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Resumen 

El objetivo general de la presente investigación fue determinar la relación entre 

habilidades directivas y satisfacción laboral en el personal de la Micro Red Santa 

Rosa Aymaraes, Apurímac 2021. El estudio se realizó mediante un enfoque 

cuantitativo, con un alcance correlacional y diseño no experimental con 

temporalidad transversal. La muestra del estudio estuvo conformada por 81 

trabajadores de salud, aplicándose dos instrumentos validados por el juicio de 

expertos. En los resultados se encontraron un coeficiente de Rho de Spearman 

rho (81) = ,604**, lo que significa que la fuerza de correlación es moderada y 

positiva, además se encontró un valor de significancia de p = 0,0001 donde el 

nivel de significancia es p<0,05, lo que significa que existe correlación 

significativa entre las habilidades directivas y la satisfacción laboral. Además, se 

encontró que las habilidades conceptuales, técnicas y humanas se correlacionan 

significativamente con la satisfacción laboral. A partir de los resultados obtenidos 

se concluyó que existe relación significativa entre las habilidades directivas y la 

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

  

Palabras  clave:  Habilidades  directivas,  habilidades  gerenciales,  satisfacción 

laboral, satisfacción 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, Apurímac 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 (81) = ,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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I. INTRODUCCIÓN 

Según Chiavenato (2009) el desempeño de las habilidades directivas es 

vital para que el personal pueda desenvolverse de manera eficiente, y así se 

produzca un crecimiento en la organización, y como resultado se genera una 

satisfacción por parte del colaborador. A nivel mundial, una gran parte de la 

población vive con problemas psicológicos y emocionales no tratados, lo que ha 

provocado insatisfacción, especialmente en las habiIidades gerenciaIes y 

satisfacción Iaboral, provocando desarmonía y en ocasiones caos laboral 

(Organización MundiaI de la Salud [OMS], 2018). 

Al día de hoy, en medio de Ia emergencia sanitaria, a raíz de la Covid-19, 

el personal de salud se encuentran expuestas a escenarios de exigencia, dadas 

por el Ministerio de Salud, provocando una alteración entre el empleador y el 

personal Salud, afectando su ámbito social y su desempeño en el trabajo, 

incrementando el riesgo de afectar la salud física, psíquica o social e incrementar 

los índices del estrés de los colaboradores deI sector saIud (Organización 

Panamericana de Ia SaIud [OPS], 2020).  

Según Ia OPS (2018), afirma que Ia importancia de desarrolIar 

habiIidades directivas radica en Ia capacidad de formar las habilidades laborales 

para Ia toma de decisiones y resoIución de probIemas, pensamiento creativo y 

anaIítico, habiIidades comunicativas e interpersonaIes y además señala que las 

habiIidades gerenciaIes o directivas son un activo importante cuando se Iogra eI 

cumplimiento y su fortalecimiento.  

De igual manera, Lizama-Mendoza (2021) mencionó 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: 

comunicación, empatía, liderazgo, capacidad de escucha y actitudes positivas. 

Además señala que de lograrse esto, se producirá indudablemente una mejora 

significativa en la labor profesional y Ia satisfacción IaboraI de Ios coIaboradores. 

A nivel nacional, se encontraron casos como el de la provincia de Junín, 

provincia de jauja, donde se realizó un estudio donde se encontró que no hay 

suficiente clima laboral en Ia micro red de margen izquierda, incidiendo en el 
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desarrollo organizativo. Y además señalaron en el estudio que este sería un 

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

En los últimos años, se viene evidenciando una mala administración de 

los talento humano en las instituciones clínicas del Perú, porque la designación 

de los cargos de confianza se designa de manera arbitraria y preferencial, 

producto de intereses políticos, sin considerar o evaluar si las personas 

asignadas en cargos de gran responsabilidad para la gestión, como las jefaturas 

de las direcciones regionales de salud, redes y hospitales, tengan las habilidades 

calificadas para dirigir la organización. Este acto, arriesga Ia caIidad deI servicio 

de saIud, debido a que en la mayoría de casos se desconocen de herramientas 

para la gestión pública, generando que los directores no se vean involucrados y 

comprometidos con el personal que labora, dejando así una a una inapropiada 

programación, coordinación y seguimiento de los colaboradores, carencia de 

materiales, de primer uso y otros dentro del establecimiento, provocando el bajo 

desempeño laboral, el cual genera insatisfacción en el personal, y este repercute 

en la forma en cómo se atiende a los ciudadanos. 

Esta investigación surgió después de observar los errores y carencias que 

presentan las instituciones públicas de salud, teniendo en cuenta estos 

antecedentes, se puede tener una referencia que solo existe una minoría de 

establecimientos de salud que cuentan con recursos humanos, con la capacidad 

y la potestad de poder cambiar la ideología de trabajo para bien, y así puedan 

sus colaboradores desenvolverse de mejor manera en la atención de pacientes. 

y además en la Micro red de Santa Rosa, se observó que el personal manifiesta 

desmotivación e insatisfacción en las labores que realiza, lo cual lleva a suponer 

que los factores relacionados sean el desempeño de las habilidades directivas 

no sea la correcta, al igual que otras instituciones de salud de nuestro país, 

podría estar sucediendo que el personal no esté capacitado correctamente. 

En este sentido, se fórmula Ia siguiente pregunta de investigación, como 

probIema generaI: ¿Existe reIación entre Ias directivas y Ia satisfacción IaboraI 

en el personal de saIud de Ia Micro Red Santa Rosa, Aymaraes 2021? Y como 

problemas específicos se consideraron en primer lugar: ¿Existe reIación entre 

Ias habiIidades conceptuales y satisfacción IaboraI en eI personaI de saIud de 

Ia Micro Red Santa Rosa, Aymaraes 2021?, en segundo Iugar : ¿Existe reIación 
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entre Ias habilidades técnicas y Ia satisfacción laboral en eI personaI de saIud 

de Ia Micro Red Santa Rosa, Aymaraes 2021? Y en tercer lugar : ¿Existe reIación 

entre Ias habiIidades humanas y Ia satisfacción laboral en eI personaI de saIud 

de Ia Micro Red Santa Rosa, Aymaraes 2021? 

Por todo Io expuesto anteriormente; eI objetivo generaI consiste en: 

Determinar Ia reIación que existe entre Ias habiIidades directivas y Ia satisfacción 

Iaboral en eI personaI de saIud de Ia Micro Red Santa Rosa, Aymaraes 2021, y 

como objetivos específicos se consideraron en primer lugar: determinar Ia 

reIación que existe entre Ias habiIidades conceptuaIes y Ia satisfacción laboral 

en eI personaI de saIud de Ia Micro Red Santa Rosa, Aymaraes 2021, en 

segundo lugar: determinar Ia reIación que existe entre Ias habiIidades técnicas 

y Ia satisfacción laboraI en eI personaI de saIud de Ia Micro Red Santa Rosa, 

Aymaraes 2021, y en tercer lugar: determinar Ia reIación que existe entre Ias 

habiIidades humanas y Ia satisfacción laboral en eI personaI de saIud de Ia Micro 

Red Santa Rosa, Aymaraes 2021. 

Los probIemas de investigación, se pIasman en Ias siguientes hipótesis: 

como hipótesis generaI se propone que; existe reIación significativa entre Ias 

habiIidades directivas y Ia satisfacción laboraI en eI personaI de saIud de Ia 

Micro Red Santa Rosa, Aymaraes 2021. Y como hipótesis específica se pIantea 

en primer lugar que: existe reIación significativa entre Ias habiIidades 

conceptuales y Ia satisfacción laboral en eI personaI de saIud de Ia Micro Red 

Santa Rosa, Aymaraes 2021, en segundo lugar que: existe reIación significativa 

entre Ias habiIidades técnicas y Ia satisfacción Iaboral en eI personaI de saIud 

de Ia Micro Red Santa Rosa, Aymaraes 2021, y en tercer lugar que: existe 

reIación significativa entre Ias habiIidades humanas y Ia satisfacción laboral en 

eI personaI de saIud de Ia Micro Red Santa Rosa, Aymaraes 2021. 

En los siguientes párrafos se mencionan las justificaciones desde tres 

enfoques: En primer lugar, desde un enfoque teórico este estudio busca 

demostrar que la teoría de las habIlidades directivas están asociadas a la 

satisfacción laboraI. Además, 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 encontrándose 

estudios en entidades gubernamentales. Por esta razón, este estudio propone 
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demostrar la aplicación de estas variables en una entidad del estado para 

contribuir con este vacío teórico. 

En segundo lugar, a nivel metodológico, este estudio busca demostrar Ia 

reIación de Ia variabIe; habiIidades directivas y satisfacción Iaboral; 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 propósito 

de estudio, será necesario estudiarlas juntas. Además, la investigación pretende 

validar instrumentos para cada variable, los mismos que serán sometidos a una 

validación por el juicio de expertos. Esto permitirá contribuir con un instrumento 

que cumpla con los criterios de confiabilidad y validez.  

Y finalmente a nivel práctico, este estudio es relevante para la Micro red 

de Santa Rosa, para medir el nivel de Ias habilidades directivas y además 

cuantificar el grado de asociación con el desempeño laboral de su personal, para 

poder tomar decisiones en favor de la organización y en favor del personal y 

usuario. Con los resultados obtenidos, será posible implementar acciones de 

manera más sensata para optimizar el desempeño de los colaboradores de la 

institución médica, especialmente en términos de desarrollo de la mayor 

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

Respecto a los antecedentes internacionaIes, se consideró Ia 

investigación desarrollada por Mateus, et al. (2019), en la investigación titulada: 

Competências gerenciais e inovação: percepção de Gestores de micro e 

pequenas empresas. Donde buscó determinar Ias habiIidades de gestión 

reIevantes para Ia innovación en micro y pequeñas empresas. Para ello, se 

realizó un estudio descriptivo cualitativo. En Ia recoIección de datos se utiIizaron 

entrevistas semiestructuradas con cinco gerentes y dos consuItores. Los 

resultados muestran que hay 21 habiIidades en eI estudio de Quinn fue 

enfatizado por Ios entrevistados como relacionados con la innovación, y dos de 

ellos fueron asignados a roles gerenciales diferentes a los definidos por el autor. 

Hay cinco habilidades de gestión que no cubre el autor, por ejemplo, sepa cómo 

manejar errores y fallas. Llegando a la conclusión de que el desarrollo de estas 

capacidades es un aspecto importante para que los gerentes sepan enfrentar los 

desafíos e inconsistencias que puede traer la innovación.  

Así también, Moreno y Wong (2018), publicaron un artículo titulado: La 

reIación entre las habilidades directivas y la satisfacción laboral" en Trujillo 

Chicken King Company en 2008, con eI objetivo de estudiar Ia reIación entre Ias 

habiIidades directivas laboral utilizadas por los gerentes de funciones diarias y la 

satisfacción laboral. la relación entre el trabajo y la satisfacción del cliente interno 

existe en la pollería de Chicken King. En cuanto a la recoIección de datos, Ia 

investigación es una técnica de encuesta, acompañada de un cuestionario 

orientado a medir las habilidades directivas y un cuestionario orientado a medir 

la satisfacción laboral. La investigación utilizó métodos cuantitativos y diseño 

observacional para buscar establecer correlación, es decir, la fortaleza de la 

relación entre las variables de investigación. Consiguiendo como resuItado que 

Ias habiIidades directivas representan un aspecto muy importante de Ia 

satisfacción de los empleados que trabajan en una empresa. Este es el motivo 

de la investigación, 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 satisfacción del 

empleado. Los colaboradores, por tanto, deben elegir a los responsabIes de 

recursos humanos, que representen Ios datos personales, los cursos y la 

experiencia adecuados para poder participar en las funciones que desempeñan, 
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lo que también significa que la empresa española en su conjunto tiene un papel 

de liderazgo muy importante y ello implica el mundo entero. Estos resultados les 

permitieron concluir que existe una relación significativa y directa entre las 

habilidades directivas y la satisfacción laboral. 

A su vez, Ramírez (2018) en México, realizó la investigación titulada: Las 

habiIidades directivas una condición para una ejecución eficaz. El propósito de 

la investigación es revisar las habilidades gerenciales como condición para la 

implementación efectiva del plan organizacional de la empresa. La investigación 

descriptiva, que revisa la literatura actual sobre el tema de Ias habiIidades 

directivas, estudia Ias reIaciones interpersonaIes y Ias habilidades directivas de 

equipos, que constituyen herramientas para potenciar el entusiasmo de la alta 

dirección y convertirse en una condición necesaria para una ejecución eficaz. En 

lo que respecta a los gerentes, muchos expertos en la actualidad Enfatice la 

importancia de desarrolIar habiIidades gerenciaIes. Las habiIidades gerenciales 

significan autoconciencia, manejo correcto del tiempo y la presión, 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, Orgambídez-Ramos y Borrego-Alés (2017) con el título: 

Apoyo social y compromiso como antecedentes de la satisfacción laboral en 

personal de enfermería; donde buscaron es verificar el efecto predictivo del 

apoyo social y los aportes laborales sobre Ia satisfacción IaboraI en una muestra 

de enfermeras deI sur de PortugaI. Y como metodoIogía realizaron una 

investigación transversaI a través de cuestionario. La muestra estuvo formada 

por 215 profesionaIes de enfermería de hospitaIes deI sur de PortugaI. En los 

resultados encontraron que la cohesión social y el compromiso laboral de los 

supervisores y colegas se correlacionaron significativamente de manera positiva 

con Ia satisfacción Iaboral. Los modeIos de regresión Iineal muItivariante y 

jerárquica muestran que dos tipos de apoyo y participación social son 

importantes conclusiones predictivas para la satisfacción laboral de los 

participantes: intervención basada en Ia creación de redes de apoyo formaIes e 
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informales, la formación de supervisores en capacidad gerencial y de coaching 

y más recursos laborales y las personas aumentarán eI niveI de satisfacción 

Iaboral de Ios profesionaIes de enfermería. El aporte a Ia investigación es de 

mucha relevancia, porque el estudio del antecedente está basado en las mismas 

variables de la presente investigación, lo cual permitió comparar con los 

resultados obtenidos en el capítulo de discusiones. 

Y finalmente, Paksoy et al. (2017) en su investigación: The impact of 

managerial communication skills on the levels of job satisfaction and job 

commitment (El impacto de las habilidades de comunicación gerencial en los 

niveles de satisfacción laboral y compromiso laboral). Donde se buscó 

determinar cómo las habilidades de comunicación afectan Ios niveIes de 

satisfacción IaboraI y compromiso Iaboral y si existe una relación entre estos 

conceptos. La investigación tuvo un alcance correlacional y enfoque cuantitativo. 

La muestra del estudio estuvo constituida por 399 personas. En los resultados 

encontraron que existe una reIación positiva, bidireccional y moderada entre Ias 

habiIidades de comunicación gerencial y los niveles de satisfacción y 

compromiso laboral; relación positiva, bidireccional pero débil entre Ia 

satisfacción IaboraI y eI compromiso IaboraI. LIegando a Ia conclusión: que las 

habilidades de comunicación gerencial son efectivas en eI niveI de satisfacción 

laboral y compromiso laboral de los empleados.  

Referente a Ia selección de antecedentes nacionales, para ser citados en 

la presente investigación, se encuentra en primer lugar, la tesis de maestría 

desarrollada por Valenzuela (2021) en su tesis: Habilidades gerenciales y la 

satisfacción laboral de los profesionales de enfermería en el Hospital Regional 

del Cusco 2020. Estudio orientado a determinar Ia reIación entre habiIidades 

gerenciaIes y Ia satisfacción Iaboral. Para ello, utilizaron una encuesta de 

método cuantitativo, utilizando un diseño no experimentaI de método transversaI 

y aIcance correIacional. En los resultados encontraron el coeficiente de 

correIación rho = 0.174, Io cual señaló una fuerza de asociación positiva muy 

baja y para la significancia encontraron que un p-valor = 0,040, lo cual indica que 

no es significativa la correlación entre ambas variabIes. Con estos resuItados 

Ilegaron a la concIusión de que no existe correIación significativa entre Ias 

habiIidades gerenciaIes y Ia satisfacción Iaboral. 
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Del mismo modo, Luján (2018) realizó una encuesta denominada: 

habilidades gerenciales como indicador predictivo de la gestión del cambio 

organizacional. Donde tuvo por objetivo, anaIizar eI impacto de Ias habiIidades 

gerenciaIes en Ia gestión de cambios en la dirección productiva de Ia región 

Ancash de Perú. Por su diseño, el estudio correlacionó las causas, la muestra 

estuvo conformada por 56 empleados que respondieron 67 48 ítems 

relacionados con las variables de investigación. Los resuItados demostraron que 

Ias habiIidades de gestión lograron explicar el 82,5% de los cambios en la 

gestión del cambio organizacional. Por lo tanto, los gerentes muestran defectos 

en su comunicación organizacional, ya sea escrita o verbal, por lo que las 

estrategias de comunicación que adoptan son estrictamente propicias para la 

identificación de los trabajadores con la organización, lo que también puede 

resultar un trabajo aislado. visión y misión, lo que conduce a la falta de 

compromisos compartidos y a la desinformación 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 organización. Llegando a la conclusión de 

que los gerentes no están preparados para implementar planes de cambio en la 

organización, sino para improvisar en la organización. 

Así también Huaripata y Linares (2018) en sus tesis: Percepción de las 

habilidades gerenciales y su relación con el desempeño laboral de la empresa 

de transportes y comunicaciones Arvak, Trujillo, 2018, tuvieron por objetivo 

determinar Ia reIación entre las percepciones de las habiIidades gerenciaIes en 

eI desempeño IaboraI de Ia empresa de transporte y comunicaciones ARVAK. 

En TrujiIlo 2018, se trata de un estudio tipo aplicación no experimentaI. El diseño 

relevante resultó en una población que va desde el estudio a 10 conductores, y 

quienes evalúan Ia percepción de Ias variabIes de habiIidades directivas, 

teniendo en cuenta Ia gestión, la comunicación interpersonal y las habilidades 

de equipo, también se evalúan las variables de desempeño como una dimensión 

del esfuerzo de evaIuación gIobal y aceptación de regIas. La conclusión de Ia 

investigación muestra que existe una correIación entre Ia percepción de 

habiIidades directivas y eI desempeño IaboraI, Io cual es confirmado por el 

coeficiente de correIación de Spearman, eI coeficiente de correIación llega a 

0,774, el nivel de correIación es aIto y positivo. 
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Y finalmente, Reyes (2018) en su tesis: Habilidades directivas y 

desempeño laboral en la gestión del soporte diagnóstico del Hospital Nacional 

ESSALUD-Callao, 2018. El objetivo principal del estudio es establecer Ia reIación 

entre Ias habiIidades directivas y eI desempeño IaboraI del personal de apoyo aI 

diagnóstico en el Essalud del Callao, en 2018. Como metodología, se reaIizó un 

estudio experimentaI con un diseño descriptivo de relevancia, el cual se aplicó a 

partir de los datos obtenidos a través de las correspondientes habilidades de 

gestión y desempeño laboral. Los resuItados de Ia investigación muestran que 

eI 63,3% de Ios encuestados tiene un buen niveI de habilidades de gestión, y 

para el desempeño laboral variable, Ios resuItados muestran que eI 68,4% de 

los encuestados Creen que tal desempeño es suficiente. Del mismo modo, el 

estudio concluyó que existe una reIación directa y altamente correlacionada 

entre Ias variables habiIidades de gestión y eI desempeño Iaboral, con un 

coeficiente de correlación de Spearman de 0,777, que es significativo aI 5%. 

El marco teórico correspondiente a las habilidades de gestión variable, es 

el mismo que el desarrollado en la llamada teoría de la psicología laboral y 

organizacional, y es por tanto una de las primeras teorías, una de las teorías 

citadas por Katz y Kanh (1977, como se citó en Khoo & Teo, 2018) se basa en 

el principio de transformar el conocimiento adquirido por las manos en 

conocimiento estructurado en la práctica y luego transferirlo al cerebro. Basado 

en Según la teoría de Katz, los gerentes exitosos poseen tres habilidades 

(habilidades conceptuales, habilidades humanas y habilidades técnicas). La falta 

de cada habilidad conducirá a perder oportunidades para convertirse en gerentes 

o directores exitosos, poniendo así en peligro el éxito de toda la organización. El 

desempeño de funciones de gestión requiere habilidades de gestión (habilidades 

técnicas, organización, dirección, control, evaluación). En las organizaciones 

modernas, es difícil imaginar a gerentes exitosos sin habilidades básicas 

(Robbins & Judge, 2009). 

 Robert L. Katz presentó la primera discusión científica y estructurada 

sobre las habilidades de gestión. El artículo del teórico "The Skills of Emotional 

Managers" fue publicado en Harvard Business Review en enero de 1995. En él, 

habló de tres conjuntos de habilidades, habilidades técnicas, que significa la 

comprensión y habilidad de actividades específicas, especialmente que 
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involucran métodos, procedimientos, procesos o tecnologías; 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 (Luján, 2018). 

Whetten y Cameron (2016) propusieron la teoría 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 estilísticas u otros tipos, así 

como la capacidad de gestión tienen características de poder ser observadas por 

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

Desde la perspectiva de esta teoría surge un aspecto muy importante de 

las habilidades directivas, es decir, son controlables, lo que hace posible que 

sean modificadas, desarrolladas y practicadas de forma individual y autónoma 

(Whetten & Cameron, 2016). 

Las habilidades de gestión se pueden cultivar, a diferencia de la 

capacidad de mirar o el coeficiente intelectual. Ésta puede ser la principal 

diferencia entre capacidad y habilidades, porque las primeras suelen ser innatas 

y su mejora o deterioro no depende de su formación o desarrollo. pero depende 

de alguna ayuda externa que pueda aportarles una mejora, como unas lentes 

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

Whetten y Cameron (2016) proponen tres conjuntos de habilidades en su 

teoría del desarrollo del comportamiento de habilidades de gestión, a saber, 

habilidades de gestión, habilidades interpersonales y habilidades en equipo, 

cuyo propósito es tratar de adaptarse a una variedad de entornos 

organizacionales. 

En primer lugar, se encuentran las habilidades directivas, las cuales están 

básicamente relacionadas con el desarrollo del autoconocimiento, el manejo del 

estrés personal, el análisis y la resolución creativa de problemas. En segundo 

lugar dentro de las Habilidades interpersonales, incluidas la capacidad de 

construir relaciones a través de la comunicación de apoyo, ganar poder e 

influencia, la capacidad de motivar a otros y manejar conflictos. Las habilidades 
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de gestión de equipos consideradas en el modelo de Whetten y Cameron (2016) 

son el empoderamiento y la delegación, la formación 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 básicamente con teorías abiertas, en algunas de las 

definiciones que tenemos, la definición dada por Griffin y Van Fleet (2013) 

muestra que las habilidades gerenciales son un conjunto de comportamientos 

centrales, consistentes con técnica, interpersonal, diagnóstica, conceptual, toma 

de decisiones, comunicación y gestión del tiempo, mientras que Whetten y 

Cameron (2016) señalaron 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 gestión son una de las razones del éxito continuo de 

una organización. La eficacia y la eficiencia de la gestión requieren habilidades 

de gestión. Las habilidades de gestión aclaran la necesidad de reconsiderar la 

planificación educativa y las opciones de gestión en el futuro. Hoy, la 

organización está experimentando cambios tremendos constantemente. Todos 

los aspectos de la organización, incluido su entorno externo e interno, factores 

humanos y no humanos, están 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 analítica, 

situada dentro de la especialidad de contar Utilizar correctamente las 

herramientas y técnicas de un tema específico. La capacidad humana es la 

capacidad de comprender, motivar y trabajar con los empleados. Según Robert 

Katz, la capacidad humana es la capacidad de trabajar de manera eficaz como 

miembro de un equipo y generar comprensión y esfuerzo cooperativo en el 

equipo que lidera. Las habilidades conceptuales también se denominan 

habilidades perceptivas, habilidades analíticas, habilidades basadas en la 

comprensión general, habilidades teóricas y habilidades cognitivas. Las 

habilidades basadas en la comprensión general se denominan el poder de tratar 
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la investigación como una unidad completa, es decir, los gerentes deben 

reconocer cómo las diferentes funciones de la organización dependen unas de 

otras, y los cambios en cada parte afectarán inevitablemente a otras partes. 

(Mateus et al., 2019) 

A continuación, pasaremos a describir las más resaltantes en la evolución 

de las teorías sobre la satisfacción laboral. En el debate sobre las teorías de la 

satisfacción laboral, básicamente se destacan dos teorías principales, la teoría 

del contenido y la teoría del proceso, el primer tipo enfatiza los factores 

específicos que motivan a las personas a trabajar, mientras que el segundo tipo 

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

La teoría del contenido está relacionada con la identificación 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 jerarquía de 

cinco necesidades importantes en más de 74 años. Convirtiéndose en una 

lectura ampliamente aceptada y obligatoria para todos los estudiantes de 

negocios y profesionales de recursos humanos. A lo largo de los años, fue 

cuestionado, analizado y considerado inapropiado por pensadores posteriores, 

aunque no es suficiente en algunos aspectos, sus ventajas básicas para 

comprender el comportamiento de las personas y los empleados en el lugar de 

trabajo son innegables. La premisa básica es que a medida que se satisfacen 

las necesidades más simples y básicas, se satisfacen las necesidades humanas 

que están aumentando gradualmente en la cadena de valor (Thiagaraj & 

Thangaswamy, 2017). 

La teoría de Maslow cree que hay cinco necesidades progresivas. El 

primer grupo son las necesidades puramente fisiológicas, también llamadas 

necesidades fisiológicas. 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 eliminación de los desechos humanos 

naturales. Solo cuando se satisfaga este conjunto de necesidades básicas, se 

considerará el siguiente conjunto de necesidades (Thiagaraj & Thangaswamy, 

2017). 
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Los cinco tipos de necesidades son: necesidades fisiológicas, 

necesidades de seguridad y protección, necesidades de amor y pertenencia, 

necesidades de estatus y prestigio y necesidades de satisfacción. Los seres 

humanos se esfuerzan por satisfacer estas necesidades y, a medida que los 

individuos y la sociedad se desarrollan, sus necesidades también cambiarán. 

Esto es cierto para todos y puede aplicarse a situaciones, individuos en grupos 

cada vez más grandes y a países 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 satisfacción de la 

necesidad. Las necesidades de seguridad se pueden dividir en seguridad física, 

seguridad familiar, seguridad económica 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 fácil entender por qué estas necesidades se 

clasifican como una estructura jerárquica, con las necesidades fisiológicas en la 

base y las necesidades de actualización en la parte superior de la pirámide 

jerárquica (Thiagaraj & Thangaswamy, 2017) 

Utilizando esta clasificación, Maslow infirió que a medida que la vida de 

una persona siga progresando, sus necesidades cambiarán, si una persona no 

puede satisfacer las necesidades que le convienen, aunque no lo sepa, 

básicamente estará insatisfecho. Alderfer (1969, como se citó en Thiagaraj & 

Thangaswamy, 2017) 

Alderfer, reformuló la jerarquía de necesidades de Maslow como tres 

necesidades humanas básicas, simplificándolas para que sean más consistentes 

con los datos obtenidos de la investigación empírica. Mantuvo la estructura 

jerárquica de Maslow, pero redujo los niveles a tres basándose en alguna 

superposición en el nivel medio, llamado existencia, relación y crecimiento. En 

resumen, la existencia de ERG es el nivel más bajo porque resuelve la existencia 

física, 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 interacción con los demás y la satisfacción 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 teoría 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. 

La teoría de los dos factores de Herzberg (1954) en un intento de modificar 

la jerarquía de necesidades de Maslow, desarrolló la teoría de los dos factores 

también conocida como la teoría de la Motivación-Higiene, donde señala que 

existen dos tipos de factores: Factores intrínsecos y extrínsecos . Los factores 

intrínsecos son aquellos que están conectados o correlacionados con la 

satisfacción, mientras que los factores externos son aquellos presentan 

asociación con la insatisfacción laboral. Para establecer este grupo de factores 

Herzberg, pidió la gente que mencionaran situaciones en las que tenía la 

sensación de sentirse excepcionalmente mal y otras Sienten una situación 

particularmente buena, por lo que del análisis de estas reacciones se puede 

concluir que la satisfacción laboral y la satisfacción no necesariamente 

responden a términos contradictorios. Por lo tanto, si eliminamos las 

características que causan insatisfacción en el trabajo, no podemos garantizar 

que el trabajo sea satisfactorio. El autor afirma que muchos factores ocurren de 

forma natural en una organización, y su existencia no conduce a la satisfacción, 

pero su falta de respuesta puede generar insatisfacción. Asimismo, la ausencia 

de ciertos factores no generará insatisfacción, pero su presencia sí tendrá 

efectos motivacionales (Izvercian et al., 2016). 

La teoría de las necesidades de David McClelland fue presentada por el 

psicólogo conductual estadounidense David McClelland, que había enseñado en 

Harvard y Boston en su libro "Achieving Society". En 1961, escribió sobre las tres 

necesidades humanas básicas que motivan a las personas a trabajar duro y 

tener éxito. Éstas son la necesidad de logro, N-Ach, la necesidad de poder, N. 

Pow, y la necesidad de afiliación, N. Aff. Estos niveles de demanda variarán de 

una persona a otra, así como de una sociedad a otra. Es increíble que todos 
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tengan el mismo nivel de estas tres necesidades, que variarán según el origen 

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

Más tarde, la teoría de McClelland se denominó Teoría de las Tres 

Necesidades, también conocida como Teoría de las Necesidades de 

Aprendizaje, porque estipula que la mayoría de estas necesidades se forman 

con el tiempo y dependen de la experiencia de individuos específicos. El 

resultado del lugar de trabajo depende de la combinación adecuada de requisitos 

laborales y la colocación de personas de alta demanda para las personas con 

altas necesidades de atribución, el desempeño en posiciones ideales generará 

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

La teoría de procesos se basa en el hecho de que las motivaciones de los 

empleados contribuyen a sus percepciones y experiencias de satisfacción e 

insatisfacción. La teoría de procesos intenta rastrear los procesos involucrados 

en el desarrollo de diferentes motivaciones. Explicaron la motivación de los 

empleados, desde la activación inicial del comportamiento hasta la elección del 

comportamiento, y luego hasta el esfuerzo real. La siguiente sección menciona 

teorías importantes relacionadas con la satisfacción laboral (Thiagaraj & 

Thangaswamy, 2017) 

Del mismo modo, Victor Vroom (1964) propuso la explicación más 

aceptada de la motivación, su teoría se conoce comúnmente como teoría de la 

expectativa. Esta teoría asevera, que el actuar de una manera específica tiene 

que 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 teoría 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 teoría de las expectativas cree que los 

empleados pueden estar motivados para desempeñarse mejor cuando creen 

que un mejor desempeño conducirá a una buena evaluación del desempeño, y 

esto conducirá al logro de las metas personales a través de recompensas 

(Izvercian et al., 2016). 

En la teoría de la equidad, Adams sostiene que la motivación de las 

personas está sujeta por la equidad y continúan 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 percepción de 

equidad entre los esfuerzos y las recompensas otorgadas a los compañeros de 

trabajo en el lugar de trabajo. Una situación 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 están recibiendo 

recompensas más altas por un trabajo similar, obviamente reprimirán 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 motivación es muy difícil sin el establecimiento de 

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

La teoría del establecimiento de objetivos de Edwin Locke señala que, en 

lugar de darles a las personas tareas vagas, es mejor decir que los objetivos 

específicos y claros pueden ayudarlos a alcanzar sus objetivos más rápido. La 

orientación a objetivos también evita malentendidos en el trabajo de los 

empleados. La teoría del establecimiento de metas establece que cuando las 

metas se establecen en un estándar más alto, los empleados estarán motivados 

para desempeñarse 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 difícil (Thiagaraj & Thangaswamy, 2017). 

La satisfacción laboral es un término derivado de la palabra latina 

satisfacción, que se interpreta como el comportamiento y efecto que provocan 

satisfacción o satisfacción con una determinada necesidad. Aunque esto es 

cierto hoy en día, la satisfacción laboral existe en el área de gestión de recursos 

humanos de la mayoría de las organizaciones, especialmente para las empresas 

que consideran a los empleados como su activo más valioso, este no siempre 

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

La satisfacción laboral se define como los sentimientos positivos de una 

persona sobre el trabajo realizado, y este sentimiento surge de la evaluación de 

sus características (Robbins & Judge, 2009). 

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

puede considerar como la satisfacción del empleado con el trabajo, el trabajo 
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que está desempeñando y todos los aspectos y aspectos del trabajo. supervisión 

O la naturaleza del trabajo que realiza. 

Según Haque et al. (2012), las dimensiones de Ia satisfacción IaboraI o 

Ios factores que Ia afectan se dividen generaImente en dos, a saber, factores 

personaIes y factores organizativos. Factores personaIes como edad, sexo, 

raza, y Ia reIigión tienen un gran impacto en Ia satisfacción IaboraI de Ios 

empIeados. Si Ia organización deI empIeado no considera Ios factores 

personaIes y brinda a Ios empIeados Ias mismas oportunidades, entonces Ia 

satisfacción IaboraI deI empIeado es aIta. Los factores organizativos incIuyen 

Iiderazgo, innovación tecnoIógica, desarroIIo profesionaI, poIíticas de 

contratación, retención y saIida, entorno IaboraI, saIarios y carga de trabajo. La 

Iiteratura señaIa que Ia faIta de estos factores en Ia organización a menudo 

genera presión y carga para Ios empIeados, Io que afecta directamente la 

satisfacción laboral de los empleados. 

Por otro lado, Lovering (2017) cree que las dimensiones de Ia satisfacción 

IaboraI pueden entenderse a partir de Ia teoría de Ios dos factores de Herzberg. 

La teoría expIica que hay dos tipos de factores, a saber: factores de higiene y 

factores de motivación. La Iiteratura muestra que hay factores de higiene son 

necesarios para Ias organizaciones, sin estos factores, Ios empIeados no 

estarán satisfechos con Ia organización y no podrán trabajar con normaIidad, 

como ambiente de trabajo, poIíticas justas y saIario justo. Por otro Iado, Ios 

motivadores tienen como objetivo utiIizar Ios taIentos individuaIes y ayudarIos a 

obtener reconocimiento en Ia organización. Esto, a su vez, Ios motiva a trabajar 

mejor y garantizar Ia satisfacción IaboraI. 

Según Mejía y Peiró (1998) y Luengo et al. (2016), consideran las 

siguientes dimensiones: satisfacción con la supervisión y las organizaciones 

participantes, satisfacción con la supervisión, trato justo de directores e 

instituciones, frecuencia de seguimiento, respeto para la toma de decisiones y 

buena relación con ellos; satisfacción con salario y beneficios, enfatizando Los 

incentivos laborales por salario y el cumplimiento de convenios con otras 

agencias han permitido que el personal reciba capacitación continua y altos 

salarios; la satisfacción interna del trabajo, es decir, la satisfacción que brinda el 

trabajo en sí, y las cosas que brinda para hacer lo que nos gusta hacer. 
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Oportunidades de autonomía en el trabajo; satisfacción con el ambiente físico de 

trabajo, involucrando satisfacción con ambientes y lugares de trabajo limpios y 

bien iluminados, ventilación, temperatura adecuada y seguridad e higiene del 

personal; satisfacción con la cantidad y calidad de la producción del trabajo, la 

satisfacción del individuo con la participación en la organización; satisfacción 

interpersonal: 

Es necesario para las teorías relacionadas con las habilidades directivas 

y la satisfacción 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 atención clínica de alta calidad. 

Tanto los médicos como las enfermeras ocupan posiciones clave de influencia, 

no solo en cuanto al resultado de la atención al paciente, sino también en cuanto 

a la efectividad de la organización en la que trabajan, por lo que 

independientemente de cualquier demografía, es una variable de buenas 

habilidades de gestión. y alta satisfacción laboral, mantienen una conexión muy 

importante. Entre las habilidades de gestión, 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. Además, las habilidades de gestión tienen un efecto positivo 

en la satisfacción laboral. La mejora de las habilidades de gestión del personal 

de salud puede ayudar a aumentar la satisfacción laboral; esto, a su vez, ayuda 

a los hospitales a garantizar un alto nivel de atención médica, lo que plantea un 

gran desafío para el sector de la salud (Suresh & Kodikal, 2015). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

El tipo de investigación es aplicada, porque este tipo de investigaciones 

están enfocadas en las posibiIidades concretas de poner en práctica Ias teorías 

generaIes, y todos los esfuerzos están destinados a resolver Ias necesidades 

que se pIantean Ia sociedad (Sánchez et al., 2018). En el presente estudio se 

pretende verificar la teoría de la relación entre Ias habiIidades directivas y Ia 

satisfacción IaboraI, para explicar los problemas que presenta el personal de la 

Microred de Santa Rosa. Además el diseño del estudio es un estudio no 

experimental, transversal (porque la recolección de datos se hace una sola vez), 

correlacional, ya que busca encontrar la fuerza de la relación entre las variables 

de estudio (Hernández Sampieri & Mendoza, 2018). Enfoque de investigación  

es cuantitativo por que se realiza a través de la medición numérica ( sanchez 

2018), El diseño de la investigación tiene los siguientes esquemas: 

M: Muestra de estudio 

Ox: HabiIidades directivas 

Oy: Satisfacción Iaboral 

r: ReIación entre Ias variabIes de estudio 

 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable de estudio 1: Habilidades directivas 

• Definición 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). 

 

Dónde:  
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• Definición operacional: El desarroIIo de habiIidades de gestión medido en 

términos de: (1) habiIidades conceptuaIes, (2) habiIidades técnicas y (3) 

habiIidades humanas. 

• Indicadores: La dimensión de HabiIidades conceptuaIes, utiIiza Ios 

siguientes indicadores: (1) Pensamiento crítico, (2) Pensamiento anaIítico y 

(3) HabiIidades técnicas estratégicas. DeI mismo modo Ia dimensión de 

HabiIidades técnicas, tiene como indicadores: (1) Dominio de su 

especiaIidad, (2) Uso de herramientas digitaIes e (3) Capacidad para 

organizar y estructurar. Y finaImente Ia dimensión de HabiIidades humanas 

está determinada por: (1) HabiIidades comunicativas, (2) Trabajar en equipo, 

(3) Actitud positiva, (4) ReIaciones interpersonaIes y (5) Responsabilidad.  

• Escala: La variable en estudio fue medida por una escala ordinal de tipo 

Likert, donde se midió a través de los siguientes valores: (1) Nunca, (2) Casi 

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

Variable de estudio 2: Satisfacción laboral 

• Definición conceptual: Sentimientos positivos sobre el trabajo realizado, 

este sentimiento proviene de la evaluación de sus características. (Robbins 

& Judge, 2009) 

• Definición operacional: La satisfacción laboral percibida de los 

trabajadores se mide utilizando las siguientes dimensiones: satisfacción con 

las organizaciones supervisoras y participantes, satisfacción con el salario y 

los beneficios, satisfacción interna con el trabajo, satisfacción con el entorno 

físico de trabajo, y con la participación en la organización. 

• Indicadores: La dimensión de la satisfacción con la supervisión, utiliza los 

siguientes indicadores: (1) Calidad del asesoramiento durante la supervisión, 

(2) Frecuencia de la supervisión, (3) Apoyo para la capacitación permanente 

y (4) Trato equitativo en el proceso de supervisión. Del mismo modo la 

dimensión de la satisfacción con el ambiente físico del trabajo, tiene como 

indicadores: (1) Adecuación del ambiente laboral y (2) Seguridad en el 

ambiente laboral. Así también la dimensión de la satisfacción con las 

remuneraciones y prestaciones, está determinada por: (1) Autonomía 

laboral, (2) Remuneración percibida, (3) Satisfacción en las actividades 
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asignadas y (4) Cumplimiento de las normas laborales vigentes. Del mismo 

modo la dimensión de la satisfacción intrínseca, está determinada por: (1) 

Logro personal, (2) Oportunidades de desarrollo profesional, (3) Tolerancia 

y valoración de las formas distintas de realizar el trabajo y (4) 

Reconocimiento por el trabajo realizado. Y finalmente la dimensión de la 

satisfacción con la participación en la organización, está conformada por: (1) 

Satisfacción con la labor asignada y (2) Participación en la toma de 

decisiones. 

• Escala: La variable en estudio fue medida por una escala ordinal de tipo 

Likert, donde se midió a través de los siguientes valores: (1) Muy 

insatisfecho, (2) Insatisfecho, (3) Ni satisfecho, ni insatisfecho, (4) Satisfecho 

y (5) Muy satisfecho. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población 

Para Sánchez et al. (2018), la población de estudio está dada por todos los 

individuos, cosas o sucesos que tienen características comunes para ser 

seleccionados como parte de una investigación. Por lo tanto, la población del 

presente estudio, estuvo conformada por los 103 trabajadores de salud de la 

Micro Red Santa Rosa de Aymaraes en Apurímac del periodo 2021. 

Muestra 

Una muestra es una población o un subconjunto de la población de investigación 

de la cual se recolectan datos relevantes o relevantes, dicha muestra representa 

a la población de manera que permite generalizar a la población los resultados 

obtenidos en la muestra (Hernández Sampieri & Mendoza, 2018). Considerando 

de que se trata de una población finita se aplicó la siguiente fórmula: 
 

𝑛 =
𝑧2 ∗ 𝜎2 ∗ 𝑁

(𝑁 − 1) ∗ 𝐸2 + 𝑍2 ∗ 𝜎2
 

Donde:  

Z = 1.96 para un nivel de confianza del 95%   
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σ = 0.5 (probabilidad de ocurrencia) 

N= 103 (población) 

E= 5 % (error de estimación) 

Reemplazando los valores en la fórmula se obtuvo: 

 𝑛 =
(1.96)2∗(0,5)2∗103

(103−1)∗(5%)+(1.962)∗(0.055)2 

n = 81 

Por esta razón, la muestra del estudio estuvo conformada por 81 trabajadores 

del personal de salud de la Micro Red Santa Rosa de Aymaraes en Apurímac 

del periodo 2021. 

Muestreo 

La muestra fue obtenida mediante el muestreo probabilístico aleatorio simple, 

con un nivel de confianza del 95% (1.96) y un margen de error del 5% (0.05). Se 

toma la población total de 103 trabajadores y la muestra, que fue tomada al azar 

de manera probabilística, teniendo como resultado 81 trabajadores de la Micro 

Red Santa Rosa de Aymaraes en Apurímac del periodo 2021. 

Unidad de análisis 

Los 81 profesionales de la salud entre médicos, odontólogos, enfermeros(as), 

obstetrices y técnicos de la Micro Red Santa Rosa de Aymaraes en Apurímac 

del periodo 2021. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica utilizada en esta investigación es el cuestionario, la cual se 

entiende como un procedimiento que permite la exploración de información 

relevante a partir de unidades de observación constituidas por variables de 

investigación, convirtiéndose así en un método importante para las encuestas de 

ciencias sociales. Según Baena (2014) el cuestionario será una herramienta 

relacionada con la técnica de encuesta utilizada en este estudio, que permite 

recopilar datos sobre el propósito de la encuesta a través de preguntas cerradas 

o abiertas, administradas por encuestadores o auto gestionadas por los 
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encuestados. Se utilizaron dos cuestionarios, uno sobre competencias y otro 

sobre satisfacción 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 

Año: 2018 

Adaptación: Gutiérrez, Roxana 

Año: 2021 

Aplicación: Individual o grupal 

Tiempo de aplicación: 20 min aproximadamente 

Estructura: El instrumento cuenta con 22 ítems los cuales se encuentran 

distribuidos en las tres dimensiones. 

Escala de medición de los ítems: Escala de frecuencia: (1) Nunca, (2) Casi 

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

 

Ficha técnica del instrumento para medir satisfacción laboral 

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre satisfacción laboral 

Autores: Mejía, J. y Peiró, J. 

Objetivo: Medir la satisfacción laboral. 

Lugar de procedencia: España 

Año: 1989 

Adaptación: Gutiérrez, Roxana. 

Año: 2021 

Aplicación: Individual o grupal. 

Tiempo de aplicación: 20 min aproximadamente. 

Estructura: El instrumento cuenta con 23 ítems los cuales se encuentran 

distribuidos en sus cinco dimensiones. 

Escala de medición de los ítems: Escala de intensidad de satisfacción, con cinco 

categorías: (1) Muy insatisfecho, (2) insatisfecho, (3) ni satisfecho, ni 

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

Según Hernández-Sampieri & Mendoza (2018), la validación del 

contenido se refiere al grado en que un instrumento refleja un dominio específico 

de contenido de lo que se mide o la amplitud en que la medición representa al 

concepto o variable medida. Estas herramientas fueron sometidas a revisión de 

expertos para determinar su efectividad. Las puntuaciones obtenidas en el 

proceso de validación 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  

Expertos 
Claridad en 

la redacción 

Coherencia 

interna 

No induce 

al sesgo 

Lenguaje 

adecuado 

Mide lo que 

pretende 

Mag. Luis Alberto Aguilar Colungue Si Si Si Si Si 

Mtr. Ecaterina Barazorda Bazán Si Si Si Si Si 

Mgt. Lizbeth Ayma Benites Si Si Si Si Si 

Nota: Elaboración propia       

Del mismo modo, Para la validación de contenido del instrumento para 

medir la satisfacción laboral (IMSL), en la tabla 2, se muestran las siguientes 

puntuaciones obtenidas en el proceso de validación: 

Tabla 2  

Validez por juicio de expertos del Cuestionario de satisfacción laboral  

Expertos 
Claridad en 

la redacción 

Coherencia 

interna 

No induce 

al sesgo 

Lenguaje 

adecuado 

Mide lo que 

pretende 

Mag. Luis Alberto Aguilar Colungue Si Si Si Si Si 

Mtr. Ecaterina Barazorda Bazán Si Si Si Si Si 

Mgt. Lizbeth Ayma Benites 
Si Si Si Si Si 

Nota: Elaboración propia  
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Confiabilidad de los instrumentos 

Para establecer la confiabilidad del instrumento se utilizó un grupo de 

trabajadores de la población de investigación, conformado por 38 colaboradores 

de la Micro Red. Con base en los datos recolectados y con la ayuda del 

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

fórmula es: 

∝ =  
𝐊

𝐊 − 𝟏
(𝟏 −

∑ 𝐬𝐢
𝟐

𝐒𝐭
𝟐 ) 

Para el instrumento que mide las habilidades directivas se encontraron, 

los siguientes valores para el alfa de Cronbach: 

Tabla 3  

Análisis de confiabilidad para el instrumento que mide las habilidades directivas 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,968 44 

Nota: Elaboración propia  

Interpretación: 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 investigación. 

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

encontraron los siguientes valores para el alfa de Cronbach: 

Tabla 4  

Análisis de confiabilidad para el instrumento satisfacción laboral 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,990 23 

Nota: Elaboración propia  
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Interpretación: Los datos de la muestra de estudio del instrumento que 

mide la satisfacción 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 5  

Rangos para interpretación del coeficiente alfa de Cronbach 

Intervalos Interpretación 

1,00 Confiabilidad perfecta 

0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 

0,66 a 0,71 Muy confiable 

0,60 a 0,65 Confiable 

0,54 a 0,59 Confiabilidad baja 

0,53 a menos Confiabilidad nula 

Fuente: Herrera (1988). 

Por lo tanto, se demostró que el instrumento es confiable y por esta razón 

se aplicó a la muestra definitiva de la investigación. 

3.5. Procedimientos 

Para realizar la investigación, se solicitó el permiso para recopilar datos 

de los trabajadores que allí laboran a la dirección la Micro Red de Santa Rosa, 

distrito de Ayamaraes. Con la autorización correspondiente, se procedió a aplicar 

el cuestionario estructurado en formato virtual para que se pueda aplicar a los 

trabajadores de la muestra de investigación. 

3.6. Métodos de análisis de datos 

Los datos recolectados a través de las herramientas aplicadas a los 

entrevistados se organizan en una tabla electrónica 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 estadístico 

SPSS y analice los datos con su ayuda. 
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Esta información se presenta mediante tablas estadísticas y gráficos de 

cada variable y sus correspondientes dimensiones, así como contrastando 

hipótesis de la correlación entre las variables de investigación, para determinar 

la fuerza de la conexión estadística entre estas variables, las habilidades 

gerenciales y la satisfacción laboral. 

3.7. Aspectos éticos 

Nuestro trabajo de investigación cumple con los criterios establecidos por 

el código de ética de investigación de la Escuela de Posgrado de la Universidad 

César Vallejo. De igual forma se respetó la autoría de la información bibliográfica 

que se utilizó en el estudio haciendo referencia a los autores con las normas APA 

7ma Edición y además fue sometido a una evaluación de similitud por el software 

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

En lo concerniente al desarrollo y ejecución del presente estudio, se 

presentaron la autorización respectiva a la Micro red de Santa Rosa, para realizar 

la aplicación de los instrumentos y  así medir la percepción de los niveles de las 

habilidades directivas y la satisfacción de los trabajadores. Además, se solicitó 

el consentimiento para la publicación de los resultados con el nombre de la Micro 

red de Santa Rosa.  
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IV. RESULTADOS 

Resultados descriptivos 

En este capítulo en primer lugar se presentan los resultados descriptivos 

para cada variable, los cuales se muestran a continuación: 

Tabla 6  

Resultados descriptivos de las habilidades directivas y sus dimensiones 

  
V1. Habilidades 

Directivas 

D1. Habilidades 

conceptuales 

D2. Habilidades 

Técnicas 

D3. Habilidades 

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 Apurímac, 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. Así mismo, se visualiza los resultados 

de las dimensiones, donde: para la Dimensión 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% opinó 

encontrarse en un nivel deficiente. Para la D2. Habilidades técnicas, el 41% 

indicó hallarse en el nivel bueno; por otro lado, el 30% señaló encontrarse en el 

nivel regular, y del mismo modo el 30% indicó 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, además se halló que el 2% presentó 

un nivel deficiente.  
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Tabla 7  

Resultados descriptivos de la satisfacción laboral y sus dimensiones 

  

V2. 

Satisfacción 

laboral 

D1. 

Satisfacción 

con la 

supervisión 

D2. Satisfacción 

con el ambiente 

físico del 

trabajo 

D3.  Satisfacción 

con las 

remuneraciones 

y prestaciones 

D4. 

Satisfacción 

intrínseca 

D5. Satisfacción 

con la 

participación en 

la organización 

  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 Apurímac, se puede observar en la tabla 7, 

que el 16% tiene una buena satisfacción laboral; mientras que un 75% tuvo una 

satisfacción regular, y solo el 9% presentó una satisfacción baja. Del mismo 

modo, se visualiza los hallazgos para las dimensiones de la satisfacción laboral, 

donde: En la D1. Satisfacción con la supervisión, los encuestados opinaron tener 

una satisfacción alta en 11%; sin embargo, el 78% señaló tener una satisfacción 

regular, mientras que el 10% manifestó tener una satisfacción baja. Para la D2. 

Satisfacción con el ambiente físico del trabajo, el 49% manifiesta tener una 

satisfacción buena; y el 38%% manifiesta estar satisfechos de forma regular y 

solo el 12% manifiesta tener una satisfacción baja. Del mismo modo, para la D3. 

Satisfacción con las remuneraciones y prestaciones, el 22% manifiesta tener una 

satisfacción buena; mientras que el 65% manifestó tener un nivel regular, y solo 

el 12% manifestó no estar satisfecho. Así también para la D4. Satisfacción 

intrínseca, el 17% señaló tener una buena satisfacción, mientras 73% manifestó 

estar satisfecho regularmente y el 10% presentó una satisfacción baja. Y 

finalmente, para la D5. Satisfacción con la participación en la organización, el 

19% indicó poseer una satisfacción buena, y el 70% registró mantener una 

satisfacción regular, y el 11% manifestó tener una baja satisfacción. 
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Resultados inferenciales 

Respecto a los resultados inferenciales en primer lugar se determinó la 

prueba de normalidad, la cual se detalla a continuación: 

Tabla 8  

Prueba de normalidad 

  

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico 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. Satisfacción laboral 0.228 81 0.000 

D1. Satisfacción con la supervisión 0.301 81 0.000 

D2. Satisfacción con el ambiente físico del trabajo 0.207 81 0.000 

D3. Satisfacción con las remuneraciones y prestaciones 0.209 81 0.000 

D4. Satisfacción intrínseca 0.304 81 0.000 

D5. Satisfacción con la participación en la organización 0.338 81 0.000 

Para determinar la prueba estadística más apropiada para el presente 

estudio, se determinó la prueba de Normalidad. Y considerando que para la 

población de 103 trabajadores se calculó una muestra de 81 trabajadores de la 

Micro Red de Santa Rosa de Aymaraes en Apurímac, la cual es mayor a 50, se 

aplicó la prueba de Kolmogórov-Smirnov, recomendada para muestras mayores 

de 50. Teniendo como hipótesis nula, H0: Los datos siguen una distribución 

normal y la hipótesis alterna, H1: Los datos no siguen una distribución normal. Y 

respecto a la regla de decisión, se consideró el siguiente criterio: Si el valor de 

significancia es menor a 0,05 se aceptará la Hipótesis alterna; caso contrario se 

aceptará la Hipótesis 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 hipótesis nula y se 

demuestra que no sigue una distribución normal, y por esta razón se optó 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 satisfacción laboral 

  

Habilidades 

directivas 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Habilidades 

directivas 

Coeficiente de correlación 1.000 ,604** 

Sig. (bilateral) 
 

0.000 

N 81 81 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de correlación ,604** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 
 

N 81 81 

Respecto a los resultados inferenciales que están en función al objetivo 

general, en la tabla 9 se detallan los resultados de la correlación entre ambas 

variables, donde se encontró un coeficiente de rho (81) = ,604**, por lo tanto se 

evidencia que la fuerza de correlación entre ambas variables es moderada. 

Además, 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 satisfacción laboral aumentarán. Así también se 

encontró que el valor de significancia de p = 0.000, siendo este valor menor a 

0.01; valor que nos llevó a rechazar la Hipótesis nula y a aceptar la Hipótesis 

alterna. Por lo tanto se demostró que existe relación significativa entre las 

habilidades directivas y la satisfacción laboral en el personal de la Micro Red de 

Santa Rosa Aymaraes de Apurímac en el periodo del 2021. 

Tabla 10  

Correlación de las habilidades directivas y las dimensiones de la satisfacción 

laboral 

    

D1: 

Habilidades 

conceptuales 

D2: 

Habilidades 

Técnicas 

D3: 

Habilidades 

humanas 

Rho de 

Spearman  

V2: 

Satisfacción 

laboral 

Coeficientes de 

correlación 
,588** ,575** ,542** 

Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000 

  N 81 81 81 
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De la misma forma, en función al primer objetivo específico, en la tabla 10 

se muestran los hallazgos de la relación entre ambas variables, donde se 

encontró un coeficiente de rho (81) = ,588**, por lo tanto se evidencia que la fuerza 

de correlación entre ambas variables es moderada. Además, se encontró que el 

valor de significancia de p = 0.000, siendo menor a 0.01; valor que nos lleva a 

rechazar la Hipótesis Nula y a aceptar la Hipótesis alterna. Por lo tanto se 

demostró que, existe relación significativa entre las habilidades conceptuales y 

la satisfacción laboral en el personal de la Micro Red de Santa Rosa Aymaraes 

de Apurímac en el periodo del 2021. 

Así también, para responder al segundo objetivo específico, en la tabla 

10, se muestran los resultados de la relación entre ambas variables, donde se 

encontró un coeficiente de rho (81) = ,575**, por lo tanto se evidencia que la fuerza 

de correlación entre ambas variables es moderada. Además, se encontró que el 

valor de significancia de p = 0.000, siendo menor a 0.05; valor que nos lleva a 

rechazar la Hipótesis Nula y a aceptar la Hipótesis alterna. Por lo tanto se 

demostró que, existe relación significativa entre las habilidades técnicas y la 

satisfacción laboral en el personal de la Micro Red de Santa Rosa Aymaraes de 

Apurímac en el periodo del 2021. 

Y finalmente, para responder al tercer objetivo específico, en la tabla 10, 

se muestran los resultados de la relación entre ambas variables, donde se 

encontró un coeficiente de rho (81) = ,542**, por lo tanto se evidencia que la fuerza 

de correlación entre ambas variables es moderada. Además, se encontró que el 

valor de significancia de p = 0.000, siendo menor a 0.05; valor que nos lleva a 

rechazar la Hipótesis Nula y a aceptar que la Hipótesis alterna. Por lo tanto se 

demostró que, existe relación significativa entre las habilidades humanas y la 

satisfacción laboral en el personal de la Micro Red de Santa Rosa Aymaraes de 

Apurímac en el periodo del 2021. 
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V. DISCUSIÓN 

Referente a los resultados para el objetivo general, se encontró un 

coeficiente de correlación de rho (81) = ,604**, indicándonos que la fuerza de 

correlación 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 

satisfacción laboral del personal irá a aumentar. Y además se encontró un valor 

de significancia de p = 0.000, siendo este valor menor a 0.01, lo cual nos permitió 

determinar que existe una correlación significativa entre las habilidades 

directivas y la satisfacción laboral en el personal de la Micro Red de Santa Rosa 

Aymaraes de Apurímac en el periodo del 2021.  

Los resultados encontrados coinciden con el estudio realizado por Díaz 

(2021) donde encontró que existe una correlación significativa y alta, con nivel 

de significancia de p<0.05, con una fuerza de correlación de Rho = 0.868 y un 

valor de p=0.001. Y además encontró que cuanto mayor sea los niveles de las 

habilidades directivas, se obtendrán mayores niveles de la satisfacción laboral 

del personal. 

De la misma forma, los resultados presentados coinciden con el estudio 

realizado por Cruz (2018) en su tesis de maestría: “Habilidades gerenciales 

básicas y satisfacción laboral del personal profesional del Centro de Salud Túpac 

Amaru-Cusco”, donde encontró que existe una correlación significativa, con nivel 

de significancia bilateral = 0.01, con una fuerza de correlación de Rho = 0.307 y 

un valor de p=0.003.Y además señaló que a medida que aumenten las 

habilidades gerenciales básicas de los directivos la satisfacción laboral del 

personal irá a aumentar. 

Del mismo modo, estos resultados coinciden con el artículo publicado por 

Moreno y Wong (2018), quienes buscaron determinar la relación entre las 

habilidades directivas y la satisfacción laboral de una Pollería. Donde 

encontraron el coeficiente de Rho de Spearman de rho (52) = 0,726** y un p-valor 

menor a 0,01, indicando que la fuerza de correlación es moderada y positiva, 

concluyendo en que existe una asociación directa entre las habilidades directivas 

y la satisfacción laboral en el personal de la pollería Chicken King de Trujillo en 

el periodo 2018. Además menciona que las habilidades directivas están 
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relacionadas con la satisfacción y el desempeño laboral, lo que quiere decir que 

mientras más habilidades directivas se posean y se apliquen en favor de la 

organización, mayor satisfacción manifestarán sus colaboradores en el 

desempeño de sus labores.  

Así también, Valenzuela (2021),  encontró que las habilidades gerenciales 

están relacionadas con la satisfacción laboral de forma significativa, con una 

fuerza de asociación positiva y débil. 

Por otro lado, Pereyra (2018), encontró que las habilidades gerenciales 

influyen de manera positiva en la satisfacción laboral, explicadas en un 84% por 

el modelo de Nagelkerke. 

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

están relacionadas con la satisfacción laboral y el desempeño laboral.  

Estos resultados corroboran lo señalado 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 Apurímac, se encontró 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 así se pueda incrementar los 

niveles de satisfacción laboral que se ven afectados por las decisiones y la 

dirección que ejercen los directivos, de lo contrario se podría ver afectada la 

calidad de la atención de los profesionales hacia los pacientes. 

Comparando con los resultados de Barazorda (2020), en su investigación: 

“Habilidades directivas y satisfacción laboral en el centro de salud de Tamburco, 

Abancay 2020”, encontró 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 satisfacción laboral con las habilidades gerenciales de las 

enfermeras del sector salud mostraron que las habilidades gerenciales tienen 

una gran influencia en la satisfacción laboral, por lo que la satisfacción laboral 

puede explicarse por las habilidades gerenciales en un 45%.  

Mientras que Johnson (2013) realizó una investigación sobre habilidades 

de liderazgo, satisfacción laboral y motivación en el lugar de trabajo, demostraron 

que las percepciones de liderazgo, motivación, satisfacción laboral de los líderes, 

varía entre los líderes, y además concluyó que existe una correlación significativa 

entre la motivación, el liderazgo y la satisfacción laboral, desde la opinión y la 

experiencia de los líderes. Y además señaló que las cualidades, el conocimiento 

y las habilidades de liderazgo son los factores que determinan la relación entre 

líderes y seguidores, y tienen un impacto muy importante en la motivación y 

satisfacción laboral del personal. 

Del mismo modo, en los resultados para el primer objetivo específico, se 

encontró un coeficiente de correlación de rho (81) = ,588**, indicándonos que la 

fuerza de correlación 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 satisfacción laboral del personal irá a aumentar. Y además se 

encontró un valor de significancia de p = 0.000, siendo este valor menor a 0.01, 

lo cual nos permitió inferir que existe una correlación significativa entre las 

habilidades conceptuales y la satisfacción laboral en el personal de la Micro Red 

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

Estos resultados encontrados para el primer objetivo, coinciden con los 

resultados reportados por Barazorda (2020), quien encontró que existe una 

correlación alta y directa, y el valor del coeficiente de correlación de Spearman 

encontrado fue rho = ,830**, y además señala que si se lograra mejorar las 

habilidades conceptuales del centro de Salud de Tamburco en Abancay, se 

lograría una mejora significativa en la satisfacción laboral del personal. Así 

mismo también señala 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 categoría de regular y 13.3% las ubica en la categoría de 

bueno. 



36 

Al comparar con los resultados de Mateus et al. (2019), en su 

investigación sobre capacidades de gestión, la innovación muestra la 

importancia de las habilidades de gestión, al tiempo que enfatiza muchas 

habilidades de gestión que no están cubiertas. Investigaciones, como saber 

cómo lidiar con los errores y fallas de gestión, y estos autores indican Estas 

habilidades son un aspecto muy importante para los gerentes, quienes pueden 

enfrentar los desafíos e inconsistencias que genera la innovación de la 

organización 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 encontró que existe 

una correlación significativa entre las habilidades conceptuales y la satisfacción 

laboral, con un nivel de significancia bilateral = 0.01, y una fuerza de correlación 

de Rho = 0.285, con un valor de p=0.002.Y además señalan que a medida que 

aumenten las habilidades conceptuales de los directivos la satisfacción laboral 

del personal irá a aumentar. 

Coincidiendo con los resultados reportados por Paksoy (2017), quienes 

encontraron que las habilidades conceptuales y las habilidades de comunicación 

gerencial están relacionadas con la satisfacción laboral y el compromiso laboral, 

y además indicaron que la correlación es bidireccional y moderada. 

Así también, en los resultados para el segundo objetivo específico, se 

encontró un coeficiente de correlación de rho (81) = ,575**, indicándonos que la 

fuerza de correlación 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 satisfacción laboral del personal irá a aumentar. Y además se determinó 

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 correlación significativa entre las 

habilidades técnicas y la satisfacción laboral en el personal de la Micro Red de 

Santa Rosa Aymaraes de Apurímac en el periodo del 2021.  

Coincidiendo con los estudios registrados por Ramírez (2018), de México, 

quien determinó que las habilidades gerenciales y técnicas son una condición 

indispensable para que la implementación de un plan organizacional sea 

efectiva. 
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Del mismo modo, los resultados coinciden con el estudio realizado por 

Barazorda (2020), quien señala que existe una correlación alta y directa, y el 

valor del coeficiente de correlación de Spearman encontrado fue rho = ,701**, y 

además señala que si se lograra mejorar las habilidades técnicas del centro de 

Salud de Tamburco en Abancay, se lograría una mejora significativa en la 

satisfacción laboral del personal. Así mismo también señala 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 categoría 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 encontró que existe 

una correlación significativa entre las habilidades técnicas y la satisfacción 

laboral, con un nivel de significancia bilateral = 0.01, y una fuerza de correlación 

de Rho = 0.212, con un valor de p=0.003.Y además señalan que a medida que 

aumenten las habilidades técnicas de los directivos la satisfacción laboral del 

personal irá a aumentar. 

Y finalmente, en los resultados para el tercer objetivo específico, se 

encontró un coeficiente de correlación de rho (81) = ,542**, indicándonos que la 

fuerza de correlación 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 satisfacción laboral del personal irá a aumentar. Y además se encontró 

un valor de significancia de p = 0.000, siendo este valor menor a 0.01, lo cual 

nos permitió inferir que existe una correlación significativa entre las habilidades 

humanas y la satisfacción laboral en el personal de la Micro Red de Santa Rosa 

Aymaraes de Apurímac en el periodo del 2021.  

Del mismo modo, los resultados coinciden con el estudio realizado por 

Barazorda (2020), quien señala que existe una correlación alta y directa, y el 

valor del coeficiente de correlación de Spearman encontrado fue rho = ,783**, y 

además señala que si se lograra mejorar las habilidades humanas del centro de 

Salud de Tamburco en Abancay, se lograría una mejora significativa en la 

satisfacción laboral del personal. Así mismo también señala 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 categoría de regular y 

solo el 13.3% las califica como bueno. 

Coincidiendo los resultados encontrados por Mateus et al. (2019), de 

Brasil quien encontró que las competencias gerenciales, dentro de ellas, las 

habilidades humanas son un factor importante para que los gerentes puedan 

desempeñarse de manera efectiva ante desafíos y conflictos laborales. Además 

menciona que la gestión 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 encontró que existe 

una correlación significativa entre las habilidades de trato y la satisfacción 

laboral, con un nivel de significancia bilateral = 0.01, y una fuerza de correlación 

de Rho = 0.408, con un valor de p=0.002.Y además señalan que a medida que 

aumenten las habilidades de trato de los directivos la satisfacción laboral del 

personal irá a aumentar. 

Los resultados anteriores indican que la gestión adecuada de las 

habilidades directivas es muy importante para la satisfacción y el desempeño de 

los empleados dentro de la organización, por lo que Huaripata y Linares (2018) 

en su estudio de la percepción de habilidades, encontró que existe una 

correlación entre la percepción de las habilidades directivas y el desempeño 

laboral.  

Según Quezada et al. (2014), las habilidades humanas están 

relacionadas al trabajo en equipo y el liderazgo, y según Aini (2018) y Gulati et 

al. (2019) algunos gerentes creen que no tienen la capacidad de convertirse en 

líderes, del mismo modo señalan que la capacidad de influir en la toma de 

decisiones clave, es la capacidad que más falta, y el concepto de liderazgo no 

existe como capacidad. Y además 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 además deben de tener dotes de 

liderazgo, para alcanzar los objetivos como organización con la colaboración 

eficiente de su equipo. 
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Y finalmente, según 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 investigación e indican que los líderes deben 

desarrollar buenas habilidades para escuchar. Sin embargo, en Maracaibo 

Torres (2013) encontró resultados diferentes, señalando que los gerentes de las 

instituciones de salud solo a veces escuchan a los empleados con empatía. 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 así 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 

correlación significativa entre las habilidades directivas y la satisfacción laboral 

en el personal de la Micro Red de Santa Rosa Aymaraes de Apurímac en el 

periodo del 2021, debido a que se encontró un valor de rho (81) = ,604**, p = 

0.000, demostrándose que la fuerza de correlación fue positiva y moderada. 

Segunda: Respecto al primer objetivo específico, se concluye que existe 

una correlación significativa entre las habilidades conceptuales y la satisfacción 

laboral en el personal de la Micro Red de Santa Rosa Aymaraes de Apurímac en 

el periodo del 2021, debido a que se encontró un valor de rho (81) = ,588**, p = 

0.000, demostrándose que la fuerza de correlación fue positiva y moderada. 

Tercera: Respecto al segundo objetivo específico, se concluye que existe 

una correlación significativa entre las habilidades técnicas y la satisfacción 

laboral en el personal de la Micro Red de Santa Rosa Aymaraes de Apurímac en 

el periodo del 2021, debido a que se encontró un valor de rho (81) = ,575**, p = 

0.000, demostrándose que la fuerza de correlación fue positiva y moderada. 

Cuarta: Respecto al tercer objetivo específico, se concluye que existe una 

correlación significativa entre las habilidades humanas y la satisfacción laboral 

en el personal de la Micro Red de Santa Rosa Aymaraes de Apurímac en el 

periodo del 2021, debido a que se encontró un valor de rho (81) = ,542**, p = 

0.000, demostrándose que la fuerza de correlación fue positiva y moderada. 

  



41 

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 acción en el manejo del talento humano, para 

promover la eficiencia y eficacia en el desempeño laboral de los directivos para 

así alcanzar las metas esperadas en la Micro Red de Santa Rosa Aymaraes de 

Apurímac. 

Segunda: A los miembros de la jefatura de la Micro Red de Santa Rosa, 

se sugiere evaluar los conocimientos de cada directivo para así 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 teóricos 

prácticos, para que puedan desempeñarse 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, comunicación eficaz, entre otras 

con el propósito de lograr una mayor satisfacción entre sus colaboradores, lo 

cual llevará a un mejor desempeño laboral. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de consistencia de la tesis 

habilidades directivas y la 

satisfacción laboral en el personal 

de salud de la Micro Red Santa 

Rosa, Aymaraes 2021? 

Determinar la relación que existe entre 

las habilidades directivas y la 

satisfacción laboral en el personal de 

salud de la Micro Red Santa Rosa, 

Aymaraes 2021. 

Existe relación significativa entre las 

habilidades directivas y la 

satisfacción laboral en el personal 

de salud de la Micro Red Santa Rosa, 

Aymaraes 2021. 

Variable 01: 

Habilidades directivas 

Variable 02: 

Satisfacción laboral 

Enfoque de investigación:  

Cuantitativo 

Alcance de investigación: 

Correlacional 

Tipo de investigación: 

Aplicada 

Diseño de investigación:  

No experimental 

Temporalidad: 

Transversal  

Población:  

103 trabajadores, de la Micro 

Red Santa Rosa de 

Aymaraes  

Tipo de muestreo: 

Probabilístico 

Tamaño 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 satisfacción laboral 

(IMSL) (Mejía y Peiró, 1989). 

habilidades conceptuales y la 

satisfacción laboral en el personal 

de salud de la Micro Red Santa 

Rosa, Aymaraes 2021? 

• ¿Qué relación existe entre las 

habilidades técnicas y la 

satisfacción laboral en el personal 

de salud de la Micro Red Santa 

Rosa, Aymaraes 2021? 

• ¿Qué relación existe entre las 

habilidades humanas y la 

satisfacción laboral en el personal 

de salud de la Micro Red Santa 

Rosa, Aymaraes 2021? 

• Determinar la relación que existe 

entre las habilidades conceptuales 

y la satisfacción laboral en el 

personal de salud de la Micro Red 

Santa Rosa, Aymaraes 2021. 

• Determinar la relación que existe 

entre las habilidades técnicas y la 

satisfacción laboral en el personal 

de salud de la Micro Red Santa Rosa, 

Aymaraes 2021. 

• Determinar la relación que existe 

entre las habilidades humanas y la 

satisfacción laboral en el personal 

de salud de la Micro Red Santa Rosa, 

Aymaraes 2021. 

• Existe relación significativa entre las 

habilidades conceptuales y la 

satisfacción laboral en el personal 

de salud de la Micro Red Santa 

Rosa, Aymaraes 2021. 

• Existe relación significativa entre las 

habilidades técnicas y la 

satisfacción laboral en el personal 

de salud de la Micro Red Santa 

Rosa, Aymaraes 2021. 

• Existe relación significativa entre las 

habilidades humanas y la 

satisfacción laboral en el personal 

de salud de la Micro Red Santa 

Rosa, Aymaraes 2021. 

• Variable 1: 

• Habilidades conceptuales 

• Habilidades técnicas 

• Habilidades humanas 

• Variable 2: 

• Satisfacción con la 

supervisión y la participación 

en la organización. 

• Satisfacción con la 

remuneración y las 

prestaciones.  

• Satisfacción intrínseca con el 

trabajo.  

• Satisfacción con el ambiente 

físico del trabajo. 

• Satisfacción con la 

participación en la 

organización. 

PROBLEMA GENERAL OBJETIVOS GENERAL HIPÓTESIS GENERAL VARIABLES METODOLOGÍA 

• ¿Existe relación entre las 

PROBLEMAS ESPECÍFICOS OBJETIVOS ESPECÍFICOS HIPÓTESIS ESPECÍFICAS DIMENSIONES 

• ¿Qué relación existe entre las 
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Anexo 2: Matriz de operacionalización de variables 

Variables de 
estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
medición 

Nivel de 
rango 

Habilidades 
directivas 

Son un conjunto 
identificable de 
acciones que son 
ejecutadas por los 
directivos y que 
conducen al logro 
de determinados 
resultados 
requeridos y que 
pueden ser 
observadas y 
desarrolladas. 

Nivel de 
desarrollo de las 
habilidades 
conceptuales, 
técnicas y 
humanas, 
expresado en 
términos del 
puntaje obtenido 
después de la 
aplicación del 
cuestionario sobre 
habilidades 
directivas. 

Habilidades conceptuales 

• Pensamiento crítico 

• Pensamiento analítico 

• Habilidades técnicas estratégicas 

1, 2, 3, 4, 5, 6, 

7, 8 
Escala: Ordinal 

Nivel: Politómica 

Escala de Likert: 

1=Nunca 

2=Casi nunca 

3=A veces 

4=Casi siempre 

5=Siempre 

Habilidades 
directivas:  
 
• Bajo = 21-49 
 
• Medio = 50-78 
 
• Alto = 79-107 

Habilidades técnicas 

• Domino de su especialidad 

• Uso de herramientas digitales 

• Capacidad para organizar y estructurar 

9, 10, 11, 12, 

13, 14 

Habilidades humanas 

• Habilidades comunicativas 

• Trabajar en equipo 

• Actitud positiva 

• Relaciones interpersonales 

• Responsabilidad 

15, 16, 17, 18, 

19, 20, 21 

Satisfacción 
laboral 

Sentimiento positivo 
que se tiene acerca 
del trabajo que se 
realiza y que surge 
a partir de la 
evaluación de las 
características del 
mismo. 

Grado de 
satisfacción 
laboral percibido 
por los 
trabajadores y 
que es obtenido a 
través de la 
aplicación del 
instrumento de 
recolección de 
datos. 

Satisfacción con la 
supervisión 

• Calidad del asesoramiento durante la 
supervisión. 

• Frecuencia de la supervisión. 

• Apoyo para la capacitación permanente. 

• Trato equitativo en el proceso de supervisión. 

1, 2, 3, 4, 5 

Escala: Ordinal 

Nivel: Politómica 

Escala de Likert: 

1=Muy 
insatisfecho 

2=Insatisfecho 

3= Ni satisfecho, 
ni insatisfecho 

4= Satisfecho 

5= Muy satisfecho 

Satisfacción 
laboral:  
 
• Bajo = 23-54 
 
• Medio = 55-85 
 
• Alto = 86-117 

Satisfacción con el 
ambiente físico del 
trabajo 

• Adecuación del ambiente laboral 

• Seguridad en el ambiente laboral 
6, 7, 8, 9, 10 

Satisfacción con las 
remuneraciones y 
prestaciones 

• Autonomía laboral 

• Remuneración percibida. 

• Satisfacción en las actividades asignadas 

• Cumplimiento de las normas laborales 
vigentes 

11,12, 13, 14, 

15 

Satisfacción intrínseca 

• Logro personal  

• Oportunidades de desarrollo profesional 

• Tolerancia y valoración de las formas distintas 
de realizar el trabajo. 

• Reconocimiento por el trabajo realizado 

16, 17, 18, 19, 

20, 21 

Satisfacción con la 
participación en la 
organización 

• Satisfacción con la labor asignada 

• Participación en la toma de decisiones 
22, 23 
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Anexo 3: Formato de instrumentos de recopilación de información 

Cuestionario sobre habilidades directivas 

INSTRUCCIONES: El propósito de este cuestionario es recolectar información relacionada a cómo 

usted el desarrollo de las habilidades directivas por parte de los gerentes de su organización. 

Responda a cada aseveración, con sinceridad haciendo uso de la siguiente escala.  

A. Género: Masculino ( )   Femenino ( ) 

B. Condición laboral: Nombrado ( )  Contratado ( )  CAS (  ) 

C. Edad: < 30(  )      30- 40 años (  )      41-50 años (  )       50 a más (  ) 

D. Grado de instrucción: Técnico ( )  enfermera(o) ( ) odontólogo(  ) obstetras( ) médico(  ) 

Cuestionario para medir las habilidades directivas 

ESCALA DE 
VALORACIÓN 

Siempre 5 

Casi siempre 4 

Algunas veces 3 

Casi nunca 2 

Nunca 1 

N° En mi organización por parte de los directivos… 
Valoración 

5 4 3 2 1 

 Dimensión 1: Habilidades conceptuales      

01 Se toma decisiones en base a información 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 diseña y ejecuta estrategias innovadoras      

08 
Se propicia una estrategia emocional que promueve el compromiso con 
la institución. 

     

 Dimensión 2: Habilidades técnicas      

09 Existe dominio de su especialidad por parte de los directivos      

10 Existe dominio en el manejo de herramientas digitales      

11 
Se promueve el uso de herramientas propias de la Tecnología de 
información y comunicaciones en el trabajo 

     

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

13 
Se estimula la integración entre el personal que labora en la institución y 
el directivo 

     

14 Se preocupa por mantener una adecuada estructura de la organización      

 Dimensión 3: Habilidades humanas      

15 
Se utiliza la comunicación como canal más idóneo para mantener un 
clima armónico entre los trabajadores 

     

16 Se escucha con empatía cuando el personal le comunica algún problema      

17 Se promueve el trabajo en equipo dentro de la institución      

18 Se maneja adecuadamente los conflicto interpersonales      

19 Se reconoce públicamente el trabajo desarrollado por los trabajadores      

20 Se tiene una actitud positiva hacia los retos que enfrenta la organización      

21 Se es responsable en el cumplimiento de las funciones      

Gracias por tu colaboración 

  

VALORACIÓN 
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Cuestionario de satisfacción laboral 

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

A continuación, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas con la satisfacción hacia la 

labor que realiza y el contexto en el que la hace. Lea atentamente cada una de las aseveraciones y 

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

o insatisfacción. Sea totalmente sincero para contribuir con la investigación.  
 

Cuestionario para medir la satisfacción laboral 
Satisfecho 4 

Ni satisfecho, ni insatisfecho 3 

Insatisfecho 2 

Muy insatisfecho 1 

N° Qué tan satisfecho se encuentra con… 
VALORACIÓN 

5 4 3 2 1 
 Dimensión 1:  Satisfacción con la supervisión      

01 Las relaciones personales con sus superiores      

02 La supervisión 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      

 Dimensión 2: Satisfacción con el ambiente físico del trabajo      

06 La ventilación 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 físico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo      

10 La iluminación de su lugar de trabajo      

 Dimensión 3: Satisfacción con las remuneraciones y prestaciones      

11 El salario que usted recibe      

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

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

laborales 

     

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

15 La capacidad para decidir autónomamente aspectos relativos a su trabajo      

 Dimensión 4:  Satisfacción intrínseca      

16 Las satisfacciones que le produce su trabajo por sí mismo      

17 Las oportunidades de formación que le ofrece la organización       

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 promoción que tiene      

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

 Dimensión 5: Satisfacción con la participación en la organización      

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

en su trabajo 

     

23 Su participación en las decisiones de su establecimiento.      

                                               Gracias por tu colaboración 

  

ESCALA DE VALORACIÓN VALORACIÓN 

Muy satisfecho 5 
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Formato virtual del instrumento de recopilación de información 
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Anexo 4: Escaneo de los criterios de jueces de los instrumentos 

Validación del instrumento de habilidades directivas por el 1° Juez 

 
 

 



58 
 

 
Validación del instrumento de satisfacción laboral por el 1° Juez  
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Validación del instrumento de habilidades directivas por el 2° Juez
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Validación del instrumento de satisfacción laboral por el 2° Juez 
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Validación del instrumento de habilidades directivas por el 3° Juez 
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Validación del instrumento de satisfacción laboral por el 3° Juez 
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Anexo 5. Análisis de Confiablidad 

1.- Valor de confiabilidad de las dos Variables: 

Tabla 11  

Análisis de confiabilidad de habilidades directivas y satisfacción laboral 

 

 

 
 

2.- Valor de confiabilidad de las primera variable: 

Tabla 12  

Análisis de confiabilidad del instrumento de habilidades directivas 

Alfa de 

Cronbach 

N° de 

elementos 

0.936 21 

3.- Valor de confiabilidad de las segunda variable: 

Tabla 13  

Análisis de confiabilidad del instrumento de satisfacción laboral 

Alfa de 

Cronbach 

N° de 

elementos 

0.990 23 

3.- Interpretación del análisis de confiabilidad 

Tabla 14  

Rango de fiabilidad de Cronbach 

Valor Características 

>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 determinó 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 que indican que los cuestionarios son confiables. 

Alfa de 

Cronbach 

N° de 

elementos 

0.968 44 
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Anexo 6: Autorización para uso del nombre de la institución 
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