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Resumen

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar la relacion entre
habilidades directivas y satisfaccion laboral en el personal de la Micro Red Santa
Rosa Aymaraes, Apurimac 2021. El estudio se realiz6 mediante un enfoque
cuantitativo, con un alcance correlacional y disefio no experimental con
temporalidad transversal. La muestra del estudio estuvo conformada por 81
trabajadores de salud, aplicandose dos instrumentos validados por el juicio de
expertos. En los resultados se encontraron un coeficiente de Rho de Spearman
rho 1) = ,604** lo que significa que la fuerza de correlacion es moderada y
positiva, ademas se encontré un valor de significancia de p = 0,0001 donde el
nivel de significancia es p<0,05, lo que significa que existe correlacion
significativa entre las habilidades directivas y la satisfaccion laboral. Ademas, se
encontrd que las habilidades conceptuales, técnicas y humanas se correlacionan
significativamente con la satisfaccion laboral. A partir de los resultados obtenidos
se concluyo que existe relacion significativa entre las habilidades directivas y la

satisfaccion laboral en el personal de salud de la Micro Red Santa Rosa.

Palabras clave: Habilidades directivas, habilidades gerenciales, satisfaccion

laboral, satisfaccion del trabajo.
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Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship between
management skills and job satisfaction in the personnel of the Micro Red Santa
Rosa Aymaraes, Apurimac 2021. The study was conducted using a quantitative
approach, with a correlational scope and a non-experimental design with cross-
sectional temporality. The study sample consisted of 81 health workers, applying
two instruments validated by expert judgment. The results showed a Spearman's
Rho coefficient rho 1 = ,604**, which means that the correlation strength is
moderate and positive, in addition, a significance value of p = 0.0001 was found,
where the significance level is p<0.05, which means that there is a significant
correlation between management skills and job satisfaction. It was also found
that conceptual, technical and human skills correlate significantly with job
satisfaction. From the results obtained it was concluded that there is a significant
relationship between managerial skills and job satisfaction in the health personnel

of the Micro Red Santa Rosa.

Palabras clave: Management skills, management skills, job satisfaction,

occupational satisfaction.
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l. INTRODUCCION

Segun Chiavenato (2009) el desempefio de las habilidades directivas es
vital para que el personal pueda desenvolverse de manera eficiente, y asi se
produzca un crecimiento en la organizacion, y como resultado se genera una
satisfaccion por parte del colaborador. A nivel mundial, una gran parte de la
poblacion vive con problemas psicologicos y emocionales no tratados, lo que ha
provocado insatisfaccion, especialmente en las habilidades gerenciales y
satisfaccion laboral, provocando desarmonia y en ocasiones caos laboral
(Organizacién Mundial de la Salud [OMS], 2018).

Al dia de hoy, en medio de la emergencia sanitaria, a raiz de la Covid-19,
el personal de salud se encuentran expuestas a escenarios de exigencia, dadas
por el Ministerio de Salud, provocando una alteracion entre el empleador y el
personal Salud, afectando su &mbito social y su desempefio en el trabajo,
incrementando el riesgo de afectar la salud fisica, psiquica o social e incrementar
los indices del estrés de los colaboradores del sector salud (Organizacion
Panamericana de la Salud [OPS], 2020).

Segun la OPS (2018), afirma que la importancia de desarrollar
habilidades directivas radica en la capacidad de formar las habilidades laborales
para la toma de decisiones y resolucién de problemas, pensamiento creativo y
analitico, habilidades comunicativas e interpersonales y ademas sefiala que las
habilidades gerenciales o directivas son un activo importante cuando se logra el

cumplimiento y su fortalecimiento.

De igual manera, Lizama-Mendoza (2021) mencioné que fortalecer la
capacidad de crecer en el lugar de trabajo es la base de toda entidad, y para
lograrlo se debe de capacitar a los directivos, en habilidades como:
comunicacion, empatia, liderazgo, capacidad de escucha y actitudes positivas.
Ademas sefala que de lograrse esto, se producira indudablemente una mejora

significativa en la labor profesional y la satisfaccion laboral de los colaboradores.

A nivel nacional, se encontraron casos como el de la provincia de Junin,
provincia de jauja, donde se realizé un estudio donde se encontré que no hay

suficiente clima laboral en la micro red de margen izquierda, incidiendo en el



desarrollo organizativo. Y ademds sefalaron en el estudio que este seria un

problema que tiene influencia en todo el mundo (Quispe & Aguilar, 2018).

En los dltimos afios, se viene evidenciando una mala administracion de
los talento humano en las instituciones clinicas del Perd, porque la designacion
de los cargos de confianza se designa de manera arbitraria y preferencial,
producto de intereses politicos, sin considerar o evaluar si las personas
asignadas en cargos de gran responsabilidad para la gestion, como las jefaturas
de las direcciones regionales de salud, redes y hospitales, tengan las habilidades
calificadas para dirigir la organizacion. Este acto, arriesga la calidad del servicio
de salud, debido a que en la mayoria de casos se desconocen de herramientas
para la gestion publica, generando que los directores no se vean involucrados y
comprometidos con el personal que labora, dejando asi una a una inapropiada
programacion, coordinacion y seguimiento de los colaboradores, carencia de
materiales, de primer uso y otros dentro del establecimiento, provocando el bajo
desemperio laboral, el cual genera insatisfaccion en el personal, y este repercute

en la forma en como se atiende a los ciudadanos.

Esta investigacion surgio después de observar los errores y carencias que
presentan las instituciones publicas de salud, teniendo en cuenta estos
antecedentes, se puede tener una referencia que solo existe una minoria de
establecimientos de salud que cuentan con recursos humanos, con la capacidad
y la potestad de poder cambiar la ideologia de trabajo para bien, y asi puedan
sus colaboradores desenvolverse de mejor manera en la atencion de pacientes.
y ademas en la Micro red de Santa Rosa, se observo que el personal manifiesta
desmotivacion e insatisfaccion en las labores que realiza, lo cual lleva a suponer
que los factores relacionados sean el desempeiio de las habilidades directivas
no sea la correcta, al igual que otras instituciones de salud de nuestro pais,

podria estar sucediendo que el personal no esté capacitado correctamente.

En este sentido, se férmula la siguiente pregunta de investigacion, como
problema general: ¢ Existe relacion entre las directivas y la satisfaccion laboral
en el personal de salud de la Micro Red Santa Rosa, Aymaraes 2021? Y como
problemas especificos se consideraron en primer lugar: ¢Existe relacién entre
las habilidades conceptuales y satisfaccion laboral en el personal de salud de
la Micro Red Santa Rosa, Aymaraes 20217, en segundo lugar : ¢ Existe relacion
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entre las habilidades técnicas y la satisfaccion laboral en el personal de salud
de la Micro Red Santa Rosa, Aymaraes 20217 Y en tercer lugar : ¢ Existe relacion
entre las habilidades humanas y la satisfaccion laboral en el personal de salud

de la Micro Red Santa Rosa, Aymaraes 20217

Por todo lo expuesto anteriormente; el objetivo general consiste en:
Determinar la relacion que existe entre las habilidades directivas y la satisfaccion
laboral en el personal de salud de la Micro Red Santa Rosa, Aymaraes 2021, y
como objetivos especificos se consideraron en primer lugar: determinar la
relacion que existe entre las habilidades conceptuales y la satisfaccion laboral
en el personal de salud de la Micro Red Santa Rosa, Aymaraes 2021, en
segundo lugar: determinar la relacién que existe entre las habilidades técnicas
y la satisfaccion laboral en el personal de salud de la Micro Red Santa Rosa,
Aymaraes 2021, y en tercer lugar: determinar la relacion que existe entre las
habilidades humanas y la satisfaccién laboral en el personal de salud de la Micro

Red Santa Rosa, Aymaraes 2021.

Los problemas de investigacién, se plasman en las siguientes hipotesis:
como hipétesis general se propone que; existe relacion significativa entre las
habilidades directivas y la satisfaccion laboral en el personal de salud de la
Micro Red Santa Rosa, Aymaraes 2021. Y como hipétesis especifica se plantea
en primer lugar que: existe relacion significativa entre las habilidades
conceptuales y la satisfaccion laboral en el personal de salud de la Micro Red
Santa Rosa, Aymaraes 2021, en segundo lugar que: existe relacion significativa
entre las habilidades técnicas y la satisfaccion laboral en el personal de salud
de la Micro Red Santa Rosa, Aymaraes 2021, y en tercer lugar que: existe
relacion significativa entre las habilidades humanas y la satisfaccion laboral en

el personal de salud de la Micro Red Santa Rosa, Aymaraes 2021.

En los siguientes parrafos se mencionan las justificaciones desde tres
enfoques: En primer lugar, desde un enfoque tedrico este estudio busca
demostrar que la teoria de las habllidades directivas estan asociadas a la
satisfaccion laboral. Ademas, se debe de destacar que a pesar de que existen
investigaciones sobre ambas variables, hasta la fecha estas variables solo
fueron estudiadas en entidades financieras o negocios, no encontrandose
estudios en entidades gubernamentales. Por esta razén, este estudio propone
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demostrar la aplicaciébn de estas variables en una entidad del estado para
contribuir con este vacio teorico.

En segundo lugar, a nivel metodologico, este estudio busca demostrar la
relacion de la variable; habilidades directivas y satisfaccion laboral; en una
entidad del estado. Variables que fueron estudiadas hasta el momento por
separadas interactuando con otras variables y las pocas que existen solo
llegaron a ser estudiadas a un alcance descriptivo. Y para lograr este proposito
de estudio, seré necesario estudiarlas juntas. Ademas, la investigacion pretende
validar instrumentos para cada variable, los mismos que seran sometidos a una
validacion por el juicio de expertos. Esto permitira contribuir con un instrumento

gue cumpla con los criterios de confiabilidad y validez.

Y finalmente a nivel practico, este estudio es relevante para la Micro red
de Santa Rosa, para medir el nivel de las habilidades directivas y ademas
cuantificar el grado de asociacion con el desempefio laboral de su personal, para
poder tomar decisiones en favor de la organizacién y en favor del personal y
usuario. Con los resultados obtenidos, sera posible implementar acciones de
manera mas sensata para optimizar el desempefio de los colaboradores de la
institucion médica, especialmente en términos de desarrollo de la mayor

deficiencia. de habilidades personales, por lo que se le debe dar prioridad.



.  MARCO TEORICO

Respecto a los antecedentes internacionales, se consideré la
investigacion desarrollada por Mateus, et al. (2019), en la investigacion titulada:
Competéncias gerenciais e inovacao: percepcdo de Gestores de micro e
pequenas empresas. Donde buscOd determinar las habilidades de gestidn
relevantes para la innovacion en micro y pequefias empresas. Para ello, se
realizo un estudio descriptivo cualitativo. En la recolecciéon de datos se utilizaron
entrevistas semiestructuradas con cinco gerentes y dos consultores. Los
resultados muestran que hay 21 habilidades en el estudio de Quinn fue
enfatizado por los entrevistados como relacionados con la innovacion, y dos de
ellos fueron asignados a roles gerenciales diferentes a los definidos por el autor.
Hay cinco habilidades de gestién que no cubre el autor, por ejemplo, sepa como
manejar errores y fallas. Llegando a la conclusion de que el desarrollo de estas
capacidades es un aspecto importante para que los gerentes sepan enfrentar los

desafios e inconsistencias que puede traer la innovacion.

Asi también, Moreno y Wong (2018), publicaron un articulo titulado: La
relacion entre las habilidades directivas y la satisfaccion laboral" en Truijillo
Chicken King Company en 2008, con el objetivo de estudiar la relacion entre las
habilidades directivas laboral utilizadas por los gerentes de funciones diarias y la
satisfaccion laboral. la relacion entre el trabajo y la satisfaccidon del cliente interno
existe en la polleria de Chicken King. En cuanto a la recoleccion de datos, la
investigacion es una técnica de encuesta, acompafiada de un cuestionario
orientado a medir las habilidades directivas y un cuestionario orientado a medir
la satisfaccion laboral. La investigacion utilizé métodos cuantitativos y disefio
observacional para buscar establecer correlacién, es decir, la fortaleza de la
relacion entre las variables de investigacion. Consiguiendo como resultado que
las habilidades directivas representan un aspecto muy importante de la
satisfaccion de los empleados que trabajan en una empresa. Este es el motivo
de la investigacion, porque el gerente es la persona que debe tratar con el equipo
y por lo tanto tiene un impacto directo en el empleado y su satisfaccion del
empleado. Los colaboradores, por tanto, deben elegir a los responsables de
recursos humanos, que representen los datos personales, los cursos y la

experiencia adecuados para poder participar en las funciones que desempeiian,
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lo que también significa que la empresa espafiola en su conjunto tiene un papel
de liderazgo muy importante y ello implica el mundo entero. Estos resultados les
permitieron concluir que existe una relacion significativa y directa entre las

habilidades directivas y la satisfaccion laboral.

A su vez, Ramirez (2018) en México, realiz0 la investigacion titulada: Las
habilidades directivas una condicién para una ejecucion eficaz. El propdsito de
la investigacion es revisar las habilidades gerenciales como condicion para la
implementacion efectiva del plan organizacional de la empresa. La investigacion
descriptiva, que revisa la literatura actual sobre el tema de las habilidades
directivas, estudia las relaciones interpersonales y las habilidades directivas de
equipos, que constituyen herramientas para potenciar el entusiasmo de la alta
direccion y convertirse en una condicién necesaria para una ejecucion eficaz. En
lo que respecta a los gerentes, muchos expertos en la actualidad Enfatice la
importancia de desarrollar habilidades gerenciales. Las habilidades gerenciales
significan autoconciencia, manejo correcto del tiempo y la presion, mientras que
las habilidades interpersonales brindan a los gerentes la capacidad de negociar,
motivar a los subordinados y obtener beneficios. El poder y la influencia de las
habilidades grupales permiten Combinar habilidades para delegar funciones y
lograr el mejor trabajo en equipo para lograr una mayor rentabilidad y la

persistencia de la empresa en el mercado.

Del mismo modo, Orgambidez-Ramos y Borrego-Alés (2017) con el titulo:
Apoyo social y compromiso como antecedentes de la satisfaccion laboral en
personal de enfermeria; donde buscaron es verificar el efecto predictivo del
apoyo social y los aportes laborales sobre la satisfaccion laboral en una muestra
de enfermeras del sur de Portugal. Y como metodologia realizaron una
investigacion transversal a través de cuestionario. La muestra estuvo formada
por 215 profesionales de enfermeria de hospitales del sur de Portugal. En los
resultados encontraron que la cohesion social y el compromiso laboral de los
supervisores y colegas se correlacionaron significativamente de manera positiva
con la satisfaccion laboral. Los modelos de regresion lineal multivariante y
jerarquica muestran que dos tipos de apoyo y participacidon social son
importantes conclusiones predictivas para la satisfaccion laboral de los

participantes: intervencion basada en la creacion de redes de apoyo formales e
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informales, la formacién de supervisores en capacidad gerencial y de coaching
y mas recursos laborales y las personas aumentaran el nivel de satisfaccion
laboral de los profesionales de enfermeria. El aporte a la investigacion es de
mucha relevancia, porque el estudio del antecedente esta basado en las mismas
variables de la presente investigacion, lo cual permiti6 comparar con los

resultados obtenidos en el capitulo de discusiones.

Y finalmente, Paksoy et al. (2017) en su investigacion: The impact of
managerial communication skills on the levels of job satisfaction and job
commitment (El impacto de las habilidades de comunicacion gerencial en los
niveles de satisfaccion laboral y compromiso laboral). Donde se buscé
determinar como las habilidades de comunicacion afectan los niveles de
satisfaccion laboral y compromiso laboral y si existe una relaciéon entre estos
conceptos. La investigacion tuvo un alcance correlacional y enfoque cuantitativo.
La muestra del estudio estuvo constituida por 399 personas. En los resultados
encontraron que existe una relacion positiva, bidireccional y moderada entre las
habilidades de comunicacién gerencial y los niveles de satisfaccion y
compromiso laboral; relacion positiva, bidireccional pero débil entre la
satisfaccion laboral y el compromiso laboral. Llegando a la conclusién: que las
habilidades de comunicacién gerencial son efectivas en el nivel de satisfaccion
laboral y compromiso laboral de los empleados.

Referente a la seleccion de antecedentes nacionales, para ser citados en
la presente investigacion, se encuentra en primer lugar, la tesis de maestria
desarrollada por Valenzuela (2021) en su tesis: Habilidades gerenciales y la
satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria en el Hospital Regional
del Cusco 2020. Estudio orientado a determinar la relacion entre habilidades
gerenciales y la satisfaccion laboral. Para ello, utilizaron una encuesta de
método cuantitativo, utilizando un disefio no experimental de método transversal
y alcance correlacional. En los resultados encontraron el coeficiente de
correlacion rho = 0.174, lo cual sefialé una fuerza de asociacion positiva muy
baja y para la significancia encontraron que un p-valor = 0,040, lo cual indica que
no es significativa la correlacién entre ambas variables. Con estos resultados
llegaron a la conclusion de que no existe correlacion significativa entre las

habilidades gerenciales y la satisfaccion laboral.



Del mismo modo, Lujan (2018) realiz6 una encuesta denominada:
habilidades gerenciales como indicador predictivo de la gestion del cambio
organizacional. Donde tuvo por objetivo, analizar el impacto de las habilidades
gerenciales en la gestion de cambios en la direccion productiva de la region
Ancash de Peru. Por su disefio, el estudio correlacioné las causas, la muestra
estuvo conformada por 56 empleados que respondieron 67 48 items
relacionados con las variables de investigacion. Los resultados demostraron que
las habilidades de gestion lograron explicar el 82,5% de los cambios en la
gestioén del cambio organizacional. Por lo tanto, los gerentes muestran defectos
en su comunicacion organizacional, ya sea escrita o verbal, por lo que las
estrategias de comunicacion que adoptan son estrictamente propicias para la
identificacion de los trabajadores con la organizacion, lo que también puede
resultar un trabajo aislado. vision y mision, lo que conduce a la falta de
compromisos compartidos y a la desinformacién sobre la amenaza del medio
ambiente a los miembros del equipo, lo que a su vez genera dificultades para
superar los problemas que enfrenta la organizacién. Llegando a la conclusién de
que los gerentes no estan preparados para implementar planes de cambio en la

organizacion, sino para improvisar en la organizacion.

Asi también Huaripata y Linares (2018) en sus tesis: Percepcion de las
habilidades gerenciales y su relacion con el desempefio laboral de la empresa
de transportes y comunicaciones Arvak, Trujillo, 2018, tuvieron por objetivo
determinar la relacién entre las percepciones de las habilidades gerenciales en
el desempefio laboral de la empresa de transporte y comunicaciones ARVAK.
En Trujillo 2018, se trata de un estudio tipo aplicacion no experimental. El disefio
relevante resulté en una poblacién que va desde el estudio a 10 conductores, y
quienes evallan la percepcion de las variables de habilidades directivas,
teniendo en cuenta la gestion, la comunicacion interpersonal y las habilidades
de equipo, también se evaltan las variables de desempefio como una dimensién
del esfuerzo de evaluacion global y aceptacion de reglas. La conclusion de la
investigacion muestra que existe una correlacidon entre la percepcion de
habilidades directivas y el desempefio laboral, lo cual es confirmado por el
coeficiente de correlaciéon de Spearman, el coeficiente de correlacion llega a

0,774, el nivel de correlacion es alto y positivo.



Y finalmente, Reyes (2018) en su tesis: Habilidades directivas y
desemperio laboral en la gestion del soporte diagnostico del Hospital Nacional
ESSALUD-Callao, 2018. El objetivo principal del estudio es establecer la relacion
entre las habilidades directivas y el desempefio laboral del personal de apoyo al
diagnostico en el Essalud del Callao, en 2018. Como metodologia, se realiz6 un
estudio experimental con un disefio descriptivo de relevancia, el cual se aplico a
partir de los datos obtenidos a través de las correspondientes habilidades de
gestién y desempefio laboral. Los resultados de la investigacion muestran que
el 63,3% de los encuestados tiene un buen nivel de habilidades de gestion, y
para el desempefio laboral variable, los resultados muestran que el 68,4% de
los encuestados Creen que tal desempefio es suficiente. Del mismo modo, el
estudio concluyd que existe una relacién directa y altamente correlacionada
entre las variables habilidades de gestion y el desempefio laboral, con un

coeficiente de correlacién de Spearman de 0,777, que es significativo al 5%.

El marco tedrico correspondiente a las habilidades de gestion variable, es
el mismo que el desarrollado en la llamada teoria de la psicologia laboral y
organizacional, y es por tanto una de las primeras teorias, una de las teorias
citadas por Katz y Kanh (1977, como se citd en Khoo & Teo, 2018) se basa en
el principio de transformar el conocimiento adquirido por las manos en
conocimiento estructurado en la préactica y luego transferirlo al cerebro. Basado
en Segun la teoria de Katz, los gerentes exitosos poseen tres habilidades
(habilidades conceptuales, habilidades humanas y habilidades técnicas). La falta
de cada habilidad conducira a perder oportunidades para convertirse en gerentes
o directores exitosos, poniendo asi en peligro el éxito de toda la organizacion. El
desempefio de funciones de gestion requiere habilidades de gestion (habilidades
técnicas, organizacion, direccién, control, evaluacion). En las organizaciones
modernas, es dificil imaginar a gerentes exitosos sin habilidades bésicas
(Robbins & Judge, 2009).

Robert L. Katz present6 la primera discusion cientifica y estructurada
sobre las habilidades de gestion. El articulo del teérico "The Skills of Emotional
Managers" fue publicado en Harvard Business Review en enero de 1995. En él,
hablé de tres conjuntos de habilidades, habilidades técnicas, que significa la

comprension y habilidad de actividades especificas, especialmente que
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involucran métodos, procedimientos, procesos o tecnologias; por ejemplo, es
relativamente simple y se puede visualizar las habilidades técnicas de los
cirujanos, o las habilidades de los contadores o ingenieros, cada uno de ellos

juega un papel especial en su trabajo (Lujan, 2018).

Whetten y Cameron (2016) propusieron la teoria de las habilidades
gerenciales basada en el comportamiento conductual, porque las habilidades
gerenciales son habilidades que las distinguen de otro tipo de habilidades,
porque estas son habilidades conductuales, es decir, no tienen nada que ver con
las habilidades de la personalidad, las inclinaciones estilisticas u otros tipos, asi
como la capacidad de gestion tienen caracteristicas de poder ser observadas por

otros, lo que significa que tienen la posibilidad de evaluacién.

Desde la perspectiva de esta teoria surge un aspecto muy importante de
las habilidades directivas, es decir, son controlables, o que hace posible que
sean modificadas, desarrolladas y practicadas de forma individual y autbnoma
(Whetten & Cameron, 2016).

Las habilidades de gestibn se pueden cultivar, a diferencia de la
capacidad de mirar o el coeficiente intelectual. Esta puede ser la principal
diferencia entre capacidad y habilidades, porque las primeras suelen ser innatas
y su mejora o deterioro no depende de su formacion o desarrollo. pero depende
de alguna ayuda externa que pueda aportarles una mejora, como unas lentes

que nos ayuden a mejorar nuestra vision (Trivedi, 2019).

Whetten y Cameron (2016) proponen tres conjuntos de habilidades en su
teoria del desarrollo del comportamiento de habilidades de gestion, a saber,
habilidades de gestion, habilidades interpersonales y habilidades en equipo,
cuyo proposito es tratar de adaptarse a una variedad de entornos

organizacionales.

En primer lugar, se encuentran las habilidades directivas, las cuales estan
basicamente relacionadas con el desarrollo del autoconocimiento, el manejo del
estrés personal, el analisis y la resolucion creativa de problemas. En segundo
lugar dentro de las Habilidades interpersonales, incluidas la capacidad de
construir relaciones a través de la comunicacion de apoyo, ganar poder e

influencia, la capacidad de motivar a otros y manejar conflictos. Las habilidades
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de gestion de equipos consideradas en el modelo de Whetten y Cameron (2016)
son el empoderamiento y la delegacion, la formacion de equipos y el trabajo en

equipo efectivos y el liderazgo de cambio activo.

Las habilidades gerenciales plantean una serie de conceptos, estos
conceptos se relacionan basicamente con teorias abiertas, en algunas de las
definiciones que tenemos, la definicion dada por Griffin y Van Fleet (2013)
muestra que las habilidades gerenciales son un conjunto de comportamientos
centrales, consistentes con técnica, interpersonal, diagndstica, conceptual, toma
de decisiones, comunicacion y gestion del tiempo, mientras que Whetten y
Cameron (2016) sefialaron que las habilidades gerenciales son un conjunto de
acciones identificables que son ejecutadas por los gerentes y conducen a ciertos
resultados deseados, y que estos resultados pueden ser observados y
desarrollados.

Las habilidades de gestion son una de las razones del éxito continuo de
una organizacion. La eficacia y la eficiencia de la gestion requieren habilidades
de gestion. Las habilidades de gestién aclaran la necesidad de reconsiderar la
planificacion educativa y las opciones de gestion en el futuro. Hoy, la
organizacion esta experimentando cambios tremendos constantemente. Todos
los aspectos de la organizacion, incluido su entorno externo e interno, factores
humanos y no humanos, estan cambiando de una etapa a otra a un ritmo
alarmante (Suresh & Kodikal, 2015).

Respecto de las dimensiones de las habilidades directivas en la
perspectiva de Katz, son tres las dimensiones: la habilidad técnica, la cual implica
el manejo de conocimientos especiales, el poseer una capacidad analitica,
situada dentro de la especialidad de contar Utilizar correctamente las
herramientas y técnicas de un tema especifico. La capacidad humana es la
capacidad de comprender, motivar y trabajar con los empleados. Segun Robert
Katz, la capacidad humana es la capacidad de trabajar de manera eficaz como
miembro de un equipo y generar comprension y esfuerzo cooperativo en el
equipo que lidera. Las habilidades conceptuales también se denominan
habilidades perceptivas, habilidades analiticas, habilidades basadas en la
comprension general, habilidades teédricas y habilidades cognitivas. Las
habilidades basadas en la comprension general se denominan el poder de tratar
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la investigacion como una unidad completa, es decir, los gerentes deben
reconocer como las diferentes funciones de la organizacion dependen unas de
otras, y los cambios en cada parte afectaran inevitablemente a otras partes.
(Mateus et al., 2019)

A continuacion, pasaremos a describir las mas resaltantes en la evolucion
de las teorias sobre la satisfaccion laboral. En el debate sobre las teorias de la
satisfaccion laboral, basicamente se destacan dos teorias principales, la teoria
del contenido y la teoria del proceso, el primer tipo enfatiza los factores
especificos que motivan a las personas a trabajar, mientras que el segundo tipo

se ocupa de la dinAmica de este proceso motivacional (Johnson, 2013).

La teoria del contenido estd relacionada con la identificacion de las
necesidades e impulsos de las personas, y estas necesidades e impulsos se

practican. Esta es nuestra forma:

De manera similar, en 1943, Abraham Maslow propuso su jerarquia de
cinco necesidades importantes en mas de 74 afos. Convirtiéndose en una
lectura ampliamente aceptada y obligatoria para todos los estudiantes de
negocios y profesionales de recursos humanos. A lo largo de los afios, fue
cuestionado, analizado y considerado inapropiado por pensadores posteriores,
aunque no es suficiente en algunos aspectos, sus ventajas bdasicas para
comprender el comportamiento de las personas y los empleados en el lugar de
trabajo son innegables. La premisa basica es que a medida que se satisfacen
las necesidades mas simples y basicas, se satisfacen las necesidades humanas
que estan aumentando gradualmente en la cadena de valor (Thiagaraj &

Thangaswamy, 2017).

La teoria de Maslow cree que hay cinco necesidades progresivas. El
primer grupo son las necesidades puramente fisiol6gicas, también llamadas
necesidades fisiologicas. Estos incluyen todas las necesidades de uno. Primero
necesita mantener la vida, como el mantenimiento de los alimentos, el agua, el
aire, la temperatura corporal y la eliminacion de los desechos humanos
naturales. Solo cuando se satisfaga este conjunto de necesidades basicas, se
considerara el siguiente conjunto de necesidades (Thiagaraj & Thangaswamy,
2017).
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Los cinco tipos de necesidades son: necesidades fisiologicas,
necesidades de seguridad y proteccion, necesidades de amor y pertenencia,
necesidades de estatus y prestigio y necesidades de satisfaccion. Los seres
humanos se esfuerzan por satisfacer estas necesidades y, a medida que los
individuos y la sociedad se desarrollan, sus necesidades también cambiaran.
Esto es cierto para todos y puede aplicarse a situaciones, individuos en grupos
cada vez mas grandes y a paises enteros. El crecimiento del individuo o del
grupo hace que las necesidades se desplacen hacia arriba, mientras que lo
contrario provoca un movimiento descendente en el deseo de satisfaccion de la
necesidad. Las necesidades de seguridad se pueden dividir en seguridad fisica,
seguridad familiar, seguridad econdémica y empleo, seguridad y amor; la
necesidad de pertenencia se puede dividir en amor paterno, amor entre parejas
y amor entre hermanos e hijos. Es facil entender por qué estas necesidades se
clasifican como una estructura jerarquica, con las necesidades fisiologicas en la
base y las necesidades de actualizacion en la parte superior de la piramide

jerarquica (Thiagaraj & Thangaswamy, 2017)

Utilizando esta clasificacion, Maslow infirié que a medida que la vida de
una persona siga progresando, sus necesidades cambiaran, si una persona no
puede satisfacer las necesidades que le convienen, aunque no lo sepa,
basicamente estara insatisfecho. Alderfer (1969, como se cit6 en Thiagaraj &
Thangaswamy, 2017)

Alderfer, reformulé la jerarquia de necesidades de Maslow como tres
necesidades humanas basicas, simplificAndolas para que sean mas consistentes
con los datos obtenidos de la investigacién empirica. Mantuvo la estructura
jerarquica de Maslow, pero redujo los niveles a tres basandose en alguna
superposicion en el nivel medio, llamado existencia, relaciéon y crecimiento. En
resumen, la existencia de ERG es el nivel mas bajo porque resuelve la existencia
fisica, incluidas las necesidades obvias de alimentos, el agua y la vivienda se
pueden cubrir a través de salarios, beneficios complementarios, un entorno de
trabajo seguro y algunas medidas de seguridad en el trabajo. Las necesidades
de parentesco involucran la interaccion con los demas y la satisfaccion que

pueden brindar en forma de apoyo emocional, respeto, reconocimiento y sentido
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de pertenencia. Estas necesidades pueden satisfacerse en el trabajo a través de

colegas, amigos y familiares fuera del trabajo (Thiagaraj & Thangaswamy, 2017).

Las necesidades de crecimiento son egocéntricas, incluidas las
necesidades de crecimiento y desarrollo personal, que solo pueden satisfacerse
dando pleno juego a sus habilidades. La teoria ERG cree que existen diferentes
necesidades en diferentes niveles en un continuo. Aunque las necesidades de
nivel inferior tienen prioridades difusas, es probable que existan cuando hay

necesidades de nivel superior.

Lateoria de los dos factores de Herzberg (1954) en un intento de modificar
la jerarquia de necesidades de Maslow, desarroll6 la teoria de los dos factores
también conocida como la teoria de la Motivacion-Higiene, donde sefala que
existen dos tipos de factores: Factores intrinsecos y extrinsecos . Los factores
intrinsecos son aquellos que estan conectados o correlacionados con la
satisfaccion, mientras que los factores externos son aquellos presentan
asociacion con la insatisfaccion laboral. Para establecer este grupo de factores
Herzberg, pidi6 la gente que mencionaran situaciones en las que tenia la
sensacién de sentirse excepcionalmente mal y otras Sienten una situacion
particularmente buena, por lo que del andlisis de estas reacciones se puede
concluir que la satisfaccion laboral y la satisfaccion no necesariamente
responden a términos contradictorios. Por lo tanto, si eliminamos las
caracteristicas que causan insatisfaccion en el trabajo, no podemos garantizar
gue el trabajo sea satisfactorio. El autor afirma que muchos factores ocurren de
forma natural en una organizacion, y su existencia no conduce a la satisfaccion,
pero su falta de respuesta puede generar insatisfaccion. Asimismo, la ausencia
de ciertos factores no generara insatisfaccién, pero su presencia si tendra

efectos motivacionales (lzvercian et al., 2016).

La teoria de las necesidades de David McClelland fue presentada por el
psicologo conductual estadounidense David McClelland, que habia ensefiado en
Harvard y Boston en su libro "Achieving Society”. En 1961, escribio sobre las tres
necesidades humanas basicas que motivan a las personas a trabajar duro y
tener éxito. Estas son la necesidad de logro, N-Ach, la necesidad de poder, N.
Pow, y la necesidad de afiliacién, N. Aff. Estos niveles de demanda variaran de
una persona a otra, asi como de una sociedad a otra. Es increible que todos
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tengan el mismo nivel de estas tres necesidades, que variaran segun el origen

personal, la sociedad, la cultura y la educacion (Izvercian et al., 2016).

Mas tarde, la teoria de McClelland se denomin6é Teoria de las Tres
Necesidades, también conocida como Teoria de las Necesidades de
Aprendizaje, porque estipula que la mayoria de estas necesidades se forman
con el tiempo y dependen de la experiencia de individuos especificos. El
resultado del lugar de trabajo depende de la combinacion adecuada de requisitos
laborales y la colocacion de personas de alta demanda para las personas con
altas necesidades de atribucion, el desempefio en posiciones ideales generara

desajustes y un posible desempefio deficiente (Laud et al., 2016).

La teoria de procesos se basa en el hecho de que las motivaciones de los
empleados contribuyen a sus percepciones y experiencias de satisfaccion e
insatisfaccion. La teoria de procesos intenta rastrear los procesos involucrados
en el desarrollo de diferentes motivaciones. Explicaron la motivacion de los
empleados, desde la activacion inicial del comportamiento hasta la eleccion del
comportamiento, y luego hasta el esfuerzo real. La siguiente secciébn menciona
teorias importantes relacionadas con la satisfacciéon laboral (Thiagaraj &

Thangaswamy, 2017)

Del mismo modo, Victor Vroom (1964) propuso la explicacion mas
aceptada de la motivacién, su teoria se conoce comiunmente como teoria de la
expectativa. Esta teoria asevera, que el actuar de una manera especifica tiene
gue ver con la intensidad de las expectativas que el acto provoca, es decir si el
resultado es atractivo para el trabajador entonces éste empleara todas sus
capacidades en dicha actividad. La teoria cree que la fuerza de la tendencia a
actuar de una manera particular depende de la fuerza esperada de que un
resultado particular siga el comportamiento y el atractivo del resultado para el
individuo. En aras de la simplicidad, la teoria de las expectativas cree gue los
empleados pueden estar motivados para desempefiarse mejor cuando creen
gue un mejor desempefo conducira a una buena evaluacion del desempefio, y
esto conducird al logro de las metas personales a través de recompensas

(Izvercian et al., 2016).

En la teoria de la equidad, Adams sostiene que la motivacion de las

personas esta sujeta por la equidad y continlan comparando sus esfuerzos con
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los que realizan los que los rodean en el lugar de trabajo y también las
recompensas que se les otorgan. La equidad se asemeja a una percepcion de
equidad entre los esfuerzos y las recompensas otorgadas a los comparieros de
trabajo en el lugar de trabajo. Una situacion justa en la que todos los empleados
sean tratados con igualdad obviamente prevé resultados similares para insumos
similares; y si algunos empleados sienten que otros estan recibiendo
recompensas mas altas por un trabajo similar, obviamente reprimiran algunos de
sus esfuerzos. En caso de que un empleado que realiza un trabajo duro vea que
un colega ineficiente e improductivo es recompensado con el mismo salario,
probablemente se sienta desmotivado para realizar el mismo nivel de trabajo
continuamente. Por tanto, la motivaciéon es muy dificil sin el establecimiento de

equidad en el proceso de valoracion y recompensa (Izvercian et al., 2016).

La teoria del establecimiento de objetivos de Edwin Locke sefiala que, en
lugar de darles a las personas tareas vagas, es mejor decir que los objetivos
especificos y claros pueden ayudarlos a alcanzar sus objetivos mas rapido. La
orientacion a objetivos también evita malentendidos en el trabajo de los
empleados. La teoria del establecimiento de metas establece que cuando las
metas se establecen en un estdndar mas alto, los empleados estardn motivados
para desempefarse mejor y hacer su mejor esfuerzo. Gira en torno al concepto
de "autoeficacia", es decir, los individuos creen que son capaces de realizar una

tarea dificil (Thiagaraj & Thangaswamy, 2017).

La satisfaccion laboral es un término derivado de la palabra latina
satisfaccion, que se interpreta como el comportamiento y efecto que provocan
satisfaccion o satisfacciébn con una determinada necesidad. Aunque esto es
cierto hoy en dia, la satisfaccion laboral existe en el &rea de gestion de recursos
humanos de la mayoria de las organizaciones, especialmente para las empresas
gue consideran a los empleados como su activo mas valioso, este no siempre

es el caso, y su desarrollo se explica por diferentes teorias.

La satisfaccion laboral se define como los sentimientos positivos de una
persona sobre el trabajo realizado, y este sentimiento surge de la evaluacion de

sus caracteristicas (Robbins & Judge, 2009).

En lo que respecta a Masa’deh et al. (2019), la satisfaccion laboral se

puede considerar como la satisfaccion del empleado con el trabajo, el trabajo
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gue esta desempefando y todos los aspectos y aspectos del trabajo. supervision

O la naturaleza del trabajo que realiza.

Segun Haque et al. (2012), las dimensiones de la satisfaccion laboral o
los factores que la afectan se dividen generalmente en dos, a saber, factores
personales y factores organizativos. Factores personales como edad, sexo,
raza, y la religion tienen un gran impacto en la satisfaccion laboral de los
empleados. Si la organizacion del empleado no considera los factores
personales y brinda a los empleados las mismas oportunidades, entonces la
satisfaccion laboral del empleado es alta. Los factores organizativos incluyen
liderazgo, innovacion tecnolégica, desarrollo profesional, politicas de
contratacion, retencion y salida, entorno laboral, salarios y carga de trabajo. La
literatura sefala que la falta de estos factores en la organizacién a menudo
genera presion y carga para los empleados, lo que afecta directamente la

satisfaccion laboral de los empleados.

Por otro lado, Lovering (2017) cree que las dimensiones de la satisfaccion
laboral pueden entenderse a partir de la teoria de los dos factores de Herzberg.
La teoria explica que hay dos tipos de factores, a saber: factores de higiene y
factores de motivacion. La literatura muestra que hay factores de higiene son
necesarios para las organizaciones, sin estos factores, los empleados no
estaran satisfechos con la organizacién y no podran trabajar con normalidad,
como ambiente de trabajo, politicas justas y salario justo. Por otro lado, los
motivadores tienen como objetivo utilizar los talentos individuales y ayudarlos a
obtener reconocimiento en la organizacion. Esto, a su vez, los motiva a trabajar

mejor y garantizar la satisfaccion laboral.

Segun Mejia y Peir6 (1998) y Luengo et al. (2016), consideran las
siguientes dimensiones: satisfaccion con la supervision y las organizaciones
participantes, satisfaccion con la supervisién, trato justo de directores e
instituciones, frecuencia de seguimiento, respeto para la toma de decisiones y
buena relacion con ellos; satisfaccion con salario y beneficios, enfatizando Los
incentivos laborales por salario y el cumplimiento de convenios con otras
agencias han permitido que el personal reciba capacitacion continua y altos
salarios; la satisfaccion interna del trabajo, es decir, la satisfaccién que brinda el
trabajo en si, y las cosas que brinda para hacer lo que nos gusta hacer.
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Oportunidades de autonomia en el trabajo; satisfaccion con el ambiente fisico de
trabajo, involucrando satisfaccion con ambientes y lugares de trabajo limpios y
bien iluminados, ventilacion, temperatura adecuada y seguridad e higiene del
personal; satisfaccidén con la cantidad y calidad de la produccion del trabajo, la
satisfaccion del individuo con la participacién en la organizacion; satisfaccion

interpersonal:

Es necesario para las teorias relacionadas con las habilidades directivas
y la satisfaccion laboral Suresh & Kodikal (2015) muestra que, con la creciente
complejidad de los servicios médicos, los empleadores de hospitales necesitan
personal calificado y competente para brindar atencion clinica de alta calidad.
Tanto los médicos como las enfermeras ocupan posiciones clave de influencia,
no solo en cuanto al resultado de la atencion al paciente, sino también en cuanto
a la efectividad de la organizacion en la que trabajan, por lo que
independientemente de cualquier demografia, es una variable de buenas
habilidades de gestidn. y alta satisfaccion laboral, mantienen una conexion muy
importante. Entre las habilidades de gestion, las habilidades técnicas y las
habilidades en humanidades son las principales habilidades de los trabajadores
de la salud, y las habilidades conceptuales tienen un grado de influencia
relativamente bajo. Ademas, las habilidades de gestion tienen un efecto positivo
en la satisfaccion laboral. La mejora de las habilidades de gestion del personal
de salud puede ayudar a aumentar la satisfaccion laboral; esto, a su vez, ayuda
a los hospitales a garantizar un alto nivel de atencién médica, lo que plantea un

gran desafio para el sector de la salud (Suresh & Kodikal, 2015).
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Il METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

El tipo de investigacion es aplicada, porque este tipo de investigaciones
estan enfocadas en las posibilidades concretas de poner en practica las teorias
generales, y todos los esfuerzos estan destinados a resolver las necesidades
que se plantean la sociedad (Sanchez et al., 2018). En el presente estudio se
pretende verificar la teoria de la relacion entre las habilidades directivas y la
satisfaccion laboral, para explicar los problemas que presenta el personal de la
Microred de Santa Rosa. Ademas el disefio del estudio es un estudio no
experimental, transversal (porque la recoleccion de datos se hace una sola vez),
correlacional, ya que busca encontrar la fuerza de la relacion entre las variables
de estudio (Hernandez Sampieri & Mendoza, 2018). Enfoque de investigacion
es cuantitativo por que se realiza a través de la medicion numérica ( sanchez

2018), El disefio de la investigacion tiene los siguientes esquemas:

Dénde:

M: Muestra de estudio
Ox: Habilidades directivas
Oy: Satisfaccion laboral

r: Relacion entre las variables de estudio

3.2. Variables y operacionalizaciéon

Variable de estudio 1: Habilidades directivas

e Definiciéon conceptual: Son un conjunto de acciones identificables que son
realizadas por los gerentes y conducen a ciertos resultados requeridos, y

pueden ser observadas y desarrolladas (Whetten & Cameron, 2016).

19



Definicion operacional: El desarrollo de habilidades de gestion medido en
términos de: (1) habilidades conceptuales, (2) habilidades técnicas y (3)

habilidades humanas.

Indicadores: La dimensién de Habilidades conceptuales, utiliza los
siguientes indicadores: (1) Pensamiento critico, (2) Pensamiento analitico y
(3) Habilidades técnicas estratégicas. Del mismo modo la dimensién de
Habilidades técnicas, tiene como indicadores: (1) Dominio de su
especialidad, (2) Uso de herramientas digitales e (3) Capacidad para
organizar y estructurar. Y finalmente la dimension de Habilidades humanas
esta determinada por: (1) Habilidades comunicativas, (2) Trabajar en equipo,

(3) Actitud positiva, (4) Relaciones interpersonales y (5) Responsabilidad.

Escala: La variable en estudio fue medida por una escala ordinal de tipo
Likert, donde se midio a través de los siguientes valores: (1) Nunca, (2) Casi

nunca, (3) Algunas veces, (4) Casi siempre y (5) Siempre.

Variable de estudio 2: Satisfaccion laboral

Definicion conceptual: Sentimientos positivos sobre el trabajo realizado,
este sentimiento proviene de la evaluacion de sus caracteristicas. (Robbins
& Judge, 2009)

Definicion operacional: La satisfacciéon laboral percibida de los
trabajadores se mide utilizando las siguientes dimensiones: satisfaccion con
las organizaciones supervisoras y participantes, satisfaccion con el salario y
los beneficios, satisfaccion interna con el trabajo, satisfaccion con el entorno

fisico de trabajo, y con la participacion en la organizacion.

Indicadores: La dimension de la satisfaccion con la supervision, utiliza los
siguientes indicadores: (1) Calidad del asesoramiento durante la supervision,
(2) Frecuencia de la supervision, (3) Apoyo para la capacitacion permanente
y (4) Trato equitativo en el proceso de supervision. Del mismo modo la
dimensién de la satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo, tiene como
indicadores: (1) Adecuacion del ambiente laboral y (2) Seguridad en el
ambiente laboral. Asi también la dimension de la satisfaccion con las
remuneraciones y prestaciones, esta determinada por: (1) Autonomia

laboral, (2) Remuneracion percibida, (3) Satisfaccion en las actividades
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asignadas y (4) Cumplimiento de las normas laborales vigentes. Del mismo
modo la dimension de la satisfaccion intrinseca, esta determinada por: (1)
Logro personal, (2) Oportunidades de desarrollo profesional, (3) Tolerancia
y valoracion de las formas distintas de realizar el trabajo y (4)
Reconocimiento por el trabajo realizado. Y finalmente la dimension de la
satisfaccion con la participacion en la organizacion, esta conformada por: (1)
Satisfaccion con la labor asignada y (2) Participacion en la toma de

decisiones.

e Escala: La variable en estudio fue medida por una escala ordinal de tipo
Likert, donde se midi6 a través de los siguientes valores: (1) Muy
insatisfecho, (2) Insatisfecho, (3) Ni satisfecho, ni insatisfecho, (4) Satisfecho

y (5) Muy satisfecho.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacién

Para Sanchez et al. (2018), la poblacién de estudio esta dada por todos los
individuos, cosas 0 sucesos que tienen caracteristicas comunes para ser
seleccionados como parte de una investigacion. Por lo tanto, la poblacién del
presente estudio, estuvo conformada por los 103 trabajadores de salud de la

Micro Red Santa Rosa de Aymaraes en Apurimac del periodo 2021.
Muestra

Una muestra es una poblacion o un subconjunto de la poblacién de investigacion
de la cual se recolectan datos relevantes o relevantes, dicha muestra representa
a la poblacion de manera que permite generalizar a la poblacion los resultados
obtenidos en la muestra (Hernandez Sampieri & Mendoza, 2018). Considerando

de que se trata de una poblacion finita se aplico la siguiente férmula:

z%2%xg2x N
~ (N—=1)*E2472x¢g?

n

Donde:

Z = 1.96 para un nivel de confianza del 95%
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o = 0.5 (probabilidad de ocurrencia)
N= 103 (poblacion)

E=5 % (error de estimacion)

Reemplazando los valores en la formula se obtuvo:

_ (1.96)%#(0,5)%+103
n= (103-1)*(5%)+(1.96%)*(0.055)?

n=81

Por esta razon, la muestra del estudio estuvo conformada por 81 trabajadores
del personal de salud de la Micro Red Santa Rosa de Aymaraes en Apurimac
del periodo 2021.

Muestreo

La muestra fue obtenida mediante el muestreo probabilistico aleatorio simple,
con un nivel de confianza del 95% (1.96) y un margen de error del 5% (0.05). Se
toma la poblacidn total de 103 trabajadores y la muestra, que fue tomada al azar
de manera probabilistica, teniendo como resultado 81 trabajadores de la Micro

Red Santa Rosa de Aymaraes en Apurimac del periodo 2021.

Unidad de andlisis

Los 81 profesionales de la salud entre médicos, odontélogos, enfermeros(as),
obstetrices y técnicos de la Micro Red Santa Rosa de Aymaraes en Apurimac
del periodo 2021.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica utilizada en esta investigacion es el cuestionario, la cual se
entiende como un procedimiento que permite la exploracién de informacion
relevante a partir de unidades de observacion constituidas por variables de
investigacion, convirtiéendose asi en un método importante para las encuestas de
ciencias sociales. Segin Baena (2014) el cuestionario sera una herramienta
relacionada con la técnica de encuesta utilizada en este estudio, que permite
recopilar datos sobre el proposito de la encuesta a través de preguntas cerradas

o abiertas, administradas por encuestadores o0 auto gestionadas por los
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encuestados. Se utilizaron dos cuestionarios, uno sobre competencias y otro
sobre satisfaccion personal y laboral. De los cuales se muestran las fichas

técnicas correspondientes:
Ficha técnica del instrumento para medir las habilidades directivas

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre habilidades directivas

Autores: Aguilar, Nadia y Quispe, Elizabeth

Objetivo: Medir las habilidades directivas

Lugar de procedencia: Lima

Afo: 2018

Adaptacion: Gutiérrez, Roxana

Ano: 2021

Aplicacion: Individual o grupal

Tiempo de aplicacion: 20 min aproximadamente

Estructura: El instrumento cuenta con 22 items los cuales se encuentran
distribuidos en las tres dimensiones.

Escala de medicion de los items: Escala de frecuencia: (1) Nunca, (2) Casi
nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre y (5) Siempre.

Ficha técnica del instrumento para medir satisfaccion laboral

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre satisfaccion laboral

Autores: Mejia, J. y Peiro, J.

Objetivo: Medir la satisfaccion laboral.

Lugar de procedencia: Espafia

Afo: 1989

Adaptacion: Gutiérrez, Roxana.

Ano: 2021

Aplicacion: Individual o grupal.

Tiempo de aplicacion: 20 min aproximadamente.

Estructura: El instrumento cuenta con 23 items los cuales se encuentran
distribuidos en sus cinco dimensiones.

Escala de medicion de los items: Escala de intensidad de satisfaccion, con cinco
categorias: (1) Muy insatisfecho, (2) insatisfecho, (3) ni satisfecho, ni

insatisfecho, (4) satisfecho y (5) muy satisfecho.
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Validez de los instrumentos

Segun Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018), la validacion del
contenido se refiere al grado en que un instrumento refleja un dominio especifico
de contenido de lo que se mide o la amplitud en que la medicidn representa al
concepto o variable medida. Estas herramientas fueron sometidas a revision de
expertos para determinar su efectividad. Las puntuaciones obtenidas en el
proceso de validacion para la validez de contenido del Instrumento para Medir

las habilidades directivas (IMHD) se detallan en la tabla 1:

Tabla 1

Validez por juicio de expertos del cuestionario de habilidades directivas

Claridad en  Coherencia Noinduce Lenguaje Mide lo que

Expertos y i

la redaccion interna al sesgo  adecuado pretende
Mag. Luis Alberto Aguilar Colungue Si Si Si Si Si
Mtr. Ecaterina Barazorda Bazan Si Si Si Si Si
Mgt. Lizbeth Ayma Benites Si Si Si Si Si

Nota: Elaboracién propia

Del mismo modo, Para la validacién de contenido del instrumento para
medir la satisfaccion laboral (IMSL), en la tabla 2, se muestran las siguientes
puntuaciones obtenidas en el proceso de validacion:

Tabla 2

Validez por juicio de expertos del Cuestionario de satisfaccion laboral

Claridad en Coherencia Noinduce Lenguaje Mide lo que

Expertos - .
la redaccion interna al sesgo  adecuado pretende
Mag. Luis Alberto Aguilar Colungue Si Si Si Si Si
Mtr. Ecaterina Barazorda Bazan Si Si Si Si Si
Si Si Si Si Si

Mgt. Lizbeth Ayma Benites

Nota: Elaboracion propia
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Confiabilidad de los instrumentos

Para establecer la confiabilidad del instrumento se utilizé un grupo de
trabajadores de la poblacion de investigacion, conformado por 38 colaboradores
de la Micro Red. Con base en los datos recolectados y con la ayuda del

coeficiente Alfa de Cronbach, se establecié un coeficiente de confiabilidad. Cuya

K 2
o K (3
K-1 Sz

Para el instrumento que mide las habilidades directivas se encontraron,

formula es:

los siguientes valores para el alfa de Cronbach:

Tabla 3

Andlisis de confiabilidad para el instrumento que mide las habilidades directivas

Alfa de Cronbach N de elementos
0,968 44

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion: Los datos de la muestra de estudio del instrumento que
mide las habilidades directivas presentan una excelente confiabilidad ya que
el coeficiente alfa de Cronbach 0,968 se encuentra en el intervalo de 0,72 a 0,99
(ver Tabla 5). Por lo tanto, se demuestra que el instrumento es confiable y se

debe aplicara la muestra definitiva de investigacion.

Del mismo modo, para el instrumento que mide la satisfaccion laboral se

encontraron los siguientes valores para el alfa de Cronbach:
Tabla 4

Andlisis de confiabilidad para el instrumento satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
0,990 23

Nota: Elaboracion propia

25



Interpretacion: Los datos de la muestra de estudio del instrumento que
mide la satisfaccion laboral, presentan una excelente confiabilidad ya que el
coeficiente alfa de Cronbach 0,990 se encuentra en el intervalo de 0,72 a 0,99
(ver Tabla 5).

Tabla b

Rangos para interpretacion del coeficiente alfa de Cronbach

Intervalos Interpretacion

1,00 Confiabilidad perfecta
0,72a0,99 Excelente confiabilidad
0,66a0,71  Muy confiable
0,60a 0,65 Confiable
0,54a0,59 Confiabilidad baja

0,53 amenos Confiabilidad nula

Fuente: Herrera (1988).

Por lo tanto, se demostré que el instrumento es confiable y por esta razén

se aplico a la muestra definitiva de la investigacion.
3.5. Procedimientos

Para realizar la investigacion, se solicitd el permiso para recopilar datos
de los trabajadores que alli laboran a la direccion la Micro Red de Santa Rosa,
distrito de Ayamaraes. Con la autorizacion correspondiente, se procedi6 a aplicar
el cuestionario estructurado en formato virtual para que se pueda aplicar a los

trabajadores de la muestra de investigacion.
3.6. Métodos de andlisis de datos
Los datos recolectados a través de las herramientas aplicadas a los

entrevistados se organizan en una tabla electronica de Excel utilizando una base

de datos, que registra cada variable y el puntaje de cada entrevistado.

Exporte los datos ordenados a un archivo en el programa estadistico

SPSS y analice los datos con su ayuda.
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Esta informacién se presenta mediante tablas estadisticas y graficos de
cada variable y sus correspondientes dimensiones, asi como contrastando
hipotesis de la correlacion entre las variables de investigacion, para determinar
la fuerza de la conexidn estadistica entre estas variables, las habilidades
gerenciales y la satisfaccion laboral.

3.7. Aspectos éticos

Nuestro trabajo de investigacion cumple con los criterios establecidos por
el cédigo de ética de investigacion de la Escuela de Posgrado de la Universidad
César Vallejo. De igual forma se respetd la autoria de la informacion bibliogréafica
que se utilizé en el estudio haciendo referencia a los autores con las normas APA
7ma Edicidon y ademas fue sometido a una evaluacion de similitud por el software

del Turnitin para confirmar que tiene menos del 20% de coincidencia.

En lo concerniente al desarrollo y ejecucién del presente estudio, se
presentaron la autorizacion respectiva a la Micro red de Santa Rosa, para realizar
la aplicacion de los instrumentos y asi medir la percepcion de los niveles de las
habilidades directivas y la satisfaccion de los trabajadores. Ademas, se solicitd
el consentimiento para la publicacién de los resultados con el nombre de la Micro

red de Santa Rosa.
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V. RESULTADOS
Resultados descriptivos

En este capitulo en primer lugar se presentan los resultados descriptivos

para cada variable, los cuales se muestran a continuacion:

Tabla 6
Resultados descriptivos de las habilidades directivas y sus dimensiones

V1. Habilidades D1. Habilidades D2. Habilidades D3. Habilidades

Directivas conceptuales Técnicas humanas

f % f % f % f %
Deficiente 25 31 34 42 24 30 2 2
Regular 49 60 41 51 24 30 31 38
Bueno 7 9 6 7 33 41 48 59
Total 81 100 81 100 81 100 81 100

Los hallazgos encontrados de la encuesta aplicada a los 81miembros del
personal de la Micro Red de Santa Rosa Aymaraes de Apurimac, se muestra en
la tabla 6, donde se evidencia que las habilidades directivas de los directivos de
la micro red, es percibida como bueno solo por un 9% de los participantes de la
encuesta, mientras que un 60% lo percibe como regular, y el 31% de los
participantes lo percibe como deficiente. Asi mismo, se visualiza los resultados
de las dimensiones, donde: para la Dimension D1. Habilidades conceptuales,
solo el 7% de los participantes opinaron que se encuentra en un nivel bueno;
entre tanto un 51% indica encontrarse en un nivel regular; y un 42% opin6
encontrarse en un nivel deficiente. Para la D2. Habilidades técnicas, el 41%
indico hallarse en el nivel bueno; por otro lado, el 30% sefialé encontrarse en el
nivel regular, y del mismo modo el 30% indicé que las habilidades técnicas de
los directivos son deficientes. Y Finalmente para la D3. Habilidades humanas el
59% manifiesta encontrarse en el nivel bueno; mientras que el 38% percibe como
regular su nivel de habilidades humanas, ademas se hallé que el 2% presentd

un nivel deficiente.
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Tabla 7

Resultados descriptivos de la satisfaccion laboral y sus dimensiones

V2. D1. D2. Satisfaccion D3. Satisfaccion D4. D5. Satisfaccion
Satisfaccion Satisfaccion con el ambiente con las Satisfaccion con la
laboral con la fisico del remuneraciones intrinseca participacion en
supervision trabajo y prestaciones la organizacion
f % f % f % f % f % f %
Baja 7 9 9 11 10 12 10 12 8 10 9 11
Regular 61 75 63 78 31 38 53 65 59 73 57 70
Buena 13 16 9 11 40 49 18 22 14 17 15 19

Total 81 100 81 100 81 100 81 100 81 100 81 100

Del mismo modo, referente a la segunda variable en estudio, como
resultado de la encuesta aplicada a los 81 miembros del personal de la Micro
Red de Santa Rosa Aymaraes de Apurimac, se puede observar en la tabla 7,
qgue el 16% tiene una buena satisfaccion laboral; mientras que un 75% tuvo una
satisfaccion regular, y solo el 9% presentd una satisfaccion baja. Del mismo
modo, se visualiza los hallazgos para las dimensiones de la satisfaccion laboral,
donde: En la D1. Satisfaccion con la supervision, los encuestados opinaron tener
una satisfaccion alta en 11%; sin embargo, el 78% sefiald tener una satisfaccion
regular, mientras que el 10% manifesté tener una satisfaccién baja. Para la D2.
Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo, el 49% manifiesta tener una
satisfaccion buena; y el 38%% manifiesta estar satisfechos de forma regular y
solo el 12% manifiesta tener una satisfaccion baja. Del mismo modo, para la D3.
Satisfaccion con las remuneraciones y prestaciones, el 22% manifiesta tener una
satisfaccion buena; mientras que el 65% manifesto tener un nivel regular, y solo
el 12% manifesté no estar satisfecho. Asi también para la D4. Satisfaccion
intrinseca, el 17% sefalo tener una buena satisfaccion, mientras 73% manifesto
estar satisfecho regularmente y el 10% presentdé una satisfaccion baja. Y
finalmente, para la D5. Satisfaccion con la participacion en la organizacion, el
19% indicé poseer una satisfaccion buena, y el 70% registr6 mantener una

satisfaccion regular, y el 11% manifesté tener una baja satisfaccion.
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Resultados inferenciales

Respecto a los resultados inferenciales en primer lugar se determiné la

prueba de normalidad, la cual se detalla a continuacion:

Tabla 8

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
V1. Habilidades Directivas 0.112 81 0.014
D1. Habilidades conceptuales 0.185 81  0.000
D2. Habilidades Técnicas 0.168 81 0.000
D3. Habilidades humanas 0.164 81 0.000
V2. Satisfaccion laboral 0.228 81 0.000
D1. Satisfaccion con la supervision 0.301 81 0.000
D2. Satisfaccién con el ambiente fisico del trabajo 0.207 81 0.000

D3. Satisfaccién con las remuneraciones y prestaciones 0.209 81 0.000
D4. Satisfaccion intrinseca 0.304 81 0.000

D5. Satisfaccién con la participacion en la organizacion 0.338 81 0.000

Para determinar la prueba estadistica mas apropiada para el presente
estudio, se determind la prueba de Normalidad. Y considerando que para la
poblacion de 103 trabajadores se calcul6 una muestra de 81 trabajadores de la
Micro Red de Santa Rosa de Aymaraes en Apurimac, la cual es mayor a 50, se
aplicé la prueba de Kolmogérov-Smirnov, recomendada para muestras mayores
de 50. Teniendo como hipoétesis nula, HO: Los datos siguen una distribucién
normal y la hipotesis alterna, H1: Los datos no siguen una distribucién normal. Y
respecto a la regla de decision, se considero el siguiente criterio: Si el valor de
significancia es menor a 0,05 se aceptara la Hipdtesis alterna; caso contrario se
aceptara la Hipotesis nula. En la tabla 8, se muestra la prueba de normalidad se
aprecia que las variables y sus dimensiones, presentan una significancia de
0,000; la cual es menor a 0,05. Por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se
demuestra que no sigue una distribucion normal, y por esta razon se opté por
aplicar una prueba no paramétrica, de Rho de Spearman para estudios

correlacionales.
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Tabla 9
Resultados

inferenciales de las habilidades directivas y la satisfaccion laboral

Habilidades Satisfaccion

directivas laboral
Rhode  Habilidades Coeficiente de correlacién 1.000 If 60471
Spearman directivas Sig. (bilateral) "_QQQO_;
N 81 81
Satisfaccion Coeficiente de correlacion ,604™ 1.000
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 81 81

Respecto a los resultados inferenciales que estan en funcién al objetivo
general, en la tabla 9 se detallan los resultados de la correlacion entre ambas
variables, donde se encontré un coeficiente de rho s1) = ,604**, por lo tanto se
evidencia que la fuerza de correlacion entre ambas variables es moderada.
Ademas, el valor del coeficiente de Rho de Spearman es positivo, por lo que
podemos deducir que a medida que los niveles de las habilidades directivas
aumenten, los niveles del satisfaccion laboral aumentaran. Asi también se
encontré que el valor de significancia de p = 0.000, siendo este valor menor a
0.01; valor que nos llevo a rechazar la Hipétesis nula y a aceptar la Hipotesis
alterna. Por lo tanto se demostr6 que existe relacién significativa entre las
habilidades directivas y la satisfaccion laboral en el personal de la Micro Red de

Santa Rosa Aymaraes de Apurimac en el periodo del 2021.

Tabla 10
Correlacion de las habilidades directivas y las dimensiones de la satisfaccion
laboral
D1: D2: D3:
Habilidades Habilidades Habilidades
conceptuales  Técnicas humanas
Coeficientes de r-ség; ------ . -7;*: ----- 54-2:‘
Rhode — V2: correlacion P ' ’ "
Spearman Satisfaccion _ ! 1
Sig. (bilateral) \ 0.000 0.000 0.000 }
laboral e e e -
N 81 81 81
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De la misma forma, en funcion al primer objetivo especifico, en la tabla 10
se muestran los hallazgos de la relacion entre ambas variables, donde se
encontrd un coeficiente de rho (s1) = ,588**, por lo tanto se evidencia que la fuerza
de correlacion entre ambas variables es moderada. Ademas, se encontré que el
valor de significancia de p = 0.000, siendo menor a 0.01; valor que nos lleva a
rechazar la Hipotesis Nula y a aceptar la Hipdtesis alterna. Por lo tanto se
demostré que, existe relacion significativa entre las habilidades conceptuales y
la satisfaccion laboral en el personal de la Micro Red de Santa Rosa Aymaraes
de Apurimac en el periodo del 2021.

Asi también, para responder al segundo objetivo especifico, en la tabla
10, se muestran los resultados de la relacion entre ambas variables, donde se
encontrd un coeficiente de rho (s1) = ,575**, por lo tanto se evidencia que la fuerza
de correlacion entre ambas variables es moderada. Ademas, se encontré que el
valor de significancia de p = 0.000, siendo menor a 0.05; valor que nos lleva a
rechazar la Hipétesis Nula y a aceptar la Hipotesis alterna. Por lo tanto se
demostrd que, existe relacion significativa entre las habilidades técnicas y la
satisfaccion laboral en el personal de la Micro Red de Santa Rosa Aymaraes de

Apurimac en el periodo del 2021.

Y finalmente, para responder al tercer objetivo especifico, en la tabla 10,
se muestran los resultados de la relacion entre ambas variables, donde se
encontrd un coeficiente de rho (s1) = ,542**, por lo tanto se evidencia que la fuerza
de correlacién entre ambas variables es moderada. Ademas, se encontro que el
valor de significancia de p = 0.000, siendo menor a 0.05; valor que nos lleva a
rechazar la Hipotesis Nula y a aceptar que la Hipétesis alterna. Por lo tanto se
demostré que, existe relacion significativa entre las habilidades humanas y la
satisfaccion laboral en el personal de la Micro Red de Santa Rosa Aymaraes de

Apurimac en el periodo del 2021.
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V. DISCUSION

Referente a los resultados para el objetivo general, se encontr6 un
coeficiente de correlacion de rho (s1) = ,604**, indicandonos que la fuerza de
correlacion fue positiva y moderada, lo cual significa que a medida que aumenten
las habilidades directivas de los directivos de la Micro Red de Santa Rosa, la
satisfaccion laboral del personal ird a aumentar. Y ademas se encontré un valor
de significancia de p = 0.000, siendo este valor menor a 0.01, lo cual nos permitid
determinar que existe una correlacion significativa entre las habilidades
directivas y la satisfaccién laboral en el personal de la Micro Red de Santa Rosa
Aymaraes de Apurimac en el periodo del 2021.

Los resultados encontrados coinciden con el estudio realizado por Diaz
(2021) donde encontré que existe una correlacion significativa y alta, con nivel
de significancia de p<0.05, con una fuerza de correlacion de Rho = 0.868 y un
valor de p=0.001. Y ademas encontré que cuanto mayor sea los niveles de las
habilidades directivas, se obtendran mayores niveles de la satisfaccion laboral

del personal.

De la misma forma, los resultados presentados coinciden con el estudio
realizado por Cruz (2018) en su tesis de maestria: “Habilidades gerenciales
basicas y satisfaccion laboral del personal profesional del Centro de Salud Tupac
Amaru-Cusco”, donde encontré que existe una correlacion significativa, con nivel
de significancia bilateral = 0.01, con una fuerza de correlacion de Rho = 0.307 y
un valor de p=0.003.Y ademas sefial6 que a medida que aumenten las
habilidades gerenciales basicas de los directivos la satisfaccion laboral del

personal irh a aumentar.

Del mismo modo, estos resultados coinciden con el articulo publicado por
Moreno y Wong (2018), quienes buscaron determinar la relacion entre las
habilidades directivas y la satisfaccion laboral de una Polleria. Donde
encontraron el coeficiente de Rho de Spearman de rho s2) = 0,726** y un p-valor
menor a 0,01, indicando que la fuerza de correlacion es moderada y positiva,
concluyendo en que existe una asociacion directa entre las habilidades directivas
y la satisfaccion laboral en el personal de la polleria Chicken King de Trujillo en

el periodo 2018. Ademas menciona que las habilidades directivas estan
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relacionadas con la satisfacciéon y el desempefio laboral, lo que quiere decir que
mientras mas habilidades directivas se posean y se apliquen en favor de la
organizacion, mayor satisfaccion manifestaran sus colaboradores en el

desempeiio de sus labores.

Asi también, Valenzuela (2021), encontré que las habilidades gerenciales
estan relacionadas con la satisfaccion laboral de forma significativa, con una

fuerza de asociacion positiva y débil.

Por otro lado, Pereyra (2018), encontré que las habilidades gerenciales
influyen de manera positiva en la satisfaccion laboral, explicadas en un 84% por

el modelo de Nagelkerke.

Y finalmente Arias y Arias (2014), encontraron que el clima organizacional

estan relacionadas con la satisfaccion laboral y el desempefio laboral.

Estos resultados corroboran lo sefalado por Fuentes (2012), quien
menciona que las empresas que tienen empleados insatisfechos son menos

productivas que las empresas con empleados satisfechos.

Respecto a los resultados descriptivos de la salud mental y sus
dimensiones, de la encuesta aplicada a los 81miembros del personal de la Micro
Red de Santa Rosa Aymaraes de Apurimac, se encontrd que las habilidades
directivas de los directivos de la micro red, es percibida como bueno solo por un
9% de los participantes de la encuesta, mientras que un 60% lo percibe como
regular, y el 31% de los participantes lo percibe como deficiente. Estos resultados
revelan la importancia y lo oportuno que es este estudio para que se puedan
tomar evaluaciones y acciones correctivas, y asi se pueda incrementar los
niveles de satisfaccion laboral que se ven afectados por las decisiones y la
direccion que ejercen los directivos, de lo contrario se podria ver afectada la

calidad de la atencion de los profesionales hacia los pacientes.

Comparando con los resultados de Barazorda (2020), en su investigacion:
“Habilidades directivas y satisfaccion laboral en el centro de salud de Tamburco,
Abancay 2020”, encontré que el 40% (12 profesionales de salud) perciben de
forma deficiente, y el 50% (15 profesionales de salud) perciben como regular y

tan solo el 10% (3 profesionales de salud) lo perciben como bueno.
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Comparado con el estudio realizado por Suresh y Kodikal (2015), en su
estudio sobre la satisfaccion laboral con las habilidades gerenciales de las
enfermeras del sector salud mostraron que las habilidades gerenciales tienen
una gran influencia en la satisfaccion laboral, por lo que la satisfaccion laboral

puede explicarse por las habilidades gerenciales en un 45%.

Mientras que Johnson (2013) realiz6 una investigacion sobre habilidades
de liderazgo, satisfaccion laboral y motivacion en el lugar de trabajo, demostraron
que las percepciones de liderazgo, motivacion, satisfaccion laboral de los lideres,
varia entre los lideres, y ademas concluyo que existe una correlacion significativa
entre la motivacion, el liderazgo y la satisfaccion laboral, desde la opinién y la
experiencia de los lideres. Y ademas sefial6 que las cualidades, el conocimiento
y las habilidades de liderazgo son los factores que determinan la relacion entre
lideres y seguidores, y tienen un impacto muy importante en la motivacion y

satisfaccion laboral del personal.

Del mismo modo, en los resultados para el primer objetivo especifico, se
encontré un coeficiente de correlacion de rho 1) = ,588**, indicandonos que la
fuerza de correlacion fue positiva y moderada, lo cual significa que a medida que
aumenten las habilidades conceptuales de los directivos de la Micro Red de
Santa Rosa, la satisfaccion laboral del personal irh a aumentar. Y ademas se
encontrd un valor de significancia de p = 0.000, siendo este valor menor a 0.01,
lo cual nos permitio inferir que existe una correlacion significativa entre las
habilidades conceptuales y la satisfaccion laboral en el personal de la Micro Red

de Santa Rosa Aymaraes de Apurimac en el periodo del 2021.

Estos resultados encontrados para el primer objetivo, coinciden con los
resultados reportados por Barazorda (2020), quien encontré que existe una
correlacion alta y directa, y el valor del coeficiente de correlacion de Spearman
encontrado fue rho = ,830*, y ademas sefiala que si se lograra mejorar las
habilidades conceptuales del centro de Salud de Tamburco en Abancay, se
lograria una mejora significativa en la satisfaccion laboral del personal. Asi
mismo también sefiala que en cuanto a las habilidades conceptuales, el 36.7%
de los trabajadores las consideran como deficientes, en tanto que el 50.0% las
percibo como en la categoria de regular y 13.3% las ubica en la categoria de
bueno.

35



Al comparar con los resultados de Mateus et al. (2019), en su
investigacion sobre capacidades de gestion, la innovacion muestra la
importancia de las habilidades de gestion, al tiempo que enfatiza muchas
habilidades de gestion que no estan cubiertas. Investigaciones, como saber
como lidiar con los errores y fallas de gestion, y estos autores indican Estas
habilidades son un aspecto muy importante para los gerentes, quienes pueden
enfrentar los desafios e inconsistencias que genera la innovacion de la

organizacion para la que trabajan, le puede proporcionar.

Del mismo modo, los resultados encontrados en el presente trabajo
coinciden con el estudio realizado por Cruz (2018), donde encontré que existe
una correlacién significativa entre las habilidades conceptuales y la satisfaccion
laboral, con un nivel de significancia bilateral = 0.01, y una fuerza de correlacion
de Rho = 0.285, con un valor de p=0.002.Y ademas sefialan que a medida que
aumenten las habilidades conceptuales de los directivos la satisfaccion laboral

del personal ird a aumentar.

Coincidiendo con los resultados reportados por Paksoy (2017), quienes
encontraron que las habilidades conceptuales y las habilidades de comunicacién
gerencial estan relacionadas con la satisfaccion laboral y el compromiso laboral,

y ademas indicaron que la correlacion es bidireccional y moderada.

Asi también, en los resultados para el segundo objetivo especifico, se
encontré un coeficiente de correlacion de rho 1) = ,575**, indicandonos que la
fuerza de correlacién fue positiva y moderada, lo cual significa que a medida que
aumenten las habilidades técnicas de los directivos de la Micro Red de Santa
Rosa, la satisfaccion laboral del personal ira a aumentar. Y ademas se determiné
un valor de significancia de p = 0.000, siendo este valor menor a 0.01, lo cual
nos permite inferir que existe que existe una correlacién significativa entre las
habilidades técnicas y la satisfaccion laboral en el personal de la Micro Red de

Santa Rosa Aymaraes de Apurimac en el periodo del 2021.

Coincidiendo con los estudios registrados por Ramirez (2018), de México,
quien determind que las habilidades gerenciales y técnicas son una condicion
indispensable para que la implementacion de un plan organizacional sea

efectiva.
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Del mismo modo, los resultados coinciden con el estudio realizado por
Barazorda (2020), quien sefiala que existe una correlacion alta y directa, y el
valor del coeficiente de correlacion de Spearman encontrado fue rho = ,701**, y
ademas sefala que si se lograra mejorar las habilidades técnicas del centro de
Salud de Tamburco en Abancay, se lograria una mejora significativa en la
satisfaccion laboral del personal. Asi mismo también sefiala que en cuanto a las
habilidades técnicas, el 40% de los trabajadores las consideran como
deficientes, en tanto que el 43.3% las percibo como en la categoria de regular y
7% las califica como bueno.

Del mismo modo, los resultados encontrados en el presente trabajo
coinciden con el estudio realizado por Cruz (2018), donde encontré que existe
una correlacion significativa entre las habilidades técnicas y la satisfaccion
laboral, con un nivel de significancia bilateral = 0.01, y una fuerza de correlacion
de Rho = 0.212, con un valor de p=0.003.Y ademas sefialan que a medida que
aumenten las habilidades técnicas de los directivos la satisfaccion laboral del

personal irh a aumentar.

Y finalmente, en los resultados para el tercer objetivo especifico, se
encontré un coeficiente de correlacion de rho 1) = ,542**, indicAndonos que la
fuerza de correlacién fue positiva y moderada, lo cual significa que a medida que
aumenten las habilidades humanas de los directivos de la Micro Red de Santa
Rosa, la satisfaccion laboral del personal ira a aumentar. Y ademas se encontrd
un valor de significancia de p = 0.000, siendo este valor menor a 0.01, lo cual
nos permitié inferir que existe una correlacion significativa entre las habilidades
humanas y la satisfaccion laboral en el personal de la Micro Red de Santa Rosa
Aymaraes de Apurimac en el periodo del 2021.

Del mismo modo, los resultados coinciden con el estudio realizado por
Barazorda (2020), quien sefiala que existe una correlaciéon alta y directa, y el
valor del coeficiente de correlacion de Spearman encontrado fue rho = ,783**, y
ademas sefala que si se lograra mejorar las habilidades humanas del centro de
Salud de Tamburco en Abancay, se lograria una mejora significativa en la
satisfaccion laboral del personal. Asi mismo también sefiala que en cuanto a las

habilidades humanas, el 36.7% de los trabajadores las consideran como
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deficientes, en tanto que el 50% las percibo como en la categoria de regular y

solo el 13.3% las califica como bueno.

Coincidiendo los resultados encontrados por Mateus et al. (2019), de
Brasil quien encontr6 que las competencias gerenciales, dentro de ellas, las
habilidades humanas son un factor importante para que los gerentes puedan
desemperfiarse de manera efectiva ante desafios y conflictos laborales. Ademas
menciona que la gestion del talento humano debe ser enfocado en el bienestar

integral del personal.

Del mismo modo, los resultados encontrados en el presente trabajo
coinciden con el estudio realizado por Cruz (2018), donde encontré que existe
una correlacion significativa entre las habilidades de trato y la satisfaccion
laboral, con un nivel de significancia bilateral = 0.01, y una fuerza de correlacion
de Rho = 0.408, con un valor de p=0.002.Y ademas sefialan que a medida que
aumenten las habilidades de trato de los directivos la satisfaccion laboral del

personal irh a aumentar.

Los resultados anteriores indican que la gestion adecuada de las
habilidades directivas es muy importante para la satisfaccién y el desempefio de
los empleados dentro de la organizacion, por lo que Huaripata y Linares (2018)
en su estudio de la percepcion de habilidades, encontr6 que existe una
correlacion entre la percepcion de las habilidades directivas y el desempefio
laboral.

Segun Quezada et al. (2014), las habilidades humanas estan
relacionadas al trabajo en equipo y el liderazgo, y segun Aini (2018) y Gulati et
al. (2019) algunos gerentes creen que no tienen la capacidad de convertirse en
lideres, del mismo modo sefialan que la capacidad de influir en la toma de
decisiones clave, es la capacidad que mas falta, y el concepto de liderazgo no
existe como capacidad. Y ademas Failla y Stichler (2008) y Van de Riet et al.
(2019) manifiestan que los directivos o gerentes deben influir individualmente en
el comportamiento de sus colaboradores y ademas deben de tener dotes de
liderazgo, para alcanzar los objetivos como organizacion con la colaboracion

eficiente de su equipo.
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Y finalmente, segun las investigaciones de Dine et al. (2011), Otara
(2011), Jorna et al. (2016) y Van de Riet et al. (2019) se encontraron hallazgos
similares a los de este informe de investigacion e indican que los lideres deben
desarrollar buenas habilidades para escuchar. Sin embargo, en Maracaibo
Torres (2013) encontré resultados diferentes, sefialando que los gerentes de las
instituciones de salud solo a veces escuchan a los empleados con empatia. En
efecto, escuchar es una habilidad, hay que entender bien lo que escuchamos,
para que los colaboradores se sientan motivados a expresar sus propios
sentimientos, emociones e incluso problemas, para asi comunicarse mejor y
posibilitar que los colaboradores comprendan y comprendan mejor las razones

de su trabajo.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera: Referente al objetivo general, se concluye que existe una
correlacion significativa entre las habilidades directivas y la satisfaccion laboral
en el personal de la Micro Red de Santa Rosa Aymaraes de Apurimac en el
periodo del 2021, debido a que se encontré un valor de rho (s1) = ,604**, p =
0.000, demostrandose que la fuerza de correlacion fue positiva y moderada.

Segunda: Respecto al primer objetivo especifico, se concluye que existe
una correlacion significativa entre las habilidades conceptuales y la satisfaccion
laboral en el personal de la Micro Red de Santa Rosa Aymaraes de Apurimac en
el periodo del 2021, debido a que se encontré un valor de rho 1) = ,588**, p =

0.000, demostrandose que la fuerza de correlacion fue positiva y moderada.

Tercera: Respecto al segundo objetivo especifico, se concluye que existe
una correlacion significativa entre las habilidades técnicas y la satisfaccion
laboral en el personal de la Micro Red de Santa Rosa Aymaraes de Apurimac en
el periodo del 2021, debido a que se encontré un valor de rho g1 = ,575*, p =

0.000, demostrandose que la fuerza de correlacion fue positiva y moderada.

Cuarta: Respecto al tercer objetivo especifico, se concluye que existe una
correlacion significativa entre las habilidades humanas y la satisfaccion laboral
en el personal de la Micro Red de Santa Rosa Aymaraes de Apurimac en el
periodo del 2021, debido a que se encontré un valor de rho g1 = ,542**, p =

0.000, demostrandose que la fuerza de correlacion fue positiva y moderada.
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: En base a los resultados encontrados en el objetivo general, se
recomienda a los directivos; fortalecer las habilidades directivas por parte de los
dirigentes y directivos de la Micro Red de Santa Rosa, que fue percibida como
regular y deficiente por el 91% de los participantes de la encuesta. Por lo tanto
se recomienda realizar un plan de accion en el manejo del talento humano, para
promover la eficiencia y eficacia en el desemperio laboral de los directivos para
asi alcanzar las metas esperadas en la Micro Red de Santa Rosa Aymaraes de

Apurimac.

Segunda: A los miembros de la jefatura de la Micro Red de Santa Rosa,
se sugiere evaluar los conocimientos de cada directivo para asi designar los
cargos o responsabilidades acorde a su perfil y al mismo tiempo fortalecer los
conocimientos conceptuales que amerita su cargo, por medio de un plan de

capacitaciones.

Tercera: A los miembros de la jefatura de la Micro Red de Santa Rosa, se
sugiere evaluar los habilidades técnicas y al mismo tiempo fortalecer los
habilidades técnicas de sus directivos, por medio de un plan de talleres tedricos
practicos, para que puedan desempenfarse con las herramientas y conocimientos

técnicos.

Cuarta: A los miembros de la jefatura de la Micro Red de Santa Rosa, se
sugiere fortalecer las habilidades humanas de los directivos por medio de
capacitaciones en relaciones interpersonales, comunicacion eficaz, entre otras
con el propdsito de lograr una mayor satisfacciéon entre sus colaboradores, lo

cual llevara a un mejor desempefio laboral.
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satisfaccion laboral en el personal

o ;Existe

directivas y la

de salud de la Micro Red Santa
Rosa, Aymaraes 2021?

PROBLEMAS ESPECIFICOS
e ;(Que

habilidades conceptuales y la
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia de la tesis

‘ OBJETIVOS GENERAL

Determinar la relacion que existe entre
las habilidades directivas y la
satisfaccion laboral en el personal de
salud de la Micro Red Santa Rosa,
Aymaraes 2021.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Determinar la relacion que existe
entre las habilidades conceptuales
y la satisfaccion laboral en el
personal de salud de la Micro Red
Santa Rosa, Aymaraes 2021.

e Determinar la relacion que existe
entre las habilidades técnicas y la
satisfaccion laboral en el personal
de salud de la Micro Red Santa Rosa,
Aymaraes 2021.

e Determinar la relacion que existe
entre las habilidades humanas y la
satisfaccion laboral en el personal
de salud de la Micro Red Santa Rosa,

Aymaraes 2021.

‘ HIPOTESIS GENERAL

Existe relacion significativa entre las
habilidades directivas y la
satisfaccion laboral en el personal
de salud de la Micro Red Santa Rosa,
Aymaraes 2021.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

o Existe relacion significativa entre las
habilidades conceptuales y la
satisfaccion laboral en el personal
de salud de la Micro Red Santa
Rosa, Aymaraes 2021.

Existe relacion significativa entre las
habilidades

satisfaccion laboral en el personal

técnicas y la

de salud de la Micro Red Santa
Rosa, Aymaraes 2021.

Existe relacion significativa entre las
habilidades

satisfaccion laboral en el personal

humanas vy la

de salud de la Micro Red Santa

Rosa, Aymaraes 2021.

VARIABLES

Variable 01:
Habilidades directivas
Variable 02:
Satisfaccion laboral

DIMENSIONES

e Variable 1:

e Habilidades conceptuales

e Habilidades técnicas

e Habilidades humanas

e Variable 2:

e Satisfaccion con la
supervision y la participacion
en la organizacion.

e Satisfaccion con la
remuneraciéon y las
prestaciones.

e Satisfaccion intrinseca con el
trabajo.

e Satisfaccion con el ambiente
fisico del trabajo.

e Satisfaccion con la
participacion en la

organizacion.

METODOLOGIA

Enfoque de investigacion:
Cuantitativo

Alcance de investigacion:
Correlacional

Tipo de investigacién:
Aplicada

Disefio de investigacion:
No experimental
Temporalidad:

Transversal

Poblacidn:

103 trabajadores, de la Micro
Red Santa Rosa de
Aymaraes

Tipo de muestreo:
Probabilistico

Tamafio de la muestra:

81 trabajadores, de la Micro
Red Santa Rosa de
Aymaraes

Instrumentos:

Instrumento para medir las
habilidades directivas
(IMHD) (Aguilar & Quispe,
2018) e Instrumento para
medir la satisfaccion laboral
(IMSL) (Mejia y Peirg, 1989).
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacién de variables

Variables de Definicion Definicion . . . Escala de
: : Dimensiones Indicadores S
estudio conceptual operacional medicién
Nivel de e Pensamiento critico 1,2,3,4,5,6, .
Son un conjunto desarrollo de las | Habilidades conceptuales | » Pensamiento analitico - Escala: Ordinal
identificable de hablllda}[dels « Habilidades técnicas estratégicas ' Nivel: Politémica Habilidad
acciones que son conceptuales, i - . abilidades
ejecutadas por los técnicas y Habilidades téen * Bomg‘ohde su ?Spfc""(‘j'!d?t‘dl 9,10,11,12, | Escalade Likert: | directivas:
racti abilidades técnicas e Uso de herramientas digitales
- directivos y que humanas, c g ruct 13, 14 1=Nunca .
Habilidades conducen al logro expresado en e Capacidad para organizary estructurar « Bajo = 21-49
directivas de determinados términos del 2=Casi nunca
resultados puntaje obtenido ¢ Habilidades comunicativas _ * Medio = 50-78
requeridos y que después de la « Trabajar en equipo 15, 16, 17, 18, 3=Aveces
pueden ser aplicacion del Habilidades humanas e Actitud positiva 19. 20. 21 4=Casi siempre * Alto = 79-107
observadas y cuestionario sobre « Relaciones interpersonales P e
desarrolladas. nglllt(jades « Responsabilidad S=Siempre
irectivas.
¢ Calidad del asesoramiento durante la
Satisfaccion con la Supervision.
N « Frecuencia de la supervision. 1,2,3,4,5
supervision o
¢ Apoyo para la capacitacién permanente. _ )
« Trato equitativo en el proceso de supervision. Escala: Ordinal
Grado de Satisfaccion con el « Adecuacion del ambiente laboral 6789 10 | Nivel Polittmica
- o satisfaccion ambiente fisico del  Seguridad en el ambiente laboral T ikert: i i
Sentimiento positivo. | o e eibido  |-rabajo 9 Escalade Likert: | satisfaccion
s | pore e Ao e -y
. y _ trabajadores y Satisfaccion con las ¢ Remuneracion percibida. 11,12, 13, 14, | insatisfecho o
Satisfaccion realizay que sUrge | i o obtenido a | réMuneracionesy « Satisfaccion en las actividades asignadas 15 _ * Bajo = 23-54
laboral a partir de la través de la prestaciones « Cumplimiento de las normas laborales 2=Insatisfecho _
evaluacion de las L vigentes L * Medio = 55-85
o aplicacion del g 3= Ni satisfecho,
caracteristicas del . L | o ;
miSmo instrumento de * Logro persona . ni insatisfecho . Alto = 86-117
) recoleccion de e Oportunidades de desarrollo profesional 16, 17, 18, 19, _ .
datos. Satisfaccion intrinseca e Tolerancia y valoracion de las formas distintas 20 21 4= Satisfecho
de realizar el trabajo. ' 5= Muy satisfecho
e Reconocimiento por el trabajo realizado
Satisfaccion con la « Satisfaccién con la labor asignada 22,23

participacion en la
organizacion

¢ Participacion en la toma de decisiones
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Anexo 3: Formato de instrumentos de recopilacion de informacion

Cuestionario sobre habilidades directivas

INSTRUCCIONES: EIl propdsito de este cuestionario es recolectar informacion relacionada a cémo
usted el desarrollo de las habilidades directivas por parte de los gerentes de su organizacion.
Responda a cada aseveracién, con sinceridad haciendo uso de la siguiente escala.

A. Género: Masculino () Femenino ()

B. Condicién laboral: Nombrado () Contratado () CAS ()
C. Edad:<30() 30-40afios() 41-50afos () 50amas ()
D. Grado de instruccion: Técnico () enfermera(o) () odontdlogo( ) obstetras() médico( )

ESCALA DE VALORACION
VALORACION
Siempre
Cuestionario para medir las habilidades directivas Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

N W &~ U

Valoracion
4 3 2

En mi organizacidn por parte de los directivos...

1
Dimensidn 1: Habilidades conceptuales

01 | Se toma decisiones en base a informacién relevante

02 | Definen estrategias para alcanzar metas

03 | Reconocen y aprovechan oportunidades de mejora

04 | Analizan, diagnostican y resuelven problemas que surge

05 | Utilizan indicadores de resultado producto y proceso

06 | Se elaboran e implementan planes participativos

07 | Se disefia y ejecuta estrategias innovadoras

Se propicia una estrategia emocional que promueve el compromiso con
la institucion.

Dimensidn 2: Habilidades técnicas

08

09 | Existe dominio de su especialidad por parte de los directivos

10 | Existe dominio en el manejo de herramientas digitales

Se promueve el uso de herramientas propias de la Tecnologia de
informacién y comunicaciones en el trabajo

12 | Conoce y usa softwares de gestion (ejemplo SIAF, SIGA)

Se estimula la integracidon entre el personal que labora en la institucion y
el directivo

14 | Se preocupa por mantener una adecuada estructura de la organizacion
Dimensidn 3: Habilidades humanas

11

13

Se utiliza la comunicacidn como canal mas idéneo para mantener un
clima armadnico entre los trabajadores

16 | Se escucha con empatia cuando el personal le comunica algun problema
17 | Se promueve el trabajo en equipo dentro de la institucidn

18 | Se maneja adecuadamente los conflicto interpersonales

19 | Se reconoce publicamente el trabajo desarrollado por los trabajadores
20 | Setiene una actitud positiva hacia los retos que enfrenta la organizacidn
21 | Se es responsable en el cumplimiento de las funciones

15

Gracias por tu colaboracion
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Cuestionario de satisfaccion laboral

INSTRUCCIONES: Se expresan una gama de preguntas relacionados con el tema

A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas con la satisfaccidon hacia la
labor que realiza y el contexto en el que la hace. Lea atentamente cada una de las aseveraciones y
siguiendo sus propios sentimientos acerca lo que percibe, exprese por favor su grado de satisfaccion
o insatisfaccién. Sea totalmente sincero para contribuir con la investigacion.

ESCALA DE VALORACION VALORACION

Muy satisfecho 5
. . . . a2 Satisfecho 4
Cuestionario para medir la satisfaccion laboral — -
Ni satisfecho, ni insatisfecho 3
Insatisfecho 2
Muy insatisfecho

Qué tan satisfecho se encuentra con...

Dimension 1: Satisfaccion con la supervision

01 Las relaciones personales con sus superiores

02 La supervision que ejercen sobre usted

03 La proximidad y frecuencia con que es supervisado

04 La forma en que sus supervisores juzgan su trabajo

05 El apoyo que recibe de sus superiores

Dimensidn 2: Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo

06 La ventilacién de su lugar de trabajo

07 La temperatura de su local de trabajo

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

09 El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo

10 La iluminacidn de su lugar de trabajo

Dimensidn 3: Satisfaccidn con las remuneraciones y prestaciones

11 El salario que usted recibe

12 Los objetivos, metas y tasas de produccién que debe alcanzar

13 El grado en que su organizacion cumple el convenio, las disposiciones y leyes
laborales

14 La forma en que se da la negociacion en su organizacidn sobre aspectos laborales

15 La capacidad para decidir auténomamente aspectos relativos a su trabajo

Dimensidn 4: Satisfaccion intrinseca

16 Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo

17 Las oportunidades de formacion que le ofrece la organizacion

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

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

20 Las oportunidades de promocion que tiene

21 La "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su organizacién

Dimensidn 5: Satisfaccidn con la participacion en la organizacion

22 Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la organizacion
en su trabajo

23 Su participacién en las decisiones de su establecimiento.

Gracias por tu colaboracion
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Formato virtual del instrumento de recopilacién de informacion

ill UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Habihidades directivas y satisfaccion laboral en el Personal de la
Micro Red Santa Rosa Aymaraes, Apurimac 2021

Lic. Garierrez Siances, Roxana

Habilidades directivas y satisfaccion
laboral en el Personal de la Micro Red
Santa Rosa Aymaraes, Apurimac 2021

TESIS PARA OBTEMER EL GRADO ACADEMICO DE MAESTRA EN GESTION DE LOS
SERVICIOS DE LA SALUD

.{‘i\‘} roxanagutierrezsiancas@gmail.com (no se comparten) [
Cambiar cuenta
*Obligatorio

CONSENTIMIENTOS INFORMADO

El estudic tieme por objetivo recoger informacien sobre su percepcion acerca de habilidades directivas
como predictor de la satisfaccion laboral. El cuestionario contiene 45 preguntas y le tomara un
sproximado de 10 minutos para responder. Usted puede dejar de responder y szlir del estudio en &
momento que lo desee. Para cualguier duda o consulta puede comunicarse al 954250650 & escribir a
Cciorreo roxansgutierrezsiancasi@amail.com

Lz participacien en este trabajo es voluntaria. La informacidn que se recoja serd confidencial y no se
WsSArE para ningun otro proposito fuera del estricto objetive académico. Habiendo recibide la informacion
necesaria, y habiendo aclarade todas mis dudas acerca del trabajo que =2 rezlizars, aceptc 2 participar
voluntariamente en este trabajo.

i Desea participar voluntariamente en la presente investigacion? ~

O S0
O Mo

Siguiente Borrar formularioc

48



Comglete |a informacién sclicitada segin coresponda

Zenarc

C} Masculing

I::]l Femenino

Condicion laboral *

ﬂ:} Mombrado

() Contratade

() cas

30-40 afios
£1-50 afos

60 a mas

0000

Erado de instruccion *
Tecnicoal
Enfermenz{a)
Odontdlogoia)
Obstetraia)

Médico(a)

O00O0O0

ATras Siguisnis

Borrar formulario
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El propésitn de este cusctionario as concosr coma usted chosrea & decarrlia de las hatilidades

dinectivas por parte de |os gerentes y diectives de sw onganzacitn.

En mi organizacicn por parte de los directives... ®

Munca Aveces

Setoma
decizionss en

bazea O O
informacidn
relevante

Definen

estrategias para O O

alcanzar matas

Reconaceny

aprovechan

aportunidades O O
de mejora

Anzlizan,
diagnesticany

resuslven O O'

problemas gue
surge

Ltilizan
indicadaores de

resuitado O O

producto y
procesa

3z slzboran e

implementzn O O

planes
participativos

Sa disefiay

gjecuta

estrategias O O
innovadaras

32 propicia una

ertrategia

emociongl qua

promueve el O O
COMPromiso con

la institucian.

Existe dominia

desu

especialidad por O O
partz de loz

directivas

Existe dominia

&n &l mangjo de
herramientas O O

frecusncia

0

O

Cazisiempre  Siempre

0

Conoce y usa
softwares de
gestion (gjempla
HIS-MINSA)

Sz estimulz |2
integracicn entre
&l personal gus
laboraen |z
institucian y el
directiva

32 preocupa por
mantensr una
adecuada
estructura de lz
arganizacion

Szutilizz |2
comunicacion
coma canal més
iddnes para
martenar un
clima arménice
entre os
trabzjadores

e escucha con
empatia cuando
&l peraonal le
comunica lgin
problema

S promueve el
trabajo en equipo
dentro de la
institucidn

Semangja
adecuadaments
los conflicto
intzrpersanzles

Sereconoce
plblizaments el
trabajo
desarrollada par
|25 trabajadores

Sefiene una
actitud pasitiva
hacig los retos
que enfrenta |z
arganizacion

Szes
responzzhlz en
el cumplimisnta
delas funciones

Atras Siguientes

Borrar formulario
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A continuacidn, = preseman una serie de afrmaciones refacicnadas con la satisfaccion hacia |2 abor
que realiza y & contexto =n o que 2 hace. Lea atentamente cada una de |2 aseveraciones y siguisnda
SUS propics Sentimisntos acerca ko gue percibe, mprese par favor sy grado de satisfaceidn o
insatisfacritn. S=a totalmente sincam para coniribuir con [a mestigacidn.

g tan satisfecho se encuentra con...

Lzs relaciones
personales con
5U5 SUperiones

Lz supenision
que gjercen
sobre usted

La prowimidad y
frecuencia con
quees
supenisado

L& forma en que
505 SUpErvisanes
juzgan su
trabejo

El apayo que
recibe de sus
sLperiores

Lz ventilzzian de
50 lugar de
trabajo

Lz temperatura
de sulocal de
trabzjo

Lz limpiezz,
higiene y
szlubridad de su
|ugar de trabajo

El entorna fisico
y &l espacio de
que dispana en
50 lugar de
trabzjo

Lz iluminacidn
de su lugar de
trabajo

El salario que
usted recibe

Loz ohjetivos,
metas y tasas de
nrndierinn e

iy
insatisfecho

0

Insatisfecho

o)

Ni setisfecha,

i

insatisfecha

0

Satisfecho

0

Muy
satisfecho

o)

niegocizcion en O

50 Onganizacion
sobre 2spectos
|aborales

Le cepacidad
para decidir

autanomamente O

aEpectos
relativos & su
trabajo

Las
satisfacziones

que le produce O

50 trabajo por si
misme

Les
oportunidades

de formacidn O

que lz ofrecelz
arganizacian

Lzs
aportunidades

que |z ofrece su O

trabgjo de hacer
|25 cosas quele
qustan

Lzs
aportunidedes
que |z ofrece su

trabiejo de O

reglizar laz
COSE5 N QU
usted destaca

Las

aportunidades O

de promacian
quetiens

L2 "iqualdady

‘justicia’ de trato O

que recibe de su
arganizacian

Su participacion
enlas
deciziones de su

grupa de trabajo O

relativas 2 |z
arganizacian en
su trabajo

Su participacion

enlas O
deciziones de su

establecimienta.

-

Borrar formulario

51



Anexo 4: Escaneo de los criterios de jueces de los instrumentos

Validacion del instrumento de habilidades directivas por el 1° Juez

)] ESCUELA DE Posarao0

4. Ficha de validacion del instrumento de Habilidades Directivas

ITEMS CRITERIOS A EVALUAR OBSERVACIONES
Claridad Coherencia Induccion a Lenguaje Mide lo (si debe eliminarse o modificarse un
- - =5 = . en la la respuesta que P :
En mi organizacion por parte de los directivos... edatatn intema e adecuado i de item, por favor indique)
Si No Si i Si No
Dimensidn 1: Habilidades conceptuales
1. Se toma decisiones en base a informacion relevante X X X X X
2. Definen estrategias para alcanzar metas X X X X X
3. Reconocen y aprovechan oportunidades de mejora X X X X X
4. Analizan, diagnostican y resuelven problemas que surge X X X X X
5. Utilizan indicadores de resultado producto y proceso X X X X X
6. Se elaboran e implementan planes participativos X X X X X
7. Se disefia y ejecuta estrategias innovadoras X X X X X
8. Se propicia una estrategia emocional que promueve el compromiso con la institucién. X X X X X
Dimensidn 2: Habilidades técnicas
9. Existe dominio de su especialidad por parte de los directivos X X X X X
10. Existe dominio en el manejo de herramientas digitales X X X X X
11. Se promueve el uso de herramientas propias de la Tecnologia de informacién y comunicaciones en el trabajo X X X X X
12. Conoce y usa softwares de gestion (ejemplo SIAF, SIGA) X X X X X
13. Se estimula la integracion entre el personal que labora en la institucién y el directivo X X X X X
14. Se preocupa por mantener una adecuada estructura de la organizacién X X X X X
Dimensidn 3: Habilidades humanas
15. Se utiliza la comunicaciéon como canal mas idéneo para mantener un clima armoénico entre los trabajadores X X X X X
16. Se escucha con empatia cuando el personal le comunica algtin problema X X X X X
17. Se promueve el trabajo en equipo dentro de la institucién X X X X X
18. Se maneja adecuadamente los conflicto interpersonales X X X X X
19. Se reconoce publicamente el trabajo desarrollado por los trabajadores X X X X X
20. Se tiene una actitud positiva hacia los retos que enfrenta la organizacién X X X X X
21. Se es responsable en el cumplimiento de las funciones X X X X X
ctos Generales No fihdan?
Contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion
Los items estan distribuidos en forma légica y secuencial
El nimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser negativa su respuesta, sugiera los items a anadir
VALIDEZ
APLICABLE NO APLICABLE
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES
Validado por: MAG. LUIS ALBERTO AGUILAR COLUNGE DNI: 08879092 Fecha: 02/10/2021
. Lo
—:{W~4 L _\ 'jﬁvf Teléfono: 941814004 e-mail: laguilar@unamba.edu.pe
/ R
Fima: - 7 '7
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Validacion del instrumento de satisfaccion laboral por el 1° Juez

) ESCUELA 0E PosGRaDO
Ficha de validacion del instrumento de Satisfaccion laboral

ITEMS CRITERIOS A EVALUAR

Claridad . Induccion a : Mide lo Observaciones

en la C?r:]tzrr?\r;c'a la respuesta :(fgg:':éi que (si debe eliminarse o modificarse
redaccion (sesgo) pretende un item, por favor indique)
Si No Si No Si No i Si No

Qué tan satisfecho se encuentra con...

Di ion 1: isfaccion con la supervision
Las relaciones personales con sus superiores
La supervision que ejercen sobre usted
La proximidad y frecuencia con que es supervisado
La forma en que sus supervisores juzgan su trabajo
El apoyo que recibe de sus superiores
Di ion 2: Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo
La ventilacion de su lugar de trabajo
La temperatura de su local de trabajo
La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo
El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo
La iluminacién de su lugar de trabajo
Di ion 3: Satisfaccion conlasr y prest
El salario que usted recibe
Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar
El grado en que su organizaciéon cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales
La forma en que se da la negociacidn en su organizacién sobre aspectos laborales
La capacidad para decidir auténomamente aspectos relativos a su trabajo
Di ion 4: isfaccion intril
Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo
Las oportunidades de formacién que le ofrece la organizacién
Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan
Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted destaca
Las oportunidades de promocién que tiene
La "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su organizaciéon
Di ion 5: Satisfaccién con la partici idnen la

Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la organizacion en su trabajo
Su participacion en las decisiones de su establecimiento.

XIX|[XXXXX X [XXXXX][XXXXX| XX XXX
XIX|XXXXXX | [XXXXX] [XXXX XXX XXX
XIX|[XXXXXX | [XXXXX][XXXX[X| XXX X|X
XIX|[XXXXX X [XXXX|X][XXXXX| XXX X| X

e

Aspectos Generales

Contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario

Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion

Los items estan distribuidos en forma légica y secuencial

El numero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser negativa su respuesta, sugiera los items a anadir
VALIDEZ

XI XXX X | XXX XXX [XXXX X XX XXX X XXX X

APLICABLE NO APLICABLE

APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES

Validado por: MAG. LUIS ALBERTO AGUILAR COLUNGE DNI: 08879092 Fecha: 02/10/2021

Teléfono: 941814004 e-mail: laguilar@unamba.edu.pe

Fima:
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Validacion del instrumento de habilidades directivas por el 2° Juez
) ESCUEtA D posraDo

4. Ficha de validacion del instrumento de Habilidades Directivas
ITEMS CRITERIOS A EVALUAR
Claridad Induccion a Lenguaje Mide lo OBSERVACIONES
enla la respuesta

. < o = s > que (si debe eliminarse o modificarse
En mi organizacion por parte de los directivos... redaceion | Interna o adecuado . ir ffomn pol aver oG]

Si No Si No Si No Si No Si No

Coherencia

Dimensién 1: Habilidades conceptuales
1. Setoma decisiones en base a informacion relevante X X X X X X
2. Definen estrategias para alcanzar metas X X X X X X
3. Reconocen y aprovechan oportunidades de mejora X X X X X X
4. Analizan, diagnostican y resuelven problemas que surge X X X X X X
5. Utilizan indicadores de resultado producto y proceso X X X X X X
6. Se elaboran e implementan planes participativos X X X X X X
7. Sedisefiay ejecuta estrategias innovadoras X X X X X X
8. Se propicia una estrategia emocional que promueve el compromiso con la institucion. X X X X X X
Dimension 2: Habilidades técnicas
9. Existe dominio de su especialidad por parte de los directivos X X X X X X
10. Existe dominio en el manejo de herramientas digitales X X X X X X
11. Se promueve el uso de herramientas propias de la Tecnologia de informacién y comunicaciones en el trabajo | X X X X X X
12. Conoce y usa softwares de gestion (ejemplo SIAF, SIGA) X X X X X X
13. Se estimula la integracion entre el personal que labora en la institucién y el directivo X X X X X X
14. Se preocupa por mantener una adecuada estructura de la organizacién X X X X X X
Dimension 3: Habilidades humanas
15. Se utiliza la comunicacidon como canal mas idéneo para mantener un clima arménico entre los trabajadores X X X X X X
16. Se escucha con empatia cuando el personal le comunica algln problema X X X X X X
17. Se promueve el trabajo en equipo dentro de la institucion X X X X X X
18. Se maneja adecuadamente los conflicto interpersonales X X X X X X
19. Se reconoce publicamente el trabajo desarrollado por los trabajadores X X X X X X
20. Se tiene una actitud positiva hacia los retos que enfrenta la organizacion X X X X X X
21. Se es responsable en el cumplimiento de las funciones X X X X X X
Aspectos Generales Si No it
Contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario | X
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion | X
Los items estan distribuidos en forma légica y secuencial | X
El nimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser negativa su respuesta, sugiera los items a anadir | X
APLICABLE NO APLICABLE
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES
Validado por: Mtr. Ecaterina Barazorda Bazan DNI:45669829 Fecha: 02-10-2021
Teléfono: 984749152 e-mail: eca-bb@hotmail.com
Firma:
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Validacion del instrumento de satisfaccion laboral por el 2° Juez

EI“] ESCUELA DE POSGRADO

Ficha de validacion del instrumento de Satisfaccion laboral
ITEMS

Qué tan satisfecho se encuentra con...

Dimensién 1: Satisfaccion con la supervisié

CRITERIOS A EVALUAR

Claridad
en la
redaccion

Induccion a
la respuesta
(sesgo)

Coherencia
interna

Si

Lenguaje
adecuado

Mide lo
que
pretende

Observaciones
(si debe eliminarse o modificarse
un item, por favor indique)

Las relaciones personales con sus superiores

La supervisién que ejercen sobre usted

La proximidad y frecuencia con que es supervisado

La forma en que sus supervisores juzgan su trabajo

U PWINTE

El apoyo que recibe de sus superiores

Dimensidén 2: Sat i6n con el biente fisico del trabajo

La ventilacién de su lugar de trabajo

La temperatura de su local de trabajo

La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo

VLN

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

. La iluminacién de su lugar de trabajo

Dimensidn 3: Sat con las remt Yy pr es

11.

El salario que usted recibe

12.

Los objetivos, metas y tasas de produccién que debe alcanzar

13.

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

14.

La forma en que se da la negociacién en su organizacién sobre aspectos laborales

15.

La capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo

Dimensién 4: Satisfaccion intrinseca

16.

Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo

A7

Las oportunidades de formaciéon que le ofrece la organizacion

18.

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

19.

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

20.

Las oportunidades de promocién que tiene

21.

La "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su organizacién

Dimensién 5: Satisfaccién con la partici i6n en la

22.

Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la organizacién en su trabajo

23

. Su participacién en las decisiones de su establecimiento.

Aspectos Generales

Contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario

XIX| XX XX XXX XXX X| XXX XX XXX XX
XIX| XXX XXX X XXX X| XXX XX XXX XX

XIX| XX XX XXX XXX X| XXX XX XXX XX
XX | XXX XXX XXX X[ XX XXX XXX X| X

No

A A AR

Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion

Los items estan distribuidos en forma légica y secuencial

Validado por: Mir. Ecaterina Barazorda Bazan

El nimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser n:

VALIDEZ

DNI:45669829

egativa su respuesta, sugiera los items a anadir

APLICABLE

XXX X X| | XXX XX XX | XXX XX XXX XX XXX XX

NO APLICABLE

APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES

Fecha: 02-10-2021

Firma:

Teléfono: 984749152

e-mail: eca-bb@hotmail.com
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Validacion del instrumento de habilidades directivas por el 3° Juez

ﬁ‘ ESCUELA DE POSGRADO

4. Ficha de validacion del instrumento de Habilidades Directivas
ITEMS

En mi organizacion por parte de los directivos...

Claridad
en la
redaccion

Si No

Coherencia
interna

CRITERIOS A EVALUAR

Induccion a Lenguaje

la respuesta aiocindo
(sesgo) pi

Mide lo OBSERVACIONES

que (si debe eliminarse o modificarse
retende un item, por favor indique)

Dimensién 1: Habilidades conceptuales
1. Setoma decisiones en base a informacién relevante X X X X X X
2. Definen estrategias para alcanzar metas X X X X X X
3. Reconocen y aprovechan oportunidades de mejora X X X X X X
4. Analizan, diagnostican y resuelven problemas que surge X X X X X X
5. Utilizan indicadores de resultado producto y proceso X X X X X X
6. Se elaboran e implementan planes participativos X X X X X X
7. Sedisefiay ejecuta estrategias innovadoras % X X X X X
8. Se propicia una estrategia emocional que promueve el compromiso con la institucién. X X X X X X
Dimensién 2: Habilidades técnicas
9. Existe dominio de su especialidad por parte de los directivos X X X X X X
10. Existe dominio en el manejo de herramientas digitales X X X X X X
11. Se promueve el uso de herramientas propias de la Tecnologia de informacién y comunicaciones en el trabajo X X X X X X
12. Conoce y usa softwares de gestidn (ejemplo SIAF, SIGA) X X X X X X
13. Se estimula la integracion entre el personal que labora en la institucion y el directivo X X % X X X
14. Se preocupa por mantener una adecuada estructura de la organizacion X X X X X X
Dimensién 3: Habilidades humanas
15. Se utiliza la comunicacidon como canal mas idéneo para mantener un clima armoénico entre los trabajadores X X X X X X
16. Se escucha con empatia cuando el personal le comunica algun problema X X X X X X
17. Se promueve el trabajo en equipo dentro de la institucién X X X X X X
18. Se maneja adecuadamente los conflicto interpersonales X X X X X X
19. Se reconoce publicamente el trabajo desarrollado por los trabajadores X X X X X X
20. Se tiene una actitud positiva hacia los retos que enfrenta la organizacién X X X X X X
21. Se es responsable en el cumplimiento de las funciones X X X X X X
Aspectos Generales Si No o
Contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario | X
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion | X
Los items estan distribuidos en forma légica y secuencial | X
El nimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser negativa su respuesta, sugiera los items a afiadir X
VALIDEZ
APLICABLE NO APLICABLE
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES
Validado por: Mtr. Lizbeth, Ayma Benites DNI:47189749 Fecha: 02-10-2021
:
Teléfono: 928490904 e-mail: lizbethaymab@gmail.com
Firma:
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Validacion del instrumento de satisfaccion laboral por el 3° Juez

) ESCUELA DE POSGRADD
Ficha de validacion del instrumento de Satisfaccion laboral

ITEMS CRITERIOS A EVALUAR

Claridad Induccion a Mide lo Observaciones

en la Coherencia la respuesta Lenguaie que (si debe eliminarse o modificarse
adecuado

Qué tan satisfecho se encuentra con... redatdion intemna (sesgo) pretende un item, por favor indique)

Si No Si Si No Si No Si No

Dil i6n 1: Satisfaccién con la supervisién
1. Las relaciones personales con sus superiores
2. Lasupervisidn que ejercen sobre usted
3. La proximidad y frecuencia con que es supervisado
4
5

La forma en que sus supervisores juzgan su trabajo

El apoyo que recibe de sus superiores

Di ién 2: isfaccién con el biente fisico del trabajo
6. Laventilacion de su lugar de trabajo
7. Latemperatura de su local de trabajo
8
9

La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo
El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo
10. La iluminacién de su lugar de trabajo
Dil ion 3: isfaccion con las remuneraciones y prestaciones
11. El salario que usted recibe
12. Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar
13. El grado en que su organizaciéon cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales
14. La forma en que se da la negociacién en su organizacién sobre aspectos laborales
15. La capacidad para decidir auténomamente aspectos relativos a su trabajo
Dimensidn 4: Satisfaccion intrinseca

16. Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo
17. Las oportunidades de formacién que le ofrece la organizacién
18. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan
19. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted destaca
20. Las oportunidades de promocién que tiene
21. La "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su organizaciéon
Dil ion 5: isfaccion con la participacion en la or io
22. Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la organizacién en su trabajo
23. Su participacién en las decisiones de su establecimiento.

XX XXX XXX [XXXXX| XXX XX XXX XX
XX XXX XXX [XXXXEX] | X]XXXX| | XXX XX
XX XXX XXX [XXXXX| XXX XX] | XXX X[ X
XX XXX XX X|[XXXXX| XXX XX] | XXX X[ X

Aspectos Generales No skl

Contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario

Los items permmiten el logro del objetivo de la investigacion

Los items estan distribuidos en forma légica y secuencial

El nimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser negativa su respuesta, sugiera los items a anadir
VALIDEZ

X| X X[l XX || XXX XXX XXX XX [X]XXXIX| XX [X] XX

APLICABLE NO APLICABLE

APLICABLE ATENDIEND LAS OBSERVACIONES

Validado por: Mtr. Lizbeth, Ayma Benites DNI:47189749 Fecha: 02-10-2021

Teléfono: 928490904 e-mail:  lizbethaymab@gmail.com

&

Firma:
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Anexo 5. Anédlisis de Confiablidad

1.- Valor de confiabilidad de las dos Variables:

Tabla 11
Andlisis de confiabilidad de habilidades directivas y satisfaccion laboral

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0.968 44

2.- Valor de confiabilidad de las primera variable:

Tabla 12
Andlisis de confiabilidad del instrumento de habilidades directivas
Alfa de N° de
Cronbach elementos
0.936 21

3.- Valor de confiabilidad de las segunda variable:

Tabla 13
Andlisis de confiabilidad del instrumento de satisfaccion laboral
Alfa de N° de
Cronbach elementos
0.990 23

3.- Interpretacién del andlisis de confiabilidad

Tabla 14
Rango de fiabilidad de Cronbach
Valor Caracteristicas
>0,9 Excelente
>0,8 Bueno
>0,7 Aceptable
>0,6 Cuestionable
>0,5 Pobre
<0,5 Inaceptable

De acuerdo con la tabla 14, se determino que el alfa de Cronbach, de las dos

variables del presente estudio es excelente; ya que los valores de ambas variables

son superiores a 0,9; valores gque indican que los cuestionarios son confiables.
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Anexo 6: Autorizacion para uso del nombre de la institucion

v~ P
o n

N of
ey &
=9 GOBIERNO REGIONAL DE APURIMAC - '
DIRECCION REGIONAL DE SALUD g o oo A

CARTA DE AUTORIZACION

yo Lic. Daniel A. Nifio de Guzman Mallma identificada con DNI: 40811335, Jefe

de la Micro Red Santa Rosa de la Red Aymaraes.

Expresamente autorizo a Roxana Gutiérrez Siancas, para que realice su
encuesta para la elaboracién de su investigacion titulado: Habilidades
directivas y satisfaccion laboral en el personal de la Micro Red Santa Rosa

Aymaraes, Apurimac 2021.

Y para que consta y surta efecto firmo el presente el dia 20 de octubre 2021.

Atentamente:

-
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