 5 5 19 5 5 4 14 47 

45 5 4 5 14 5 5 4 4 18 5 4 4 13 45 

46 5 5 4 14 4 4 4 4 16 4 5 4 13 43 

47 4 4 4 12 5 4 4 4 17 5 4 5 14 43 

48 4 4 4 12 5 5 5 4 19 5 5 5 15 46 

49 5 5 5 15 5 4 4 5 18 4 5 5 14 47 

50 3 3 3 9 3 3 3 3 12 3 3 3 9 30 

51 3 3 3 9 3 3 3 3 12 3 3 3 9 30 

52 4 4 4 12 4 4 4 4 16 4 4 4 12 40 

53 2 2 3 7 3 3 2 3 11 3 3 2 8 26 

54 2 3 2 7 3 2 2 3 10 2 2 2 6 23 

55 4 4 4 12 4 4 4 4 16 4 4 4 12 40 

56 3 3 3 9 3 3 3 3 12 3 3 3 9 30 

57 3 3 3 9 2 3 3 3 11 3 3 1 7 27 

58 3 3 3 9 2 1 2 2 7 2 1 2 5 21 

59 4 4 4 12 4 4 3 3 14 3 3 3 9 35 

60 3 3 3 9 3 3 3 3 12 3 3 3 9 30 

61 3 3 3 9 3 3 3 3 12 3 3 3 9 30 

62 3 3 3 9 3 3 3 3 12 3 3 3 9 30 

63 3 3 3 9 3 3 3 3 12 3 3 3 9 30 

64 4 3 4 11 4 4 3 3 14 3 3 4 10 35 

65 3 3 3 9 3 3 3 3 12 3 3 3 9 30 

66 1 2 2 5 3 3 2 3 11 3 4 3 10 26 

67 4 4 3 11 4 3 3 3 13 3 3 3 9 33 

68 4 4 4 12 4 4 4 4 16 4 4 4 12 40 

69 4 4 4 12 4 4 4 4 16 4 4 4 12 40 

70 3 3 3 9 3 3 3 3 12 3 3 2 8 29 

71 3 3 3 9 3 3 3 3 12 3 3 3 9 30 

72 4 4 4 12 4 4 4 4 16 4 4 4 12 40 

73 3 3 3 9 3 3 3 3 12 3 3 3 9 30 

74 3 3 3 9 4 4 3 3 14 3 3 4 10 33 

75 2 3 3 8 4 4 4 4 16 3 4 2 9 33 

76 3 3 3 9 4 4 4 4 16 4 4 3 11 36 

77 3 3 3 9 4 4 4 3 15 3 4 3 10 34 
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78 3 3 3 9 2 3 2 2 9 2 3 3 8 26 

79 3 3 3 9 3 2 2 2 9 4 4 4 12 30 

80 3 3 4 10 4 4 3 3 14 3 3 4 10 34 

81 4 4 4 12 4 4 3 4 15 3 3 4 10 37 

82 3 3 3 9 4 4 4 4 16 4 4 3 11 36 

83 4 4 4 12 4 4 4 4 16 4 4 4 12 40 

84 4 4 4 12 4 4 4 4 16 4 4 4 12 40 

85 4 3 4 11 4 4 4 4 16 4 4 4 12 39 

86 4 4 4 12 2 2 3 2 9 3 3 3 9 30 

87 3 3 3 9 3 3 3 2 11 2 2 2 6 26 

88 3 3 3 9 3 3 3 3 12 3 3 3 9 30 

89 3 3 2 8 3 3 2 3 11 3 3 3 9 28 

90 5 4 5 14 4 2 5 4 15 4 4 4 12 41 
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Anexo 8: Consentimiento Informado 
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Anexo 9: Fotos de la Aplicación del Instrumento 
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