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Resumen

La presente investigacion tuvo como propésito determinar la relacion entre las
Habilidades directivas y satisfaccion laboral en los colaboradores permanentes del
proyecto especial de Plan MERISS del Gore Cusco 2020, para lo cual simplemente
un estudio con enfoque cuantitativo, de proposito basico, con disefio no
experimental de tipo descriptivo correlacionar y transversal por la temporalidad en

el recojo de sus datos.

La poblacibn para la presente investigacion estuvo conformada por los
colaboradores permanentes del Proyecto Especial Plan MERISS, en nimero de 52,
coincidiendo la muestra con la poblacion, quienes se les suministro mediante la
técnica de la encuesta dos cuestionarios el primero de ellos para medir las
habilidades directivas y el segundo para medir la satisfaccion laboral, cuestionarios

que fueron debidamente validados y sometidos a estudios de confiabilidad.

Los resultados obtenidos para la presente investigacion permitieron concluir que
las variables habilidades directivas y satisfaccion laboral, presentan correlacion
directa y significativa al 5%, siendo el valor encontrado para el coeficiente de
correlacion de Spearman de 0.868, que indica una intensidad de relacion alta y que
cuanto mejor se dé el nivel en las habilidades directivas, se tendran mayores niveles

de satisfaccion laboral.

Palabras clave: habilidades directivas, habilidades personales, habilidades

grupales, habilidades interpersonales, satisfaccion laboral.
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Abstract

The purpose of this research was to determine the relationship between managerial
skills and job satisfaction in permanent collaborators of the special MERISS Plan
project of Gore Cusco 2020, for which simply a study with a quantitative approach,
basic purpose, with a non-experimental design of descriptive type correlate and

cross-sectional due to the temporality in the collection of their data.

The population for the present research was made up of the permanent
collaborators of the Special Project Plan MERISS, in number of 52, the sample
coinciding with the population, who were provided by means of the survey technique
two questionnaires, the first of them to measure skills directives and the second to
measure job satisfaction, questionnaires that were duly validated and submitted to

reliability studies.

The results obtained for the present investigation allowed to conclude that the
variables managerial skills and job satisfaction present a direct and significant
correlation at 5%, the value found for the Spearman correlation coefficient being
0.868, which indicates a high intensity of the relationship and that the better the level
of management skills, the higher levels of job satisfaction will be.

Keywords: managerial skills, personal skills, group skills, interpersonal skills, job

satisfaction.
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I. INTRODUCCION

La situacién actual, generada por la pandemia del COVID 19, pone de
manifiesto la necesidad de contar con gerentes eficaces y eficientes, en las
instituciones del Estado, que permitan desarrollar una gestion administrativa
exitosa, y para ello es importante evaluar y preparar al personal que se hacen

cargo de las funciones directivas en todo el aparato del Estado.

Las organizaciones son sistemas sociales donde los recursos humanos son
los factores mas importantes para la eficacia y la eficiencia. Las organizaciones
necesitan gerentes y empleados efectivos para lograr sus objetivos. Las
organizaciones no pueden tener éxito sin el esfuerzo y el compromiso de su
personal. La satisfaccion laboral es fundamental para retener y atraer a personal
bien calificado, (Anjum, 2014).

La problematica sucede cuando personal que no tiene una formacién en
gerencia o administracion de empresas asume cargos directivos, para las cuales
por lo general no estan preparadas, pues en su formacion inicial no han recibido
orientacion al respecto, lo cual pone de manifiesto la necesidad de capacitar al
personal que asume funciones administrativas en la gestion publica, en aspectos
normativos y directivos propios de su funcién, asimismo se impone la necesidad
de desarrollar las habilidades propias de la funcién, pues no debemos olvidar que
las instituciones estatales, son organizaciones en la que se dan procesos, en la
gue intervienen un gran numero de personas, en la que se tiene que realizar una
serie de procesos administrativos basicos como son la planificacion, la

organizacion, la direccion y el control.

El gerente directivo es la persona que conduce la organizacion y de su
administracion ha de depender en gran parte que se logren los objetivos
propuestos, de acuerdo con (Myers y Pronovost, 2017), se pide al personal que
participen en un mayor liderazgo y gestion en organizaciones publicas cada vez
mas complejas y dinamicas. Sin embargo, las habilidades de gestidon estan poco
desarrolladas en la educacion universitaria en general. Sin una formacién
administrativa formal en el plan de estudios, los directivos se ven obligados a

cultivar sus habilidades de liderazgo y gestion a través de una serie desordenada



de programas de formacién o simplemente mediante prueba y error, con
consecuencias que pueden variar desde la frustracion entre el personal hasta la

reduccion de la calidad de la atencion y un mayor riesgo de dafio al paciente.

A nivel nacional la ley SERVIR, y el planeamiento institucional (CEPLAN,
2019), buscan a partir de un sistema meritocratico de carrera publica contar con
los mejores cuadros que puedan conducir los destinos de las instituciones,
contribuyendo a su capacitacion continua en el desarrollo de las habilidades
directivas, asimismo se pretende lograr en el servidor publico, niveles de

satisfaccion laboral acordes al esfuerzo que despliegan en sus centros de trabajo.

Las habilidades directivas con entendidas como un conjunto identificable de
acciones, las mismas que son ejecutadas por los directivos y que conducen al
logr6 de los objetivos propuestos, asimismo es importante indicar que las
habilidades son susceptibles de ser observadas y desarrolladas (Whetten vy
Cameron, 2016), en tanto que Fu y Deshpande (2013) como se cité en Obeidat
(2019) definieron la satisfaccion laboral como un estado emocional placentero o

positivo que resulta de la valoracion del trabajo o la experiencia laboral.

Bayley et al. (2019) argumentan que en un mundo empresarial y competitivo
con el actual, los trabajadores de las organizaciones van mas alla del salario,
desean estar comprometidos con el trabajo organizacional, es asi que uno de los
factores que impulsa la satisfaccion laboral tiene que ver con el desempefio de
los gerentes o directores de las organizaciones, quienes deben de poseer las
cualidades que les permitan desempefarse con probidad y eficacia en la labor
gue les toca asumir, y las habilidades directivas constituyen aspectos que son
susceptibles de ser modificadas y mejoradas con un adecuado entrenamiento, de
ahi la importancia de estudiar la relacion entre las habilidades directivas y la

satisfaccion laboral.

Ante la realidad descrita se plantea como pregunta general de investigacion:
¢, Qué relacion existe entre las habilidades directivas y la satisfaccién laboral en
los colaboradores permanentes del proyecto especial de Plan MERISS del Gore
Cusco 20207, siendo las preguntas especificas de la investigacion: ¢ Qué relaciéon
existe entre las habilidades personales y la satisfaccion laboral en los



colaboradores permanentes del proyecto especial de Plan MERISS del Gore
Cusco 20207, ¢Qué relacion existe entre las habilidades interpersonales y la
satisfaccion laboral en los colaboradores permanentes del proyecto especial de
Plan MERISS del Gore Cusco 20207, ¢ Qué relacion existe entre las habilidades
grupales y la satisfaccion laboral en los colaboradores permanentes del proyecto
especial de Plan MERISS del Gore Cusco 2020?

La investigacién se justifica tedricamente porque existe la necesidad de
ampliar los estudios que muestren las variables que se relacionan con la
satisfaccion laboral de los trabajadores, en particular se aborda un aspecto poco
estudiado como son las cualidades de los gerentes o directivos de las entidades
de publicas, pues no podemos olvidar que los resultados y el logro de los objetivos
del sector publico dependen en gran medida de la actuacion de los trabajadores
y es por ello la importancia de lograr que los mismos se encuentren satisfechos

con su trabajo, se sientan comprometidos con sus centros de labor.

Desde el punto de vista metodoldgico la investigacion se justifica pues a partir
del presente estudio, se pueden realizar investigacién que aborden otros disefios
de estudio y que permitan comprender de mejor manera y con poblaciones de
estudio mas amplias la relacion que se presenta entre las habilidades directivas y
la satisfaccion laboral, para ello se pueden usar asimismo los instrumentos

empleados en la presente investigacion.

Desde el punto de vista practico la investigacion se justifica porque a partir de
los resultados y conclusiones a los que se arriben se podra implementar, de
manera mas informada, acciones que permitan mejorar el desempefio de los
gerentes de las organizaciones publicas, en especial en lo que respecta al
desarrollo de las habilidades directivas que presenta mayor falencia y que por

ende deben de ser priorizadas.

El objetivo principal de la investigacion es: Determinar la relacion entre las
Habilidades directivas y satisfaccion laboral en los colaboradores permanentes
del proyecto especial de Plan MERISS del Gore Cusco 2020. Asimismo, los
objetivos especificos son: Determinar la relacion entre la dimension Habilidades

personales y la satisfaccion laboral en los colaboradores permanentes del



proyecto especial de Plan MERISS del Gore Cusco 2020, Determinar la relacion
entre la dimension Habilidades interpersonales y la satisfaccion laboral en los
colaboradores permanentes del proyecto especial de Plan MERISS del Gore
Cusco 2020, Determinar la relacion entre la dimension Habilidades grupales y la
satisfaccion laboral en los colaboradores permanentes del proyecto especial de
Plan MERISS del Gore Cusco 2020

La hipotesis general plantea que: Existe relacion directa y significativa entre
las Habilidades directivas y satisfaccion laboral en los colaboradores permanentes
del proyecto especial de Plan MERISS del Gore Cusco 2020. Las hipétesis
especificas plantean que: Existe relacion directa y significativa entre las
Habilidades personales y satisfaccion laboral en los colaboradores permanentes
del proyecto especial de Plan MERISS del Gore Cusco 2020, Existe relacion
directa y significativa entre las Habilidades interpersonales y satisfaccion laboral
en los colaboradores permanentes del proyecto especial de Plan MERISS del
Gore Cusco 2020, Existe relacion directa y significativa entre las Habilidades
grupales y satisfaccion laboral en los colaboradores permanentes del proyecto
especial de Plan MERISS del Gore Cusco 2020.

II. MARCO TEORICO

Los antecedentes para la presente investigacion se organizan en

antecedentes internacionales y nacionales:
Entre los estudios internacionales tenemos a:

Suresh y Kodikal (2015). Managerial skills and job satisfaction: a study among
nurses in healthcare sector (Habilidades directivas y satisfaccion laboral: un
estudio en enfermeras del sector sanitario). La investigacion tuvo por objetivo
evaluar las habilidades gerenciales y el impacto de las habilidades gerenciales en
la satisfaccion laboral, para lo cual se realiz6 un estudio analitico causal y se
recolectaron datos de 123 enfermeras, que trabajan en los hospitales docentes, a
través del método de cuestionario. Los datos se analizaron con base en la media
+ SD y por el método de modelado de ecuaciones estructurales (SEM). Se infiere
gue los enfermeros poseen buen nivel de habilidades técnicas (3,95 = 0,68),
humanas (3,82 + 0,83) y conceptuales (3,69 + 0,70). Ademas, el analisis SEM



mostré que, en general, la habilidad de gestiébn se aporta mas por la habilidad
técnica (R2 = 58% con 3 = 0,76), seguida de la habilidad humana (R2 = 45% con
B =0,67)y, por ultimo, las habilidades conceptuales (R2 = 18% con 3 = 0,43). Las
enfermeras estaban muy satisfechas con el trabajo (4.07 = 0.67) y encontraron
gue la habilidad gerencial tiene un impacto en la satisfaccion laboral (R2 = 45%,
B = 0.67) de los profesionales de enfermeria. Variables demograficas como Edad,
Estado civil, Cualificacion profesional y experiencia no tienen un impacto
significativo en la satisfaccién laboral y las habilidades directivas de los

profesionales de enfermeria (p> 0,05).

Johnson y Nandy (2015). Leadership skills, job satisfaction, and motivation in
the workplace: a phenomenological research study (Habilidades de liderazgo,
satisfaccion laboral y motivacion en el lugar de trabajo: un estudio de investigacion
fenomenoldgica). El propdsito de este estudio de investigacion fenomenolédgica
cualitativa fue explorar las experiencias vividas y las percepciones de los lideres
y cdmo sus habilidades de liderazgo pueden influir en la satisfaccion laboral y la
motivacion de los empleados en el lugar de trabajo. La exploracion de las
perspectivas de los lideres ofrece una comprension de las preguntas de
investigacion en el estudio. Una muestra de 24 lideres participd en el estudio
fenomenoldgico cualitativo. El analisis y los hallazgos del estudio fenomenoldgico
cualitativo establecieron ciertos temas centrales. Los temas surgieron en las areas
de liderazgo, motivacion y satisfaccion laboral. La interrelacion de los temas forma
la base para optimizar las oportunidades de liderazgo en el lugar de trabajo. Las
recomendaciones incluyen la mejora de la motivacion, el liderazgo y la
satisfaccion laboral. El hallazgo general de este estudio de investigacion es que
la percepcion de liderazgo, motivacion y satisfaccion laboral varia entre los
lideres. Las respuestas revelaron una relacion significativa entre la motivacion, el
liderazgo y la satisfaccién laboral a partir de las opiniones y experiencias de los
lideres. Los estilos, cualidades, conocimientos y habilidades de liderazgo son
determinantes en la relacion entre el lider y el seguidor que impactan la
motivacion, el liderazgo y la satisfaccion laboral. Los hallazgos del estudio
fenomenoldgico cualitativo actual conducen a varias recomendaciones con

respecto a las percepciones de los lideres y cémo sus habilidades de liderazgo



influyen en la satisfaccién laboral y la motivacion de los empleados en el lugar de

trabajo.

Mateus et al. (2019). Competéncias gerenciais e inovacao: percepcdo de
Gestores de micro e pequenas empresas. Este estudio tuvo como objetivo
identificar habilidades de gestién relevantes para la innovacion en micro y
pequefas empresas innovadoras. Este es un aspecto importante ya que siendo
la innovacion un factor decisivo para la supervivencia de estas empresas. El
trabajo de Quinn et al. (2003) sobre competencias gerenciales sirvié como lente
en la busqueda de estas competencias. Para ello, se realiz6 una investigacion
cualitativa de caracter descriptivo. En la recoleccion de datos se utilizaron
entrevistas semiestructuradas con cinco gerentes y dos consultores. Los
resultados mostraron que veintiuna habilidades presentes en el estudio de Quinn
et al. (2003) fueron destacados por los entrevistados como relevantes para la
innovacion, a dos de los cuales se les asignaron roles de gestion diferentes a los
definidos por los autores. Surgieron cinco habilidades gerenciales, no cubiertas
por los autores, como, por ejemplo, saber como lidiar con errores y fallas. Se
concluye que el desarrollo de estas competencias es un aspecto importante para
que el directivo sepa enfrentar los desafios e inconsistencias que la innovacion

puede brindar.
Entre las investigaciones nacionales tenemos:

Moreno y Wong (2018). Relacion de las habilidades directivas y la satisfaccion
laboral en la empresa Chicken King de Trujillo, 2008, investigacion que tuvo por
objetivo estudiar la relacion que se presenta entre las habilidades directivas
empleadas por los jefes y la satisfaccion laboral del cliente interno que se da en
las pollerias Chicken King. En la investigacion se emple¢ la técnica de la encuesta
para recoger informacién, la misma que fue acompafada de un cuestionario para
medir las habilidades directivas y la satisfaccién laboral, la investigacion se
desarrolla un enfoque cuantitativo y con un disefio observacional, buscando la

correlacion entre las variables de estudio.

Los resultados muestran que las habilidades directivas representan un papel
muy importante en la satisfaccion de los colaboradores en las empresas de



estudio, dado que son los directivos los que tienen que lidiar los equipos y por
ende tienen una incidencia directa sobre la satisfaccion laboral de sus
colaboradores, de ahi la necesidad de seleccionar a los responsables de recursos
humanos que presenten los perfiles adecuados, el curriculo y la experiencia para
poder atender este haya que implica un liderazgo muy importante para la empresa
espafola en general de todo el mundo. Los resultados también muestran que
existe relacion directa y significativa entre las habilidades directivas y la

satisfaccion laboral expresadas por el coeficiente de correlacion.

Lujan (2018). Management skills as a predictor of organizational change
management. (Habilidades directivas como predictor de la gestiéon del cambio
organizacional). Investigacion que tuvo por objetivo explicar la influencia que las
habilidades directivas tienen en la gestion del cambio en la direccién regional de
produccion de la region de Ancash-Peru. Siendo la investigacién por su disefio de
tipo correlacionar causar, con una muestra de 56 empleados quienes
respondieron los cuestionarios con 67 48 items referidos a las variables de
estudio. Los resultados de la investigacion muestran que las habilidades directivas
logran explicar el 82.5% de la variacion en la gestion del cambio organizacional.
Asi los directivos muestran falencias en su comunicacion organizacional, tanto
escrita como oral, de tal manera que las estrategias comunicativas que emplean
terminantes favoreciendo la identificacion de los trabajadores con la organizacion,
también se pudo evidenciar un trabajo aislado en el que se pone poco énfasis en
la visién y misién de la institucion, lo cual genera falta de compromiso compartido
y desinformacion sobre las amenazas que el entorno tiene sobre los integrantes
del equipo lo cual a su vez conlleva a la generacion de dificultades para
sobreponerse a los problemas que afronta la institucion. Finalmente pudo
evidenciar que los directivos no se encuentran preparados para implementar
programas de cambio en la organizacion, mas bien prevalece la improvisacion en

la organizacion.

Huaripata y Linares (2018). Percepcion de las habilidades gerenciales y su
relacion con el desempefio laboral de la empresa de transportes y
comunicaciones Arvak, Truijillo, 2018. Investigacion tuvo como objetivo determinar

la relacion entre la percepcion que se tiene de las habilidades gerenciales en el



desemperio laboral en la empresa de transportes y comunicaciones ARVAK, en
Trujillo 2018, siendo la investigacion de tipo aplicada no experimental, con disefio
correlacionar causar teniendo como poblacion de estudio a 10 conductores y
guienes se evalud la variable percepcion de las habilidades gerenciales, teniendo
en cuenta habilidades personales, interpersonales y grupales, también se valoré
la variable desempefio con las dimensiones evaluacién global esfuerzo y
aceptacion de reglas. Las conclusiones de la investigacion muestran que existe
relacion entre la percepcion de las habilidades gerenciales y desempefio laboral,
lo cual se corrobora con obtencion del coeficiente de correlacion de Spearman

gue alcanza el valor de 0.774, siendo el nivel de correlacion alto y positivo.

Ramirez (2018). Las habilidades directivas una condicion para una ejecucion
eficaz. La investigacion tuvo por objetivo realizar una revision acerca de las
habilidades directivas como condicién para una ejecucion eficaz de los planes
organizacionales de las empresas. La investigacion de caracter descriptivo, en la
gue se reviso la literatura vigente respecto al tema de las habilidades directivas,
estudiandose las habilidades personales interpersonales y grupales, las mismas
gue se constituyen en una herramienta que potencia la pasion de la alta direccion
y que se convierten en una condicion necesaria para realizar una ejecucion eficaz
en cuanto se refiere a los directivos en la actualidad muchos expertos destacan
la importancia de desarrollar habilidades directivas, en las que las habilidades
personales implican el conocimiento de si mismo, el adecuado manejo del tiempo
el estrés, en tanto que las habilidades interpersonales proveen al gerente de la
capacidad de negociar, motivar a sus seguidores y ganar poder e influencia de
las habilidades grupales permiten incorporar habilidades para delegar funciones
y lograr que el trabajo en equipo, sea o6ptimo, logrando asi una mayor rentabilidad

y permanencia de las empresas en el mercado.

Quispe y Palomino (2018). Habilidades gerenciales y desarrollo
organizacional de la micro red Margen lzquierda-Jauja-2018. Investigacion que
tuvo como propdsito determinar la relacion entre las habilidades gerenciales en el
desarrollo organizacional de la Micro Red Margen lzquierda — Jauja -2018, para
lo cual se desarrolld una investigacion con enfoque cuantitativo, con disefio

metodoldgico de caracter no experimental transversal y correlacionar, usando la



metodologia hipotético deductivo, sobre una poblacién de 40 trabajadores, que
coinciden con una muestra el tamafo de la poblacién, siendo estos trabajadores
de la micro red Margen lzquierda — Jauja. Como producto de la investigacion se
concluye que no existe relacion significativa entre las habilidades gerenciales en
el desarrollo organizacional, pues se obtuvo coeficiente de correlacion de 0.142,

sin embargo, el nivel de significancia fue de 0.381 que supera al 5% esperado.

Respecto a la primera variable habilidades directivas se tiene que de acuerdo
con  Whetten y Cameron (2016) estas son un conjunto de acciones que son
identificables y realizadas por los directivos de una organizacién y que conducen
al logro de los resultados requeridos. Las habilidades directivas pueden ser

observadas y desarrolladas.

Por su parte Griffin y Van Fleet (2013) indican que las habilidades directivas
son un conjunto de acciones centrales, las mismas que estan conformadas o
agrupadas en habilidades técnicas, de diagndstico, conceptuales,
interpersonales, de toma de decisiones, de gestidén de tiempo y de comunicacion.

Cobo (2012) indica que las habilidades son capacidades que permiten aplicar
conocimientos, al mismo tiempo que utilizar técnicas para completar tareas y
también, permiten resolver problemas. Existen también habilidades funcionales o
denominadas duras, las mismas que se adquieren de una manera logica y
sistematica, las mismas tienen que ver con habilidades propias de la actividad
laboral que realiza el trabajador, también por tanto existen habilidades blandas,
conocidas también como habilidades sociales o comportamentales, las mismas

gue se caracterizan por tener un caracter intangible subjetivo.

Dentro de las teorias para las habilidades directivas tenemos a la teoria de
Katz citado por Freeman, Stoner y Gilbert (2009), quien clasificé a las habilidades
en habilidades técnicas, humanistas y conceptuales. En cuanto a las habilidades
técnicas éstas son consideradas destrezas que permiten al trabajador hacer uso
de sus conocimientos, procedimientos y habilidades relacionadas con el campo
especializado de la labor que realiza, en tanto que las habilidades humanisticas,

se refieren a la capacidad para trabajar con otras personas, capacidades que



engloban el liderazgo, la motivacion, la empatia, la capacidad para trabajar en

equipo.

Griffin y Van Fleet (2013) por su parte clasificar las habilidades en tres grandes
grupos, siendo el primero de estos grupos las habilidades personales, en el que
la autodireccion marca la pauta para un adecuado comportamiento del directivo,
la misma consiste en tener una percepcion, precisa respecto de las habilidades y
capacidades de uno mismo, asi como de los conocimientos, que permiten
organizar y dirigir, primero su propia vida y en segundo lugar la organizacion,
también tenemos las habilidades de interaccion con otras personas, denominadas
también habilidades interpersonales, las mismas cobran un protagonismo
importante al momento de dirigir y relacionarse con los demas y finalmente
tenemos las habilidades directivas o de direccion de personas, que tienen que ver

con la capacidad para dirigir y coordinar con otras personas.

Goyal (2013) indica que en muchas organizaciones las habilidades personales
van tomando un protagonismo inusitado, asi como las interpersonales y de
direccién, pues estas habilidades son las responsables en gran parte que las
personas se desarrollen con eficacia, dando el maximo esfuerzo dentro de la
organizacion, teniendo una interaccion exitosa con el trabajo y con los demas
trabajadores, lo cual es cada vez mas apropiado en un entorno dinamico y

cambiante, como el que se da en las organizaciones.

Whetten y Cameron (2016) por su parte nos hablan de las habilidades
directivas clasificadas en tres grandes grupos, siendo el primero de ellos las
habilidades personales, las cuales estan relacionadas con el conocimiento de si
mismo, es decir el autoconocimiento, la habilidad de plantear soluciones creativas
y analiticas frente a los problemas que se dan en la organizacion, la capacidad de
hacer frente al estrés laboral, en un ambiente cada vez mas exigente y con mas
responsabilidades para el trabajador, seguidamente tenemos las habilidades
interpersonales en las cuales la comunicacion juegan un rol muy importante, es
asi que el lider directivo necesita tener habilidades de comunicacion de apoyo, lo
cual le ha de permitir ganar influencia y poder asi mismo la motivacion se
constituye una de las capacidades interpersonales mas importantes pues permite

en los trabajadores de lo mejor de si para la organizacion, no menos importante
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es la capacidad del manejo del conflicto y la capacidad para interactuar con otras
personas, finalmente tenemos las habilidades grupales, las cuales tienen que ver

con el trabajo en equipo, la capacidad de liderazgo, asi como la actitud positiva.

Las dimensiones consideradas, en la presente investigacion son las
propuestas por Whetten y Cameron (2016), las mismas que, como dijimos en el
parrafo anterior se clasifican en tres grandes grupos: Las habilidades personales,

interpersonales y grupales.

Las habilidades personales tienen que ver con el autoconocimiento, que es la
habilidad para entenderse uno mismo y conducirse, partir de ello se podra
comprender a los demas, es asi que el autoconocimiento se constituye una
habilidad critica para el éxito de toda institucion u organizacién, y en ella estan
presentes la autoevaluacién basica, la personalidad del individuo, la inteligencia
emocional, que permita subes identificar la conciencia y el control de las
emociones, vinculada también esta con el desarrollo de valores que permite hacer
una identificacion adecuada de los estandares personales que permiten

desarrollar los juicios morales y la actitud hacia el cambio.

Las habilidades interpersonales involucran el establecimiento de relaciones
mediante una comunicacion de apoyo, la cual sirve para comunicarse de manera
precisa y honesta con los demas, en circunstancias en particular dificiles, dicha
comunicacion supone generar confianza, la cual se basa en el fomento de una
relacion positiva entre las personas, con el propdsito de resolver alguna situaciéon
dificil o problema. Lograr la motivacion de los demas también se constituye en
una habilidad interpersonal muy importante, que permite mejorar el desempefio
laboral, es asi que la motivacién tiene que ver con la capacidad para determinar
metas y expectativas, las cuales deben ser desafiantes y especificas, y que el
sentido de cubrir necesidades personales y laborales para el trabajador, logrando

un compromiso de los mismos hacia los objetivos de la organizacion.

En cuanto, a la variable satisfaccion laboral, dicho término proviene del
vocablo latin satisfacio, lo que quiere decir la accion y el efecto de causar
satisfaccion o de satisfacerse, respecto de alguna necesidad. Hoy en dia la
satisfaccion laboral se estudia dentro del campo de lo que se conoce como los
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recursos humanos o la gestién del talento humano, es asi que la mayoria de las
organizaciones, especialmente aquellas que valoran a sus trabajadores como el
activo mas importante, muestran interés en el desarrollo de las actividades y
estrategias que permitan mejorar la satisfaccién de los trabajadores, no obstante,
la satisfaccion laboral no siempre fue tratada de la misma manera y su evolucién
se puede apreciar en el desarrollo de las distintas teorias, las cuales pasamos

exponer.

Dentro de las muchas teorias sobre satisfaccion laboral, éstas se pueden
agrupar en dos grandes teorias como son las teorias del contenido y las teorias
del proceso. La primera de ellas se enfatiza en los factores especificos que han
de motivar al individuo hacia el trabajo, en tanto que la segunda categoria se

encarga del estudio de la dinamica de este proceso motivacional.

Las teorias de contenido se preocupan por identificar las necesidades, los
impulsos que tienen las personas y las practicas que ya realizan para cubrir dichas
necesidades.

La teoria de las necesidades de Maslow, es una de las primeras teorias de
contenido desarrollada por los afios de 1943, en la misma Abraham Maslow
propuso una clasificacidbn jerarquica de las necesidades, Thiagaraj Yy
Thangaswamy (2017) al respecto nos dicen que dicha teoria gané terreno en los
afos siguientes debido a su légica innata y se convirtié en una lectura obligatoria
y aceptada en el campo de la administracién y el manejo de los recursos
humanos. Ya en afos recientes, dicha teoria ha sido cuestionada, analizada y
considerada por estudiosos, los cuales consideran como inadecuada en algunos
aspectos, no obstante, no se puede negar su mérito basico en la comprension del
comportamiento humano y de los empleados en el lugar del trabajo. La premisa
basica de la teoria de las necesidades se basa en que las necesidades humanas
ascienden de manera progresiva en la cadena de valor a medida que se
satisfacen las necesidades mas sencillas o simples. Asi Maslow, nos dice que hay
cinco conjuntos progresivos de necesidades, siendo el primer conjunto las
necesidades de orden fisico, o también llamadas las necesidades fisiologicas, es
asi que el ser humano necesita primero mantenerse vivo y para ello necesita

comida, agua, aire, una buena temperatura ambiental y corporal, asi como la
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necesidad de eliminar los desechos humanos de orden natural, cuando esta
necesidades hayan sido satisfechas entonces pensara en satisfacer el siguiente
conjunto de necesidades, las cuales son las necesidades de seguridad y
proteccion, una vez satisfechas las necesidades de seguridad y proteccion
tendera a satisfacer las necesidades de amor y pertenencia, seguidamente las

necesidades de estatus y prestigio y las necesidades de actualizacion.

Es asi que los seres humanos trabajan para satisfacer estos grupos de
necesidades y a medida que las personas y las sociedades se desarrollan, o
avanzan en la vida, dichos conjuntos de necesidades también cambian, y el
desierto para todos los seres humanos, y podria aplicarse en diferentes
situaciones, grupos de individuos, mas grandes e incluso en paises enteros. Si
bien es cierto el crecimiento de un individuo o de un grupo producen o provocan

el movimiento descendente de las necesidades.

En cuanto a las necesidades de seguridad, las mismas se pueden dividir en
seguridad fisica seguridad monetaria, seguridad familiar, seguridad de empleo y
seguridad de amor, en tanto que las necesidades de pertenencia tienen que ver
con el amor paterno, el amor entre socios, hermanos e hijos. En este punto es
mas sencillo entender porque las necesidades se clasificaron como jerarquicas y
porque las necesidades fisiolégicas se encuentran en la base de las necesidades,
en tanto que las necesidades de actualizacion se encuentran en el punto mas alto

de la pirdmide jerarquica.

En esta l6gica, Maslow indica que medida que una persona crece en la vida,
su necesidad cambia y si dicha persona no puede acceder de manera adecuada
a dichas necesidades entonces queda insatisfecha, aunque ella no lo sepa,
Thiagaraj y Thangaswamy (2017).

Alderfer reformulo la jerarquia de necesidades de Maslow en tres necesidades
humanas basicas, lo cual produjo una simplificacién que permitié obtener una
sintonia con la investigacidbn empirica, mantuvo la estructura jerarquica de
Maslow, sin embargo, redujo los niveles a tres sobre la base de que existe una
cierta superposicién entre las capas intermedias y la llamé existencia de relacion

y crecimiento. En cuanto a la existencia se dice que es la necesidad de nivel mas
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bajo y que se ocupa de los temas de supervivencia fisica e incluye las
necesidades basicas de alimentacion, agua, refugio las mismas que pueden
satisfacerse mediante un salario y las prestaciones complementarias, un entorno
de trabajo seguro y algunas medidas de seguridad laboral. Las necesidades de
parentesco involucran, las relaciones con otras personas y tiene que ver con el
apoyo emocional, el reconocimiento, el respeto y el sentido de pertenencia en el
grupo, dichas necesidades en el trabajo pueden ser satisfechas a través de los
grupos que se forma en el trabajo con los compaferos y colaboradores y fuera
del trabajo a través de los familiares y amigos. Las necesidades de crecimiento
se centran en uno mismo incluye la necesidad de desarrollo personal, se
caracteriza porque dicho desarrollo puede satisfacerse solamente utilizando las

propias capacidades al maximo.

Teoria de los dos factores de Herzberg, es un intento de modificar la teoria de
las necesidades de Maslow, en la cual se afirma que existen ciertas satisfacciones
o insatisfacciones para los empleados en el trabajo, es asi que los factores
intrinsecos vienen relacionados con la satisfaccion laboral mientras que los
factores intrinsecos se relacionan con la insatisfaccion. En dicho trabajo se pidio
a la gente, que sera una descripcion detallada de las situaciones en las que las

mismas se sentian excepcionalmente bien o excepcionalmente mal en su trabajo.

De las respuestas obtenidas, concluy6 que lo opuesto la satisfaccion no es
necesariamente la insatisfaccion, y elimina las caracteristicas insatisfactorias de
un trabajo no conduce necesariamente a que el trabajo se convierta en
satisfactorio, afirma por ende que la presencia de ciertos factores en la
organizacion, son naturales y la presencia de los mismos no conducen a la
satisfaccion, sin embargo, su falta de respuesta puede conducir a la
insatisfaccion. De manera similar pueden existir ciertos factores, cuya ausencia
no provoca insatisfaccion, pero su presencia tiene un impacto motivacional que

produce satisfaccién laboral.

David McClelland, un psicélogo conductual estadounidense que ensefié en
Harvard y Boston, en su libro sobre "The Achieving Society" en 1961 escribio
sobre tres necesidades humanas basicas que motivaban a las personas a

esforzarse y tener éxito. Estas fueron la necesidad de logros, N-Ach, la necesidad
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de poder, N.Pow, y la necesidad de afiliacion, N.Aff. Estos niveles de necesidad
variarian de un individuo a otro y nuevamente de una sociedad a otra. Era
inconcebible que cada individuo tuviera los mismos niveles para las tres
necesidades, que variarian segun el origen, la sociedad, la cultura y la educacién

del individuo.

La teoria de McClelland llegé a conocerse como la teoria de las tres
necesidades y también se la conoce como la teoria de las necesidades
aprendidas, ya que estipula que la mayoria de estas necesidades se configuran
con el tiempo y dependen de las experiencias del individuo en particular. Los
resultados en el lugar de trabajo dependen de una combinacion adecuada de los
requisitos del trabajo y la colocacién de una persona con altas necesidades de
rendimiento en un puesto ideal para una persona con altas necesidades de

afiliacion resultara en un desajuste y posible bajo rendimiento

Sintiendo el hecho de que es la motivacion de un empleado lo que contribuye
a la percepcion y experiencia de satisfaccion e insatisfaccion de los trabajadores,
las teorias de procesos intentan rastrear el proceso involucrado en el desarrollo
de diferentes motivaciones. Explican la motivacion del empleado desde la
activacion inicial del comportamiento a través de la seleccion de alternativas de
comportamiento, hasta el esfuerzo real. Las teorias importantes que tienen
relevancia en el contexto de la satisfaccién del trabajo se mencionan en las

siguientes secciones.

Victor Vroom ha propuesto la explicacion mas aceptada de la motivacién, su
teoria se conoce comunmente como teoria de la expectativa. La teoria sostiene
gue la fuerza de una tendencia a actuar de una manera especifica depende de la
fuerza de una expectativa de que el acto sera seguido por un resultado dado y del
atractivo de ese resultado para el individuo. Para hacer esto simple, la teoria de
la expectativa dice que un empleado puede estar motivado para desempefiarse
mejor cuando existe la creencia de que el mejor desempefio conducird a una
buena evaluacion del desempefio y que esto resultara en la realizacion de la meta

personal en forma de alguna recompensa.
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Segun Haque et al. (2012), las dimensiones de la satisfaccion laboral o los
factores que la afectan se han clasificado en general en dos, a saber, factores
personales y factores organizacionales. Los factores personales como la edad, el
género, la raza y la religiébn tienen un gran impacto en el nivel de satisfaccion
laboral de los empleados. Si la organizacion en la que trabaja la persona ofrece
igualdad de oportunidades a los empleados independientemente de los factores
personales, el nivel de satisfaccion laboral de dichos empleados es alto. Los
factores organizacionales incluyen liderazgo, innovacion tecnologica, desarrollo
profesional, politicas de contratacion, retencion y rotacion, ambiente de trabajo,
salario y carga de trabajo. La literatura establece que la ausencia de estos factores
en una organizacion a menudo causa estrés y una carga para los empleados, lo

gue tiene un impacto directo en la satisfaccién laboral de los empleados.

Lovering (2017) argument6 que las dimensiones de la satisfaccion laboral
podrian entenderse a la luz de la teoria de dos factores de Herzberg. Esta teoria
explica que hay dos tipos de factores, a saber: factores de higiene y motivadores.
La literatura establece que la presencia de factores de higiene es necesaria para
una organizacion, sin los cuales el empleado no estara satisfecho en la
organizacion y no podra trabajar adecuadamente, como el ambiente de trabajo,
las politicas justas y el salario justo. Los motivadores, por otro lado, tienen como
objetivo utilizar los talentos individuales y ayudarlos a ser reconocidos en la
organizacion. Esto, a su vez, los motiva a trabajar mejor y asegura la satisfaccion

laboral.

lIl. METODOLOGIA
3.1.Tipo y disefio de investigacion
El tipo de investigacion es basica en funcion que el propdsito del estudio es

ampliar un campo del conocimiento, (Sanchez & Reyes, 2015).

La investigacion por su disefio es una investigacion de tipo no experimental,
descriptiva y correlacional, pues busca encontrar la intensidad de la relacion entre

las variables de estudio (Hernandez & Mendoza, 2018).

El disefio de estudio tiene el siguiente esquema:
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Donde:

M: Muestra de estudio

Ox: Habilidades directivas

Oy: Satisfaccion laboral

r: Relacion entre las variables de estudio

El método légico empleado en la presente investigacion fue el hipotético

deductivo el mismo que como su nombre indica, se compone de dos partes en
una parte hipotética en la que una hipoétesis o teoria, que surge de cualquier
fuente, se propone para la prueba, y una parte deductiva en la que se extraen las

consecuencias de la prueba de hipétesis.

3.2.Variables y operacionalizacion

Variable de estudio 1: Habilidades directivas

Definicion conceptual: Conjunto de acciones que son identificables y
realizadas por los directivos de una organizacion y que conducen al logro de los
resultados requeridos. Las habilidades directivas pueden ser observadas y
desarrolladas (Whetten y Cameron, 2016).

Definicion operacional

Desarrollo de las habilidades directivas, valorado en funcion de los resultados

obtenidos en el cuestionario sobre habilidades directivas
Variable de estudio 2: Satisfaccién Laboral

Definicion conceptual: Sentimiento positivo que se tiene acerca del trabajo
que se realiza y que surge a partir de la evaluacion de las caracteristicas del
mismo (Robbins & Judge, 2017).
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Definicion operacional
Grado de satisfaccion laboral percibido por los trabajadores y que es
obtenido a través de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos.
3.3.Poblacién, muestray muestreo
La poblacion es el conjunto de todos los posibles casos que son inherentes a
las especificaciones del estudio o investigacion, (Hernandez & Mendoza, 2018).
Para la presente investigacion la poblacién estara constituida por un total de 52

colaboradores permanentes del Proyecto Especial Plan MERISS

La muestra es un subconjunto del universo o poblacién de estudio, de la cual
se recolectaran los datos relevantes o pertinentes, siendo dicha muestra
representativa de la poblacion, de tal manera que permita generalizar los
resultados de obtenidos en la muestra a la poblacion, (Hernandez & Mendoza,
2018).

Para la presente investigacion la muestra estuvo constituida por el total de la
poblacién de estudio.

Criterios de inclusién: Colaboradores del Proyecto Especial Plan MERISS que
acepten participar en la investigacién, colaboradores que cuenten con correo

electrénico o WhatsApp, para realizar el formulario electronico.

Criterios de exclusién: Colaboradores que al momento de la encuesta se
encuentren en periodo de vacaciones o que hayan sido destacados a lugares en

los que se tiene dificultas para interactuar virtualmente.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
La técnica empleada en la presente investigacion fue la encuesta, la misma
gue es entendida como el procedimiento que permite explorar informacion
relevante de las unidades de observacién, que se constituyen en las variables de
estudio, se constituye asi en un método importante de investigacion de las

ciencias sociales, (Grasso, 2016).

El cuestionario fue el instrumento asociado a la técnica de la encuesta, que
se empled en la presente investigacion, el mismo permite recolectar a través de

preguntas cerradas o abiertas, de forma administrada por un encuestador o auto
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administrada por el encuestado, datos respecto a los propdsitos de la encuesta,
(Grasso, 2016).

Se empleo dos cuestionarios un cuestionario sobre Habilidades directivas y

otro sobre satisfaccion laboral.

Ficha técnica del instrumento para medir las Habilidades Directivas

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre Habilidades Directivas

Autora: Diaz Yabar, Carolyn

Objetivo: Medir Las Habilidades Directivas

Lugar de procedencia: Cusco

Afno: 2020

Aplicacion: Individual

Tiempo de aplicacion: 20 min aproximadamente

Estructura: El instrumento cuenta con 30 items los cuales se encuentran
distribuidos en las tres dimensiones.

Escala de medicidon de los items: Escala de frecuencia: Nunca, A veces, Con

frecuencia, Siempre

Ficha técnica del instrumento para medir Satisfaccion Laboral

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre Satisfaccion Laboral

Autora: Palma, Sonia

Objetivo: Medir la Satisfaccién Laboral

Lugar de procedencia: Peru

Afo: 2004

Adaptacion: Diaz Yabar, Carolyn

Aplicacion: Individual o grupal

Tiempo de aplicacion: 20 min aproximadamente

Estructura: El instrumento cuenta con 27 items los cuales se encuentran
distribuidos en sus cuatro dimensiones.

Escala de medicion de los items: Escala de intensidad de satisfaccion, con cinco

categorias: Escala de frecuencia: Nunca, A veces, Con frecuencia, Siempre.
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3.5.Procedimientos
Para la ejecucion de la investigacion se procedid a solicitar los permisos
correspondientes al director del Proyecto Especial de Plan MERISS. Una vez
obtenido el permiso, se procedidé a enviar via WhatsApp o correo electronico el
formulario conteniendo los dos instrumentos de recoleccion de datos, datos que

fueron vaciados en una hoja electronica con la ayuda del software Excel 2019.

3.6.Métodos de analisis de datos
Los datos recolectados a través de los instrumentos aplicados a los
encuestados, fueron organizados haciendo uso de una base de datos, en una
hoja electronica de Excel, en la cual se consignharon los puntajes obtenidos para

cada variable y por cada encuestado.

Los datos ya organizados fueron exportados a un archivo del programa

estadistico SPSS, y con ayuda del mismo se procedio al analisis de los datos.

La informacién fue presentada haciendo uso de tablas y graficos estadisticos,
para cada una de las variables y sus correspondientes dimensiones, asimismo se
hizo uso de la prueba de hipétesis para la correlacion entre las variables de
estudio con el propdsito de determinar la intensidad del vinculo estadistico entre

dichas variables, habilidades directivas y satisfaccion laboral.

3.7.Aspectos éticos
La investigacion se realiz6 siguiendo los principios éticos de la
confidencialidad y no divulgacién que pudiera perjudicar a los participantes en la
investigacion, asimismo les hizo conocer los objetivos que se persiguié con la
investigacion y se tuvo reserva absoluta acerca de los datos brindados por los

mismos.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Caracteristicas generales de la muestra

Frecuencia Porcentaje
; Femenino 31 59,6
Género .
Masculino 21 40,4
20-30 15 28,8
31-40 10 19,2
Edad '
41-50 13 25,0
51 a mas 14 26,9
Técnico profesional 9 17,3
Profesional 16 30,8
Grado de
-, Maestro (a) 12 23,1
Instruccion
Doctor (a) 15 28,8
Total 52 100,0

En la tabla anterior, se presenta los resultados para las caracteristicas

generales de la muestra, respecto al género el 59.6% de la poblacion de estudio es

de género femenino, mientras que el 40.4% es de género masculino; respecto de

la edad los resultados muestran que el 28.8% de la muestra de estudio tienen

edades comprendidas entre los 20-30 afios de edad, mientras que el 19.2% tienen

edades comprendidas entre los 31-40 afios de edad, el 25.0% presentan edades

entre los 41-50 afios de edad y finalmente el 26. 9% de la poblacién de estudio

tiene mas de 50 afos de edad.
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Tabla 2

Habilidades directivas

Categoria Frecuencia Porcentaje
Deficiente 13 25,0
Regular 29 55,8
Bueno 10 19,2
Total 52 100,0

Figura 1

Habilidades directivas
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Los resultados para la variable habilidades directivas muestran que el 25.0% de

la muestra de estudio se ubica en la categoria de deficiente para las habilidades

directivas, en tanto que el 53 5.8% se ubican la categoria de regular y tan sélo el

19.2% se ubican la categoria de bueno.
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Tabla 3

Dimensiones para la variable Habilidades directivas

Frecuencia Porcentaje

N Deficiente 12 23,1
Habilidades
Regular 29 55,8
personales
Bueno 11 21,2
- Deficiente 15 28,8
Habilidades
) Regular 26 50,0
interpersonales
Bueno 11 21,2
Deficiente 10 19,2
Habilidades Regular 32 61,5
grupales Bueno 10 19,2
Total 52 100,0
Figura 2

Dimensiones del Habilidades directivas
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La tabla nos muestra los resultados para las dimensiones de la variable

habilidades directivas en la que se puede apreciar que respecto a las habilidades

personales los resultados muestran que el 23.1% de los encuestados se ubica en

la categoria de deficiente, mientras que el 55.8% se ubican la categoria de regular

y el 21, 2% en la categoria de bueno; asimismo para las habilidades interpersonales
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los resultados muestran que el 28.8% de los encuestados presentan habilidades
interpersonales deficientes, mientras que el 50.0% se ubican la categoria de regular
y el 21, 2% se ubican la categoria de bueno para las habilidades interpersonales;
finalmente tenemos las habilidades grupales, en la que el 19.2% de los
encuestados se ubican la categoria de deficiente, el 61.5% en la categoria de

regular y el 19.2% en la categoria de bueno.

Tabla 4

Satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje
Baja 11 21,2
Media 31 59,6
Alta 10 19,2
Total 52 100,0

Figura 3

Satisfaccion laboral
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Los resultados para la segunda variable de satisfaccion laboral nos permiten
apreciar que, del total de encuestados, el 21, 2% se ubican la categoria de
satisfaccion laboral baja, en tanto que el 59.6% se ubica en la categoria de

satisfaccion laboral media y el 19.2% en la categoria de satisfaccion laboral alta.
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Tabla 5

Dimensiones para la variable Satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje

Baja 12 23,1%
Significacion _
Media 33 63,5%
de la tarea
Alta 7 13,5%
o Baja 11 21,2%
Condiciones .
_ Media 32 61,5%
de trabajo
Alta 9 17,3%
Reconocimien Baja 14 26,9%
to personal y/o Media 26 50,0%
social Alta 12 23,1%
Baja 11 21,2%
Beneficios Media 30 57,7%
econdémicos  Alta 11 21,2%
Total 52 100,0%

Figura 4
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Las dimensiones para la variable satisfaccion laboral muestran que respecto de
la dimension significacion de la tarea, en 13.5% se ubican la categoria de alta, el
63.5% en la categoria de media y el 23.1% en la categoria de baja, en tanto que,
para las condiciones de trabajo, el 17.3% se ubican la categoria de alta, el 61.5%
en la categoria de media, el 21, 2% en la categoria de baja; para el reconocimiento
personal y/o social, los resultados muestran que el 23.1% de los encuestados se
ubican la categoria de alta, en tanto que el 50.0% en la categoria de media y el 26.
9% en la categoria de baja; finalmente tenemos la dimensién beneficios
econdémicos de la satisfaccion laboral, en la que se puede apreciar que el 21, 2%
gue presenta los encuestados que se ubica en la categoria de alta, en tanto que el

53.7% se ubican la categoria de media y el 21, 2% en la categoria de baja.

Tabla 6
Prueba de Normalidad Kolmogorov/Smirnov

Habilidades directivas Satisfaccién laboral

N 52 52
Media ,94 ,98
Parametros normales Desv. ,669 ,641
Desviacion
, . i . Absoluto ,284 ,300
Maximas diferencias .
Positivo 273 ,296
extremas )
Negativo -,284 -,300
Estadistico de prueba 284 ,300
Sig. asintética(bilateral) ,000° ,000¢

En la tabla anterior, son presentados los resultados correspondientes a la
prueba de normalidad, para las variables Habilidades directivas y Satisfaccion
laboral, dicha prueba muestra que ambas distribuciones no son normales dado que,
los coeficientes para el P valor calculado, en la tabla Sig asint6tica son de 0,000 y
0,000, valores que estan por debajo del 5% de significancia estadistica, lo cual nos
lleva rechazar la hipotesis nula, la cual sefiala que las distribuciones son normales,
en tanto que es importante recordar que la hipotesis alterna indica que las
distribuciones de datos siguen una distribucion diferente a la normal, los resultados
anteriores nos conlleva a realizar un andlisis de correlacion no paramétricas,

haciendo uso del coeficiente de correlacion de Spearman.
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Tabla 7

Andlisis de correlacion entre las variables Habilidades directivas y Satisfaccion

laboral
Error estandar Significacién
Valor asintética T aproximada aproximada
Ordinal por Correlacion ,868 ,053 12,363 ,000¢
ordinal de Spearman
N de casos vélidos 52

En la tabla anterior se presentan los resultados correspondientes a la prueba
de correlacion entre las variables habilidades directivas y satisfaccion laboral, el
mismo que muestra con una significancia del 5% existe una correlacion alta entre
dichas variables, el cual se expresa en términos del coeficiente de correlacion de

Spearman que toma el valor de 0.868.

Es importante anotar que en dicha prueba de hipétesis se tiene las hipotesis
estadisticas nula y alterna, la hipétesis nula niega la correlacion, es decir plantea
qgue no existe correlacion entre las variables de estudio, mientras que la hipotesis
alterna afirma que existe correlacion entre las variables habilidades directivas
satisfaccion laboral, el P valor calculado, que en la tabla esta representado por las
significacion aproximada adopta el valor de 0.000 el cual indica la probabilidad de
rechazar la hipétesis nula, siendo este valor <5% nos quedamos con la hipétesis
alterna que afirma que las variables guardan relacion, la cual es directa dado que

su valor positivo.

Tabla 8
Andlisis de correlacion entre la dimension Habilidades personales y la variable

satisfaccion laboral

Significacion
Valor Error estandar asintdtica T aproximada  aproximada
Ordinal por Correlacion ,820 ,063 10,134 ,000¢
ordinal de Spearman
N de casos validos 52

En la tabla anterior se presentan los resultados correspondientes a la prueba

de correlacién entre la dimension habilidades personales y la variable satisfaccion
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laboral, el mismo que muestra con una significancia del 5% que existe una
correlacion alta entre las mismas, el cual se expresa en términos del coeficiente de

correlacién de Spearman que toma el valor de 0.820.

Es importante anotar que en dicha prueba de hipétesis se tiene las hipotesis
estadisticas nula y alterna, la hipétesis nula niega la correlacién, es decir plantea
gue no existe correlacion entre las variables de estudio, mientras que la hipoxia
alterna afirma que existe correlacion entre la variable habilidades directivas y la
significacion de la tarea, el P valor calculado, que en la tabla esta representado por
las significacion aproximada adopta el valor de 0.000 el cual indica la probabilidad
de rechazar la hipétesis nula, siendo este valor <5% nos quedamos con la hipotesis
alterna que afirma que las variables guardan relacion, la cual es directa dado que

su valor positivo.

Tabla 9
Analisis de correlacién entre la dimension Habilidades interpersonales y la
variable satisfaccion laboral

Error estandar Significacién
Valor asintotica T aproximada  aproximada
Ordinal por Correlacion 77 ,065 8,734 ,000¢
ordinal de Spearman
N de casos vélidos 52

En la tabla anterior se presentan los resultados correspondientes a la prueba
de correlacion entre la dimension habilidades interpersonales y la variable
satisfaccion laboral, el mismo que muestra con una significancia del 5% que existe
una correlacién alta entre las mismas, el cual se expresa en términos del coeficiente

de correlacion de Spearman que toma el valor de 0. 820.

Es importante anotar que en dicha prueba de hipoétesis se tiene las hipotesis
estadisticas nula y alterna, la hipétesis nula niega la correlacion, es decir plantea
gue no existe correlacion entre las variables de estudio, mientras que la hipoxia
alterna afirma que existe correlacion entre la variable habilidades directivas y la
significacion de la tarea, el P valor calculado, que en la tabla esta representado por
las significacion aproximada adopta el valor de 0.000 el cual indica la probabilidad

de rechazar la hip6tesis nula, siendo este valor <5% nos quedamos con la hip6tesis

28



alterna que afirma que las variables guardan relacion, la cual es directa dado que

su valor positivo.

Tabla 10
Analisis de correlacién entre la dimension Habilidades grupales y la variable
satisfaccion laboral

Significacion
Valor Error estandar asintdtica T aproximada  aproximada
Ordinal por Correlacion ,731 ,079 7,584 ,000¢
ordinal de Spearman
N de casos vélidos 52

En la tabla anterior se presentan los resultados correspondientes a prueba de
correlacion entre la dimension habilidades grupales y la variable satisfaccion
laboral, el mismo que muestra con una significancia del 5% que existe una
correlacion alta entre las mismas, el cual se expresa en términos del coeficiente de

correlacién de Spearman que toma el valor de 0. 820.

Es importante anotar que en dicha prueba de hipoétesis se tiene las hipotesis
estadisticas nula y alterna, la hipétesis nula niega la correlacién, es decir plantea
gue no existe correlacion entre las variables de estudio, mientras que la hipoxia
alterna afirma que existe correlacion entre la variable habilidades directivas y la
significacion de la tarea, el P valor calculado, que en la tabla esta representado por
las significacion aproximada adopta el valor de 0.000 el cual indica la probabilidad
de rechazar la hip6tesis nula, siendo este valor <5% nos quedamos con la hipotesis
alterna que afirma que las variables guardan relacion, la cual es directa dado que

su valor positivo.
V. DISCUSION

Respecto al objetivo general, el cual plantea determinar la relacion entre las
habilidades directivas y la satisfaccion laboral en los colaboradores permanentes
del proyecto especial de plan MERISS del GORE Cusco, al respecto los resultados
de la prueba de correlacibn de Spearman muestran que existe un nivel de
correlacion directa y alta, entre dichas variables, con un 5% de significativa
estadistica, alcanzandose el valor de 0.868 para el crujiente correlacién, lo cual

muestra que cuanto mejor se dé el desarrollo de las habilidades directivas, ella de
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contribuir de manera decidida a mejorar la satisfaccién laboral. Los resultados
mostraron que, respecto a las habilidades directivas, el 25.0% de los trabajadores
se ubican en la categoria de deficiente, en tanto que el 53.8. Se ubican la categoria
de regular y el 19.2% en la categoria de bueno; en tanto que para la variable
satisfaccion laboral los resultados muestran que el 21, 2% de la muestra estudios,
presenta una baja satisfaccion laboral, el 59.6%, presenta una satisfaccion laboral
media y tan soélo el 19.2% presenta una satisfaccion laboral alta. Respecto Suresh
y Kodikal (2015) en su investigacién sobre habilidades directivas satisfaccion
laboral, muestran que en efecto existe una relacion importante entre dichas
variables, empleandose para el estudio de modelado de ecuaciones estructurales,
asimismo encontraron que las variables demograficas no tuvieron un impacto
importante sobre la satisfaccion laboral y las habilidades directivas de los
profesionales de enfermeria, en tanto que Johnson y Nandy (2015). Es
investigacion sobre habilidades de liderazgo, satisfaccion laboral y motivaciéon en el
lugar del trabajo, mostro que la percepcion de liderazgo, motivacion y satisfaccion
laboral varia entre los lideres, los estilos, cualidades, conocimientos y habilidades
de liderazgo son determinantes en la relacion entre el lider y el seguidor que

impactan la motivacion, el liderazgo y la satisfaccion laboral.

En lo que respecta al primer objetivo, el cual plantea determinar la relacién entre
la dimension habilidades personales y la satisfaccion laboral en los colaboradores
permanentes del proyecto especial de Plan MERISS del Gore Cusco 2020, se tiene
gue los resultados encontrados en la presente investigacidén muestran que en efecto
se relacion existe, es asi que partir, del andlisis de correlacion, se obtuvo el valor
de 0.820 para el coeficiente de correlacion de Spearman, el mismo que muestra
gue existe una correlacion alta y directa, ello quiere decir que una mejora en las
habilidades personales ha de contribuir de manera importante en la satisfaccion
laboral, y ello esta dado porque cuando el trabajador tiene las habilidades
personales adecuadas a su entorno laboral, entonces desarrollar el trabajo de una
manera mas confortable lo que le ha de provocar una mayor satisfaccion laboral. Al
respecto Lujan (2018) es investigacion de las habilidades directivas conflictos de la
gestiébn del cambio organizacional, muestran que habilidades como son la
comunicacién organizacional, tanto escrita como oral, asi como las estrategias

comunicativas favorecen de manera importante la labor que realiza el trabajador en
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Su organizacion, asimismo muestra que las amenazas del entorno laboral generan
poco compromiso con el trabajo y dificultades para sobreponerse a problemas que

afronta en la institucion.

Es importante hacer notar que, respecto a las habilidades personales, las
cuales estan referidas a el desarrollo de autoconocimiento por parte del trabajador,
asi como la capacidad de realizar un adecuado manejo del estrés personal, partir
estrategias de afrontamiento hacia el mismo y la capacidad para plantear
soluciones creativas a los problemas que se presenten en las actividades laborales
diarias, los resultados de la presente investigacidon muestran que el 23.1% de los
trabajadores se ubica en la categoria de deficiente, mientras que el 53.8% se ubica

la categoria de regular y el 21, 2% en la categoria de bueno.

Respecto al segundo objetivo especifico para la presente investigacion el cual
plantea determinar la relacion entre la dimensién Habilidades interpersonales y la
satisfaccion laboral en los colaboradores permanentes del proyecto especial de
Plan MERISS del Gore Cusco 2020, los resultados obtenidos en la investigacion
muestran que existe correlacion significativa y directa entre dicha dimension y
variable, los mismos que son corroborados a partir de la prueba de hipétesis para
la correlacion estadistica, en el que se obtiene el valor de 0.777, que ubica a la
correlacién en un nivel de correlacién alta, lo cual significa que cuanto mejor se
desarrolle las habilidades interpersonales en los trabajadores, se tendran mayores

niveles de satisfaccién laboral y viceversa.

Es importante recordar que las habilidades interpersonales estan relacionadas
con la comunicacion de apoyo que brinda el trabajador a sus compafieros, y con
mucha mas razon si este directivo, asi como la capacidad para poder ganar poder
e influencia entre los trabajadores, a partir del comportamiento que se exhibe, del
conocimiento que se muestra y de las cualidades personales que se presenta,
asimismo las habilidades interpersonales tienen que ver con la capacidad para
motivar a los demas y la habilidad para el manejo de conflictos que se presenten
en la organizacién. Al respecto Huaripata y Linares (2018) muestran que las
habilidades gerenciales tienen un papel importante en el desempefio laboral, dentro
de las que destacan las habilidades interpersonales y grupales, las mismas que

conducen a que los trabajadores puedan realizar un esfuerzo global, y un espiritu
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de aceptacion de reglas que les permitan convivir de manera organizada y contribuir

al logro como de los objetivos de la institucion.

Respecto al tercer objetivo especifico el cual plantea determinar la relacion
entre la dimension Habilidades grupales y la satisfaccion laboral en los
colaboradores permanentes del proyecto especial de Plan MERISS del Gore Cusco
2020, los resultados obtenidos en la presente investigacion muestran que en efecto
dicha relacion existe, y es a partir del andlisis de correlacion que se obtiene el valor
de 0.731, valor que muestra que existe una correlacion alta y directa entre dicha
dimension y variable, ello quiere decir que cuanto exista un mejor desarrollo de las
habilidades grupales en los directivos de la institucidn entonces la satisfaccion
laboral de los trabajadores se vera incrementada, y ello es importante porque en el
mundo laboral en que vivimos, el trabajo interdisciplinar se constituye en una piedra
angular para el logro de los objetivos de la organizacion, es asi que el directivo esta
en la obligacién de capacitarse de manera permanente en el manejo de habilidades
grupales, las mismas que han de permitir ademas fortalecer el clima laboral en el

gue se desarrollan las actividades.

En la investigacion los resultados respecto a las habilidades grupales muestran
gue el 19.2% considera que las habilidades grupales directivas son deficientes, en
tanto que el 62.5% las ubica en la categoria de regular y tan sélo el 19.2% en la
categoria de bueno, lo cual confirma la necesidad de seguir fortaleciendo las
habilidades grupales. Al respecto Ramirez (2018) es investigacion respecto de la
ejecucion eficaz de las habilidades directivas manifiesta que las habilidades
personales, interpersonales y grupales se constituye en una herramienta poderosa
gue potencia la pasiéon de la alta direccién por el trabajo y se convierte en una
condicion necesaria para realizar una ejecucion eficaz del trabajo, es asi que
manifiesta que en la actualidad muchos expertos, manifiesta la importancia de
desarrollar habilidades directivas, que impliquen la necesidad de autoconocimiento
por parte del directivo, manejé manejo del estrés laboral, estrategias que permitan
una mejor relacion interpersonal entre los trabajadores, capacidad para negociar,
capacidad para motivar a los seguidores y ganar influencia entre los trabajadores
gue permita establecer un mayor compromiso y dedicacion por parte de los

trabajadores a sus actividades.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se concluye, a partir de los resultados encontrados que, existe relacion
directay significativa entre las variables habilidades directivas y satisfaccion laboral,
ello se corroboro con el coeficiente de correlacion de Spearman encontrado, el cual
alcanza el valor de 0.868, lo cual indica que existe una intensa relacion entre las
variables y que un incremento en el desarrollo de las habilidades directivas a de
repercutir directamente en la satisfaccion laboral en los colaboradores permanentes

del proyecto especial de Plan MERISS del GORE Cusco y viceversa

Segunda: Se concluye que existe relacion significativa entre la dimension
habilidades personales y la variable satisfaccion laboral, para los colaboradores
permanentes del proyecto especial de Plan MERISS del GORE Cusco,
alcanzandose el valor de 0.820, lo cual muestra que existe una relacién directa y

alta entre dicha dimension y variable.

Tercera: Se concluye que existe relacion significativa entre la dimension
habilidades interpersonales y la variable satisfaccion laboral, para los
colaboradores permanentes del proyecto especial de Plan MERISS del GORE
Cusco, alcanzandose el valor de 0.777, lo cual muestra que existe una relacion

directa y alta entre dicha dimensién y variable.

Cuarta: Se concluye que existe relacién significativa entre la dimension habilidades
grupales y la variable satisfaccion laboral, para los colaboradores permanentes del
proyecto especial de Plan MERISS del GORE Cusco, alcanzandose el valor de
0.731, lo cual muestra que existe una relacion directa y alta entre dicha dimensién

y variable
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda al directorio de del proyecto especial Plan MERISS del
GORE Cusco 2020, realizar talleres de capacitacion para fortalecer las habilidades
directivas de sus miembros, de tal manera que cuando tengan que asumir funciones
mas elevadas estén preparados, asi como también estén preparados para

desempenfarse correctamente haciendo uso de las habilidades directivas.

Segunda: Se recomienda al jefe del personal del Plan MERISS del GORE Cusco,
realizar acciones de monitoreo en cuanto a los perfiles de los puestos de trabajo se
refiere, de tal manera que los trabajadores se encuentren ubicados en el puesto en

el que mas habilidades poseen.

Tercera: Se recomienda al directorio de del proyecto especial Plan MERISS del
GORE Cusco 2020, realizar evaluaciones constantes respecto de la satisfaccion de
sus colaboradores, de tal manera que se pueden garantizar los objetivos sin

contratiempos y con la calidad que se necesita.

Cuarta: Se recomienda al jefe del personal del Plan MERISS del GORE Cusco,
desarrollar talleres que permitan mejorar las habilidades grupales tanto en los
trabajadores como en los directivos, dado que el trabajo en equipo es un aspecto
fundamental en el trabajo interdisciplinario de una organizacion que ha de contribuir

de manera importante al logro de los objetivos institucionales planteados.
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ANEXOS



ANEXO 01 MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

Habilidades directivas y satisfaccién laboral en los colaboradores permanentes del proyecto especial de Plan MERISS
del Gore Cusco 2020

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS .
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Habilidad e Desarrollo de autoconocimiento 1,2, 3,4,
Conjunto de acciones que | Desarrollo de las p:rslc;naaleis e Manejo de estrés personal 56,78,
son identificables v | habilidades e Solucion creativa de problemas 9,10
realizadas por los directivas — Nunca
directivos de una , e Comunicacidon con apoyo 11,12, 13, A veces
directivas conducen al logro de los | funcion de los interpersonales e Motivar a los demas 17,18,19, | focuencia
resultados requeridos. Las rESUIt?dOS » Manejo de conflictos 20 Siempre
habilidades directivas | Obtenidos en el 21, 22,23 g’
pueden ser observadas y | cuestionario e Facultamiento y delegacion 24' 25' 26,
desarrolladas (Whetten y | sobre habilidades | Habilidades e Formacién de equipos efectivos y trabajo de equipo 27' ZSI 29'
Cameron, 2016). directivas e Liderazgo de cambio positivo 30' T
Sentimiento positivo que | Grado de Sienificacion de la e Adecuacion de habilidades profesionales a la tarea 3,4,7,18,
se tiene acerca del trabajo | satisfaccion & e Realizacién personal en el trabajo 21, 22, 25,
que se realiza y que surge | |3horal percibido tarea o 26
a partir de la evaluacidn | - — — — - —
de las caracteristicas del | P°" '©° e Satisfaccion con la distribucion del ambiente fisico de
) ) trabajadores y Condici d trabaio 1,812,
mismo (Robblns & Judge, . ondiciones de ) 14,15, 17
2017) que es obtenidoa | traphajo e Satisfaccion con el horario de trabajo 20’ 23' 27'
Satisfaccion tralyes de la | e Facilidades para realizar el trabajo T
laboral fa\p;cauontded Reconocimiento ¢ Equidad de trato en el trabajo 6.11 13
Irr(;ic:IL:eTjgnodee personal y/o e Interaccion en el trabajo 1'9 2'4 !
datos social e Reconocimiento por la tarea desempefada ’
e Satisfaccion con la remuneracion
Beneficios e Cobertura de expectativas econémicas 2,5,9, 10,
econdémicos 16




ANEXO 02 INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

—
i\l UNIVERSIDAD CESAR VALLESO

CUESTIONARIO SOBRE HABILIDADES DIRECTIVAS

Estimado trabajador lea atentamente los items y marca con una X la alternativa que crea

conveniente. Se totalmente sincero para contribuir con la investigacion. Las siguientes

afirmaciones, representan afirmaciones respecto a las habilidades directivas del personal

gue labora en su organizacion, utilice la escala que se presentan mas abajo, para expresar

el grado de acuerdo desacuerdo con cada una de las afirmaciones.

INSTRUCCIONES: Lea atentamente los items y marca con una X la alternativa que creas

conveniente.

Género Masculino Femenino
Edad 20-30 | 31-40 | 4150 | 51amas |
Grado de Técnico profesional Profesional
instruccion Maestro(a) Doctor (a)

ESCALA DE FRECUENCIA VALORACION
Nunca 1
A veces 2
Con frecuencia 3
Casi siempre 4
Siempre 5
N° ITEMS
01 |El personal directivo solicita informacion a los demds, acerca de sus

fortalezas y debilidades, para mejorar en sus habilidades

02 |Los directivos utilizan métodos eficaces de administracion de tiempo, que
permitan priorizar las actividades

03 |Mantienen una relacion directa y de confianza con el personal que le
ayuda y acompafia en el desarrollo de las actividades de la organizacion

04 |Mantienen un equilibrio en el manejo de las relaciones con el entorno que lo
rodea en la organizacién

05 |Plantea de manera clara y explicita cual es el problema y evita resolverlo
antes de que esté bien definida

06 |Genera méas de una solucidn alternativa a los problemas que se presentan
en la organizacion

07 |Plantean soluciones creativas e innovadoras a los problemas

08 |Toma los puntos de vista divergentes que se presentan en situaciones
complejas y los incorpora en la resolucién de problemas

09 |Procura brinda reconocimiento no so6lo a quienes presentan las ideas
creativas, sino también aquellos que apoyan las ideas de otros y a los que
proveen recursos para implementarlas

10 |Alientan de manera informada a romper las reglas para obtener soluciones

creativas




11 |Son capaces de ayudar a los deméas reconocer y definir sus propios
problemas

12 |Existe claridad en los directivos al momento de la retroalimentacién a los
demas

13 |Los directivos brindan una comunicacion, que permite establecer puentes
de desarrollo personal para los trabajadores

14 |Los directivos esfuerzan por tomar la iniciativa para lograr mejores
resultados en el trabajo

15 |Los directivos continuamente estan mejorando la calidad de sus
habilidades y conocimientos

16 |Utilizan diferentes recompensas para reforzar a los desempefios
excepcionales

17 |Las tareas asignadas por los directivos son interesantes desafiantes

18 |Los directivos ayudan a establecer metas de desempefio que sean
desafiantes, especificas con limite de tiempo

19 |Ante situaciones de conflicto, los directivos ayudan a encontrar Arias
Velasquez estén de acuerdo

20 |Los directivos cuentan con estrategias eficaces que permiten resolver
conflictos, cuando éstos se presentan en la organizacion

21 |Existe una ayuda permanente de los directivos por hacer sentir competente
en su trabajo y reconocer y celebrar pequefios éxitos de los trabajadores

22 |Los directivos brindan informacion a los trabajadores que le permitan
realizar sus actividades de manera mas eficiente

23 |En mi organizacion se permite la participacion de aquellos que aceptan las
tareas asignadas en cuanto a la pinche la forma de realizar el trabajo

24 |Respecto a las tareas asignadas, estas son monitoreadas de forma
permanente por los directivos

25 |Los directivos utilizan diferentes estrategias para ayudar a forjar relaciones
fuertes y cohesién entre los miembros de los equipos de trabajo

26 |Los directivos estan al tanto de las diferentes etapas del desarrollo por las
que pasan los equipos de trabajo y mi organizacion

27 |Existe un aliento por parte de los directivos para lograr innovaciones
excepcionales por parte de los equipos de trabajo, asi como pequefias
mejoras continuas

28 |Los directivos de mi organizacion transmiten energia positiva los demas
cuando interactdan con ellos

29 |Expresan su gratitud con frecuencia claridad, cuando la situacién asi lo
amerita, por parte de los directivos

30 |Los directivos saben como hacer que la gente se comprometa con una vision

de cambio positivo

Gracias por tu colaboracion




e
i\l UNIVERSIDAD CEsan VALLEXO

CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION LABORAL

Estimado trabajador lea atentamente los items y marca con una X la alternativa que crea

conveniente. Se totalmente sincero para contribuir con la investigacién. Las siguientes

afirmaciones, representan afirmaciones respecto a la satisfaccion laboral.

ESCALA DE LIKERT VALORACION

Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5

N° ITEMS 112|13[|4|5

01 |La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis

labores

02 |Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo

03 |Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser

04 |Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra

05 |Me siento mal con lo que gano

06 |Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa

07 |Me siento util con la labor que realizo

08 |El ambiente donde trabajo es confortable

09 |El sueldo que tengo es bastante aceptable

10 |La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan explotando

11 |Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo

12 |Me disgusta mi horario.

13 |Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia

14 |Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo

15 |La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable

16 |Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas

17 |El horario de trabajo me resulta incomodo.

18 |Me complace los resultados de mi trabajo

19 |Compartir el trabajo con otros comparfieros me resulta aburrido

20 |En el ambiente fisico en el que laboro me siento cdmodo

21 |Mi trabajo me hace sentir realizado como persona

22 |Me gusta el trabajo que realizo

23 | Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diaria

24 |Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras

25 |Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo

26 |Me gusta la actividad que realizo

27 | Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo

Gracias por tu colaboracion




ANEXO 03 VALIDACION POR JUECES EXPERTO

CERTIFIZADD DE VALIDEZ DE CONTENDD DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: HABILIDADES DIRECTIVAS

L DWWz NESOMES [ fems Fortinenca! |Balevaneis' | Claridad: Superencing
DEJEMEICM 1: Halildadis paisosalia 2 | Mo i | Me | S Mo

i El parottal o mectinag sodicita mftmieecodn & koo Semas, actrea da b e I %
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7 En mi orgamzacion ze parmite la participacicn de aquellos que aceptan las X X X
tareas asizmadas en cuanto 3 la pinche la forma da realizar el frabajo

24 Fespecto a las tareas asignadas, estaz zom monttoreadas de forma X X X
permanente por los directros

35 Los dirsctrvos utilizan diferentes aztratesias para ayudar a forjar ralacionas X X X
fuartes v cohesion antrs los mismbros de los souipos de trabaio

I Lios dirsctrvos sztan al tanto de las diferentes stapas del desarrollo por laz X X X
oue pasan loz equpos de frabajo v mi oreanizacion
Existe un aliento por parte de los directivos para lograr innovaciones X X X

2T | exceprionales por parte de los equipos de trabaje, 2si come pequetias
megjoras continuas

2 Los directrvos de nu orgamzacion transmuten energla posttiva los demas X X X
cuando mterachian con ellos
Expreszan =u gratiind con frecuenca clandad, cuando 1z situacion asi lo ot X X
amenta, por parte de los directives
Los directrvos saben come hacer que la gente se comprometa con una vision X X X
de cambip postive

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Presenta suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Justo Pastor Castro Jiménez DNI: 23856330
Especialidad del validador: Gestion piblica y gobernabilidad

12 de noviembre del 2020
1Pertinencia: El iiem coresponds al concepto tedficn formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimansion especifica del constucta
iClaridad: Se enfiends zin dificultad alguna &l enunciado del item, &3
conciso, exacto y drectn

&2
) GRITFORTERSTVELA Ecoha
Nota: Suficiencia, se dics suficiencia cuando los items planteados
son suficientzs para medir la dimengion



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

N* DIMENSIONES |/ items Pertinencia! |[Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Significacion de la tarea Si Mo Si No Si No
1 | Siento que el trabajo que hago es juste para mi manerz de ser X X X
2 | Latarea gue realizo es tan valiosa como cualguier otra X X X
3 | Me siento il con la labor que realizo X X X
4 | Me complace los resultados de mi trabajo X X X
5 | Mi trabajo me hace sentir realizado como persona X X X
6 | Me ousta el trabajo que realizo X X X
7 | Haciendo mi frabajo me siento bish conmigo mismo X X X
8 | Me susta la actividad que realizo X X X
DIMENSION 2: Condiciones de frabajo Si No Si MNo Si MNo
3 La distribucion fisica del ambisnte de trabajo facilitz 1a realizacidn X E E
de mis labores
10 | El amhbiente donde frabajo es confortahle X X X
11 | Me dizpusta mi horario X X X
12 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo X X X
13 | La comedidad del ambignte de trabajo es migualable X X X
14 | El horario de trabajo me resulta incomodo. X X X
15 | En el ambiente fisico en el gque laboro me siento cémodo X X X
1% Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores X X X
diariz
17 | M jefe valora el esfuerzo gque pongo en mi trabajo X X X
DIMENSION 3: Reconocimiento personal y'o social Si Mo Si No Si Mo
18 | Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa X X X
19 | Prefiero tomar distancia con las personas con guienss frabajo X X X
M | Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia X X X
H | Compartir el trabajo con ofros compafiercs me resulta abwrido X X X
9 Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas X kA kA
Exiras
DIMENSION 4: Beneficios economicos 5 | No Si N Si N
23 | Mi suelde es muy bajo para la labor que realizo X X X
24 | Me siento mal con lo que gano X X X
25 | El sueldo que tengo es bastante aceptable X X X
26 | Lasenzacion que tenso de mi trabajo &3 que me estin explotando X X X
27 | Ll trabajo me penmite cubrir mis expectativas econdmicas X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Presenta suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Justo Pastor Castro Jiménez DNI; 23856330
Especialidad del validador: Gestion publica v gobemnabilidad

: . 12 de noviembre del 2020
Pertinencia: E! item comesponde al concepto tearico formulado.

*Relevancia: El item es apropizdo para represeniar al components o xm-th;ﬂm# WA DEL CLSCD

TABFCEAL

dimznsion especifiica del constructo
SClaridad: Se enfiends zin dificultad alguna el enunciado del item, es

; m E d st L L L LTI TR P T T
conciso, exacto y directn D, o P Lgstr imsnes
:liil:mkail,ﬂ-r_l_.msmr:m

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



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: HABILIDADES DIRECTIVAS

N® DIMENSIONES | items Pertinencia! |Relevancia? Claridads Sugerencias
DIMENSION 1: Habilidzdes personales Si No Si No Si No

1 El perzonal directivo solicita informacicn a los demis, acerca de sus X X X
fortalezas v dabilidades, para mejorar en sus habilidades
Los directrvos uhlizan métodes eficaces de admimistracion de tiempo, que X X X

2 . S -
permitan pricrizar las actividades

3 hantiensn una relacion directa v de confianza con el personal que le ayuda X X X
v acomparia en el desarollo de las actnadades de 1a orsanizacidn

4 hiantienan uwn equilibric en el manejo de las relaciones con el entormo que lo X X X
rodea en la orgamizacicn

5 Plantea da manera clara ¥ explicita cual es el problemaz v evita rezolverlo X X X
antss de que a2t bien defimida

P (ranera mads de una solucicn alternativa a los problemas que se presentan an X X X
13 crzamizacion

T | Plantean zoluciones creativas e mmovadeoras a los problemas ks X X

p Toma los puntos de vista divergentes que se presentan en situzciones X X X
complajas v los incorpora en lz resolucicn de problemas
Procura brinda reconocimiente no s6lo a quisnes prezentan las ideas X X X

9 | creativas, sino tambisn aquellos que apovan las id=as da ofros v 2 los que
proveen racurscs para implementarlas

10 Alientan de manera informada a romper las reglas para obtaner soluciones X X X
creativas
DIMENSION 2: Habilidades interpersonales S5 | No S5i | No Si | No
Son capaces de ayudar 2 los demis reconocer v definir sus propios X X X

1
problemas

12 Eﬁs‘t_&cluﬁdadeulosd&ecthmalmm&uhd&]aretoaﬁm&uﬁtiﬁualos X X X

emis

i3 Los directrvos brindan una commmicacion, que pammite sztablecer puentes de X X X
desarrollo personal parz los trabajadoras

1 Los directrvos esfiuerzan por tomar |z inteiativa para lograr mejores X X X
resultados en 2] frabajo

15 Los directrvos contmuaments eztan mejorando la calidad da sus habilidadas X X X
¥ conccimientos

i Utilizan diferentes recompensas para reforzar 2 los desempetios X X X
excapcionales

17 | Las tareas asignadas por los directivos son mteresantes desafizmtes s X X

i L= directrvos ayudan a establecer metaz de desempesio que zazn X X X
desafiantes especificas con limite de tiempo

1 Ante situaciones de conflicto, los directivos ayudan 2 snconfrar Arias X X X
Vealdsques estén de acnerde

30 Los directrvos cusntan con estrategias eficaces que permiten resolvar X X X
conflictos, cuande éstos sa presentan en la organizacion
DIMENSION 3: Habilidades grupales Si MNo 5i No Si No
Existe una ayuda permanente de los directrvos por hacer sentit competente X X X
en zu trabaje v reconccer v celebrar pequatios éxitos de los trabajadores

2 Loz directrvos brindan mformacion a los trabajadorsz que le permutan X X X
realizar =us actvidades de manera mas eficients




3 En mi orgamizacion ze parmite la participacion de aquellos que aceptan las X X
tareas asiznzdas en cuanto = 1a pinche la forma ds realizar el trabajs

Fespecto a las tareas asiznadas, sztas zon monrtoreadas de forma X X

24 penmanente por los direciivos

Los directivos utilizan diferentes astrategias para ayudar a forjar relaciones X X
fuartes v cohesion antre los miembros de los sonipos de frabaio

Los ditectives astan al tanto de las diferentes atapas dal desamrells por las X X
que paszan los equipos de trabajo v mi oreanizacion

Existe un aliento por parte de los directivos para lograr innovaciones X X
2T | excapcionales por parte de los equipos de trabaje, asi come paguetias
mejoras continuas

Los directivos de mi orgamizacion transmiten energla posrtiva los demas X X
cuande interzchian con ellos

Exprazan su gratitnd con frecuencia clandad, cuando la situzeion asi lo X X
amenta, por parte de los diractvos

Los directvios zaben como hacer que 1a gente se comprometa con una vision X X

de cambio positive

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ L% ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Marco Antonio Rivas Loayza DMI: 23951939
Especialidad del validador: Metodologia v estadistica

1Pertinencia: El ilem corresponde al conceptn tedrco formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para represeniar al componente o
dimension especifica del constructo

sClaridad: Se entiende sin dficultad alpuna el enunciado del itemn, es
COonCiso, exacts v drecto

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

Mo aplicable [ ]




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

N*® DIMENSIONES [ items FPertinencia! |[RelevanciaZz Claridads Sugerencias
DIMENSION 1: Significacion de la tarea Si Mo Si No Si Mo
1 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser X X X
2 | Latarea que realizo es tan valiosa como cualguier oira X X X
3 | Mde sientoitil con la labor que realizo X X X
4 | Me complace los resultados de mi trabajo X X X
5 | M trabajo me hace sentir realizado como persona X X X
6 | Me pusta ] trabajo que realizo X X X
7 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmipe mismo X X X
8 [ Me pusta la actividad que rezlizo X X X
DIMENSION 2: Condiciones de frabajo Si No Si No 5i Mo
9 La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion X X X
de mis labores
10 | El ambiente donde trabajo es confortable X X X
11| Me disgusta mi horario X X X
12 | Llevarzse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo X X X
13 | La comodidad del ambiente de trabajo es inipualable X X X
14 | El horarnio de frabajo me resulta incomodo. X X X
15 | En el ambiente fisico en el que laboro me =iento comodo X X X
6 Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores X X X
diana
17 | Mi jefe valora el exfizerzo que pongo en mi trabajo X X X
DIMENSION 3. Reconocimiento personal yio social Si Mo Si No 5i Mo
18 | Siento gue recibo “mal rato”™ de parte de la empresa X X X
19 | Prefierc tomar distancia con las personas con quienas trabajo X X X
20 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia X X X
A | Compartir el trabajo con ofros companeres me resulta aburmdo X X X
2 Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas X X X
extras
DIMENSION 4: Beneficios economicos 5 | No Si No Si No
23 | Wi sueldo es muy bajo para la labor que realizo X X X
24 | hie siento mal con lo que gano X X X
25 | El sueldo que tengo es bastante aceptable X X X
26 | La sensacion que tengo de mi trabajo 23 que me estin explotando X X X
27 | Mi trabajo me permute cubrir mis expectativas economicas X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Marco Antonio Rivas Loayza DNI: 23951939
Especialidad del validador: Metodologia v estadistica

Pertinencia; Bl iiem coresponde al concepto teorico formulado,
2Relevancia: El item ez apropiado para represeniar al components o
dimension especifica del constructo

iClaridad: Se enfiende sin dficuliad alguna &l enunciado del item, &5
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, s2 dice suficiencia cuando los iems planteados
son syficientes para medr |3 dimenzion



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: HABILIDADES DIRECTIVAS

N® DIMENSIONES / itemns Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Habilidzdes personales Si No Si No Si No
1 El personal directivo solicita informacion a los demas, acerca de sus X X X
fortalesas v dabilidades, para mejorar en sus hahilidades
Los directrvos utilizan métodes eficaces de admimistracion de tiempo, que X X X
2 . S -
permitan pricrizar las actividades
3 hiantiensn unz relacicn directa v de confianza con el personal que le ayuda X X X
v acompania en el desarrollo de las actividades de la organizacion
4 hiantienan un squilibric en el manejo de las relaciones con 2l entomo que Lo X X X
rodea en lz organizacicn
5 Plantea da manera clara y explicita cual es 2] problema v svita razolverlo X X X
antss de que azté bien defimida
P (ranera mas de una solucién alternativa a los problemas gue se prezantan an X X X
13 oreamzacion
T | Plantean zoluciones creativas e mmovadoras a los problemaz X X X
Toma los puntos de vista divergentes que sa presentan en situzcionas X X X
B 5 pumies e
complaias v los meorpora en la resolucion de problemas
Procura brinda reconocimiento no sélo a quienes presentan las ideas X X X

9 | creativas, sino tambisn aquellos que apovan las ideas de ofros v 2 los qua
proveen recursos para implemaentarlas

10 Alientan de manera informada a romper las reglas para obtaner solocicnes X X X
creativas
DIMENSION 2: Habilidades interpersonales 5 | No 5i | No 5i | No
Son capaces da ayudar a los demas reconocer v definir sus propics X X X

11
problemas

12 Existe clanidad en los directrvos al momento de la retroalimentacion a los X X X
demas

13 Los directrvos brindan una commmicacion, que parmite sstablecer puentes de X X X
desarrollo personal parz los trabajadoras

14 Los directrvos ezfuarzan por tomar la inielativa para lograr mejores X X X
resultados en 2] frabajo

15 Los diractives contmuamente astan mejorando la calidad de sus habilidades X X X
¥ conocimisntos

i Utilizan diferentes racompensas para reforzar 2 los desempetios X X X
excapcionales

17 | Las tareas azsignadas por los directivos son mterssantes desafiantes X X X

i Los directrves ayudan a establecer metas da desempefio que zazn X X X
desafiantes. especificas con limite de Hempo

19 Ante sitmaciones de conflicto, los directivos ayudan 2 encontrar Arias X X X
Valdsquer estén de acusrde

30 Los directrvos cuentan con estrategias eficaces que permiten resobvar X X X
conflictos. cuando Estos sa presentan en la orsanizacion
DIMENSION 3: Habilidades grupales Si No 5i No Si No

oy Existe una ayuda permanente de los dirsctrvos por hacer senfir competente X X X

an zu trabaio v reconceer v celebrar pequesios éxitos de los trabajadores




2 Los directrves brindan mformacion a los trabajadorss que le permurtan X
realizar sus achividades ds manera mas eficients

23 En mi orgamizacion e penmite la participacion de aquellos que aceptan las X
tareas azizmadas en cuanto z 1a pinche la forma de realizar el frabajo

24 Eespecto a las tareas asignadas, estas son monitoreadas de forma X
permanente por los directivos

25 Los directives utilizan difsrentes sztratesias para ayudar a forjar relzciones X
fuartes v cohesion entre los miembros de los equipos de trabaje

% Los directrvos eztan al tanto de las diferentes atapas dal desarrello por las X
fue pasan los equipos de frabajo ¥ mi organizacion
Existe un aliento por parte de los directivos para lograr immevaciones X

2T | excepeionales por parte de los equipos de trabaje, a5l come pequetias
miejoras continuas
Los directives de mi organizacion transmiten energla positiva los demas X
cuando interachian con ellos
Exprazan =u gratitod con frecuencia claridad, cuando |z situzeion asilo X
amertta. por parte de los directrios

0 Loz directrvos zaben come hacer que la gente se comprometa con una vision X
de cambio positive

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X 1] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Waldo Camparfia Morro

Especialidad del validador: Gestion publica y gobernabilidad

Pertinencia: Bl item comresponds al concepto teorco formulado.
2Relevancia: El item 5 apropiadn para represeniar al components o
dimznsion especifica del conatructo

iGlaridad: Se enfiends sin dificultad alguna &l enunciado del item, &5
conciss, exacto v directo

Mota: Suficiencia, e dice suficiencia cuando los items planizados
son suficientes para medir |a dimension

DNI: 23933923

Mo aplicable [ ]

11 de noviembre del 2020

Firma del Experto Informante.



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

N* DIMEN SIONES | items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSICM 1: Significacion de la tarea Si No Si Mo 5i No
1 [ Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser X X X
? | Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra X X X
3 | Me siento util con la labor que realizo X X X
4 | Me complace los resultados de mi trabajo X X X
5 | Mi frabajo me hace sentir realizado como persona X X X
6 | Me ousta el trabajo que realizo X X X
T | Hactendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo X X X
8 | Me pusta la actividad gue realizo X X X
DIMENSION 2. Condiciones de trabajo Si | No 5 | No 5i_ | No
g La distribucion fisica del ambiente dz trabajo facilita la realizacidn X X X
de miz labores
10 | El ambiente donde trabajo ez confortable X X X
11 | Me dizgusta mi horario X X X
12 | Llevarze hien con el jefe beneficia la calidad del trabajo X X X
13 | La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable X X X
14 | El horario de frabajo me resulta incdmodo. X X X
15 | En el amhbiente fizico en el que lahoro me siento comodo X X X
16 Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores X X X
diaria
17 | Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi frabajo X X X
DIMENSION 3. Reconocimiento personal vio social Si Mo Si No 5i No
18 | Siento que recibo “mal trato™ de parte de la empresa X X X
19 | Prefierc tomar distancia con las personas con quienas trabajo X X X
M | Ias tareas que realizo las percibo como alzo sin importancia X X X
| Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido X X X
MMe desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas X X X
22
exiras
DIMENSION 4: Beneficios economicos 5i | No 5i | No 5i | No
23 | M1 suelde es muw bajo para la labor que reslizo X X X
24 | e siento mal con lo que gano X X X
25 | El sueldo que tenzo es bastante aceptable X X X
2% | La=ensacion que tengo de nu trabajo es gue me estin explotando X X X
27 | Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas economicas X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X 1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Waldo Campaiia Morro DMI: 23933923

Especialidad del validador: Gestion publica y gobernabilidad

Pertinencia: £ ifem comesponde al concepto tedrico formulada. 11 de noviembre del 2020
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
iClaridad: Se enfiends sin dificulizd alguna el enunciado del item, &3 =
conciso, exacto y drecto .=_-_-7Z' - ;Z
T F
Nota: Suficiencia, =2 dice suficiencia cuando los items plantzados FirrE; a;i Experto Informante.

son suficientss para medir |a dimengion



ANEXO 04 CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

Confiabilidad de instrumentos

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos
Habilidades
) ) 0,759 30
directivas
Satisfaccion
0,876 27
laboral

Fuente: Elaboracion propia



ANEXO 05 MATRIZ DE CONSISTENCIA

Habilidades directivas y satisfaccién laboral en los colaboradores permanentes del proyecto especial de Plan MERISS

del Gore Cusco 2020

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL D\I/GEII\IAS?(ISEIE/S METODOLOGIA
Tipo de investigacion:
¢Qué relacion existe entre las | Determinar la relacion entre las | Existe relacion directa Yy | Variable 1 Investigacion Basica

habilidades
satisfaccion
colaboradores permanentes del

directivas y la
laboral en los

Habilidades directivas y satisfaccion

laboral en

los colaboradores

permanentes del proyecto especial

significativa entre las Habilidades
directivas y satisfaccion laboral en
los colaboradores permanentes del

Habilidades directivas

proyecto especial de Plan MERISS | de Plan MERISS del Gore Cusco | proyecto especial de Plan MERISS Var_lable_%
del Gore Cusco 20207 2020 del Gore Cusco 2020 Satisfaccion laboral
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS DIMENSIONES:
a) ¢Qué relacion existe entre las |a) Determinar la relacion entre la |a) Existe relacion directa y | Vvariable 1
habilidades personales y la dimension Habilidades significativa entre las | o Habilidades
satisfaccion laboral en los personales y la satisfaccion Habilidades personales y
; - personales
colaboradores permanentes del laboral en los colaboradores satisfaccion laboral en los .
proyecto especial de Plan permanentes  del  proyecto colaboradores permanentes del | ® Habilidades
MERISS del Gore Cusco 20207? especial de Plan MERISS del proyecto especial de Plan interpersonales
b) ¢Qué relacion existe entre las Gore Cusco 2020 MERISS del Gore Cusco 2020. | ¢ Habilidades grupales
habilidades interpersonales y la |b) Determinar la relacién entre la |b) Existe relacién directa vy
satisfaccion laboral en los dimension Habilidades significativa entre las | Variable 2
colaboradores permanentes del interpersonales y la satisfaccion Habilidades interpersonales y | o Significacion de la
proyecto especial de Plan laboral en los colaboradores satisfaccion laboral en los tarea
MERISS del Gore Cusco 2020? permanentes del proyecto colaboradores permanentes del

c) ¢Qué relacién existe entre las
habilidades grupales vy Ila
satisfaccion laboral en los
colaboradores permanentes del
proyecto especial de Plan
MERISS del Gore Cusco 2020?

c)

especial de Plan MERISS del
Gore Cusco 2020

Determinar la relacion entre la
dimensién Habilidades grupales y
la satisfaccion laboral en los
colaboradores permanentes del
proyecto especial de Plan
MERISS del Gore Cusco 2020

proyecto especial de Plan
MERISS del Gore Cusco 2020.
c) Existe relaciobn directa vy
significativa entre las
Habilidades grupales y
satisfaccion laboral en los

colaboradores permanentes del
proyecto especial de Plan
MERISS del Gore Cusco 2020.

e Condiciones de
trabajo

e Reconocimiento
personal y/o social

e Beneficios
econdémicos

Disefio de lainvestigacion:
Descriptivo no experimental,
descriptivo correlacional.
Poblacion:

Colaboradores permanentes
del Proyecto Especial Plan
MERISS, en nimero de 52
Muestra:

La muestra coincidira con la
poblacién de estudio

Técnicas e instrumentos
de recojo de datos:
Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
sobre Habilidades directivas
y sobre satisfaccion laboral
Método de andlisis de
datos:

Estadistica descriptiva con el
apoyo de SPSS V26
Estadistica inferencial para la
prueba de hipotesis




ANEXO 06 CONSTANCIAS PARA APLICACION DE INSTRUMENTOS

SOLICITA: Permiso para la
aplicacion de instrumentos de
recoleccion de dates.,

Senor Director del Plan Meriss Regién Cusco,
Ciudad.

Yo, CAROLYN OLGA DIAZ YABAR identificada
con DNI 44585207 con domicilio en calle Peri
N° 143. Alumna de la Escuela de Pos grado de
I12 Universidad César Vallejo, me presento a su
digno despacho y expongo:

Que estande cursando estudios de maestria en Gestién Publica en la Escuela
de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo y siendo necesario la aplicacion de
los instrumentos de recoleccion de datos para el desarrolio de Ia tesis intitulada
“Habilidades Directivas y Satisfaccion Laboral en los colaboradores permanentes
del Proyecto Especial Plan Meriss, del GORE Cusco 2020 solicito a Ud,
Otorgarme €l permiso correspondiente para ia aplicacion de dichos instrumentos.

Por lo expuesto ruego a Ud. se sirva acceder a mi paticion.

Agradezco su gentil aceplacion y le expreso mis sentimientos de estima personal.

S ‘.Izalll\

b 100CTHD
pu& ﬁ : i L\ML% "‘_ _“

ROLYN LGA DIAZ YABAR - - 5
, DNI/ 44585207




QUMY RESIONAL
SROVIRIN IRt sanIUmas
PLAN DE ME)ORAMIENTO DE HEGO EN HEANA ¥ ISLYA cu

PLAN MUERISS INKA

“ANO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD™
CONSTANCIA

EL DIRECTOR DEL DEL PLAN MERISS REGION CUSCO.
QUIEN SUSCRIBE

HACE CONSTAR

Que la Srin. CAROLYN OLGA DIAZ YABAR, en su condicion de estudiante de
la Fscuels de Posgmdo de ta Universidsd César Valkjo, ha aplicado wna mucstra ded
momom AN MERISS, DEL GOBIERNO REGIONAL CUSCO, los

dieate i 56 trabajo de mvestigacidn intitulado “HABILIDADES

PC. MARCO ANTONIO CHAVEZ DIAZ
DIRECTOR DE ADMNIS TRACION
PLAN MERISS



ANEXO 07 BASE DE DATOS
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