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Resumen  

 

La presente investigación apareció tras la percepción de desmotivación, desunión, 

bajo desenvolvimiento en el desempeño y fatiga del personal de salud, lo cual se 

presume que podría estar asociado a las dificultades de aplicación en liderazgo, 

habilidades en dirección, organización y dirección de los directivos de la entidad. 

En base a lo antepuesto, se propuso como objetivo primordial determinar la relación 

entre las competencias gerenciales y la satisfacción laboral del personal de salud 

de la entidad. La metodología que se aplicó fue de tipo básica, diseño no 

experimental, correlacional y nivel explicativo. La población estuvo integrada por 92 

trabajadores, se utilizó un muestreo probabilístico. Se aplicó dos cuestionarios para 

las variable y validación de juicio de expertos y alfa de Cronbach de 0,93 y 0,92. 

Así mismo el procesamiento de datos descriptivos e inferencial se procesaron por 

medio del programa de SPSS V26 y la correlación de Rho de Spearman. Se 

encontró relación positiva moderada de las competencias gerenciales y satisfacción 

laboral con un coeficiente de 0,691 y nivel de significancia de 0,000. Finalmente se 

concluye que existe una relación positiva entre las competencias gerenciales y la 

satisfacción laboral del personal de salud de la Microred Los Licenciados Ayacucho, 

2021. 

 

Palabras clave: Competencias gerenciales, satisfacción laboral, personal de salud. 
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Abstract 

 

This research appeared after the perception of demotivation, lack of unity, low 

performance development and fatigue of health personnel, which is presumed to be 

associated with application difficulties in leadership, management skills, 

organization and management of managers. Of the entity. Based on the foregoing, 

it was proposed as a primary objective to determine the relationship between 

managerial skills and job satisfaction of the entity's health personnel. The 

methodology that was applied was basic, non-experimental design, correlational 

and explanatory level. The population consisted of 92 workers, a probabilistic 

sampling was used. Two questionnaires were applied for the variables and 

validation of expert judgment and Cronbach's alpha of 0.93 and 0.92. Likewise, the 

descriptive and inferential data processing were processed through the SPSS V26 

program and Spearman's Rho correlation. A moderate positive relationship was 

found between managerial skills and job satisfaction with a coefficient of 0.691 and 

a significance level of 0.000. Finally, it is concluded that there is a positive 

relationship between managerial skills and job satisfaction of the health personnel 

of the Los Licenciados Ayacucho Micronetwork, 2021. 

 

Keywords: Management skills, job satisfaction, health personnel. 
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I. INTRODUCCIÓN 

En cuanto al entorno internacional, se dio importancia a las competencias 

gerenciales debido a que se convirtió en una disposición clave de crecimiento, 

obligación, interés y despliegue en todas las labores y acciones que se han hecho 

más relevantes en las entidades, se incito a los trabajadores prepararse para 

enfrentarse a desafíos, que las relaciones, influencias, intervenciones frecuentes, 

desenvolvimiento, destreza, son de mayor exigencia en cualquier organización. 

Estas competencias gerenciales abarcaron hoy en día las entidades de salud por 

sus resultados idóneas en el manejo administrativo y asistencial (Vásquez, 2022).  

Aguinis et al. (2020) consideró que el sector salud carecen de un enfoque 

sistemático para promover el liderazgo y consistencia organizativa. 

Así mismo se constataron estudios en Latinoamérica que afirman que sus 

personales se encontraron cansados, poco motivados, estresados y con bajo 

interés en cumplir sus labores; a lo largo del tiempo se fueron viendo una serie de 

conflictos como la falta de manejo y dominio de las competencias gerenciales 

llegando a causar una insatisfacción en su personal (Mezari et al., 2020).  

Bustamante et al. (2021) en el Perú evidenciaron que los profesionales de la 

salud, se vienen responsabilizando de la vigilancia y el cuidado de los usuarios cuya 

necesidad de atención fueron cada vez más alto, estos sumado al decrecimiento, 

falta de personales y baja eficacia de competencias de los directivos produjeron un 

exceso en su labor, en consecuencia, insatisfacción laboral e inadecuado 

desenvolvimiento en su desempeño (p. 448). 

A través de la investigación de Duche y Rivera (2019) en un hospital de Perú, 

se evidenció que la satisfacción laboral tuvo una conexión muy fuerte respecto a la 

seguridad del personal y estuvo sujeto a la dirección de sus gestores, en los últimos 

tiempos la preocupación e importancia se dio más por el empleado y mejorar su 

performance con la intención de brindar una mejor calidad de atención a los 

usuarios (p. 354). 

Así mismo Cruz (2018) demostró que la problemática en las competencias 

gerenciales y satisfacción laboral tuvo una relevancia bastante clara debido, a todos 

los cambios que se vinieron dando; se sostuvo que el trabajo del gerente va de la 

mano con los conocimientos básicos, habilidades y actitudes (p. 63). 
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Machaca (2018) se pudo reflejar en las Instituciones públicas y privadas de 

Ayacucho, dificultades respecto al manejo y conocimiento de las competencias 

gerenciales (p. 87).  

De igual forma en la Microred Los Licenciados, Ayacucho, se percibió 

inconvenientes frecuentes, respecto a las dificultades de aplicación y confusos 

conceptos acerca de las competencias gerenciales por parte de los gestores, en la 

organización, estructura y dirección, originándose obstáculos para el cumplimiento 

de las metas. Actitudes que fueron cuestionadas por los personales de salud que a 

pesar que dieron sugerencias no fueron escuchados por la gerencia  

Del mismo modo se reflejó la insatisfacción por parte del personal de salud 

de la Microred Los Licenciados, Ayacucho, que ocasionó un mal clima laboral, 

fatiga, bajo rendimiento en la productividad, desmotivación, falta de compañerismo, 

falta de trabajo en unión y un mal desenvolvimiento.  

Por lo manifestado en los párrafos que anteceden, apareció la obligación de 

investigar la relación de las competencias gerenciales y la satisfacción laboral del 

personal de Salud de la Microred Los licenciados, Ayacucho 2021, puesto que, si 

se continúa con esta problemática va traer consigo afectaciones en la población 

que acude al establecimiento respecto a la calidad de atención, empatía, 

comprensión, resolución de problemas, creando más inestabilidad e inseguridad en 

el ciudadano.   

A partir de lo antedicho, el desarrollo de este principio me conduce a realizar 

la pregunta general: ¿Existe relación de las competencias gerenciales y la 

satisfacción laboral del personal de salud de la Microred Los licenciados, Ayacucho, 

2021? Del mismo modo se establecieron las preguntas específicas respecto a las 

dimensiones de las variables: ¿Cuál es la relación de las competencias gerenciales 

y la satisfacción laboral intrínseca del personal de salud de la Microred Los 

Licenciados, Ayacucho, 2021? y ¿Cuál es la relación de las competencias 

gerenciales y la satisfacción laboral extrínseca del personal de salud de la Microred 

Los Licenciados, Ayacucho, 2021? 

La justificación fue según la contribución metodológica porque se permite 

obtener conocimientos básicos de las habilidades, destrezas y actitudes para los 

gerentes y la satisfacción de los trabajadores, así mismo se manejó diferentes 

instrumentos para la recopilación de datos y su respectiva evaluación. En el 



3 
 

contexto social se hizo para mejorar el sistema estructural y organizativos del 

establecimiento, en beneficio de los trabajadores y la población a través de la 

búsqueda de alternativas de mejora dentro de las instituciones ya que estas pueden 

servir como éxito o también llevar a la derrota; de esta manera también la 

justificación teórica contribuyó en la formación de nuevos trabajadores con 

capacidades más amplias respecto a lo gerencial, buscando el bien común de 

todos, a partir de esta investigación es de necesidad que surjan estudios más 

específicos que permitan llegar al éxito de manejo dentro de las instituciones de 

salud (Ñaupas et al., 2018, p. 220). 

En consecuencia el principal objetivo de esta investigación es determinar la 

relación entre las competencias gerenciales y la satisfacción laboral del personal 

de salud de la Microred Los Licenciados, Ayacucho, 2021, así como también los 

objetivos específicos de determinar la relación de las competencias gerenciales y 

satisfacción laboral intrínseca del personal de salud de la Microred Los Licenciados, 

Ayacucho 2021 y establecer la relación de las competencias gerenciales y 

satisfacción laboral extrínseca del personal de salud de la Microred Los 

Licenciados, Ayacucho, 2021. 

Para concluir, teniendo en cuenta el planteamiento de problema, los 

objetivos generales y específicos se consideran como hipótesis general que existe 

relación significativa de las competencias gerenciales y la satisfacción laboral del 

personal de salud de la Microred Los Licenciados, Ayacucho, 2021, como también 

se tienen las hipótesis específicas que las competencias gerenciales se relacionan 

significativamente con la satisfacción laboral intrínseca del personal de salud de la 

Microred Los Licenciados, Ayacucho, 2021 y las competencias gerenciales se 

relacionan significativamente con la satisfacción laboral extrínseca del personal de 

salud de la Microred Los Licenciados, Ayacucho, 2021.  
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II. MARCO TEÓRICO 

En el dominio internacional se fijaron los siguientes estudios:  

Hidalgo (2021) realizó una investigación de las competencias gerenciales y 

su conexión con la satisfacción laboral de los colaboradores asistenciales de una 

institución pública en Ecuador, en la que tuvo como motivo principal de disponer el 

rango de relación de las variables en estudio, para la cual empleó un estudio 

transversal, no experimental y correlacional. Por otro lado, aplicó una herramienta 

de cuestionario a una población de 84 profesionales de la salud. Así en su suma el 

autor pudo evidenciar a través de la correlación de Rho de Spearman un coeficiente 

de 0,662 y un nivel de significancia de 0,000 por lo que concluyo en que si existe 

conexión positiva moderada de las competencias gerenciales y la satisfacción 

laboral de estos trabajadores.  

Okonkwo et al. (2020) ejecutaron un estudio sobre las competencias 

gerenciales a través de una encuesta a trabajadores de una institución de salud en 

Nigeria. La intención de ellos fue reconocer el nivel de conocimiento gerencial de 

los profesionales en dicha entidad, en el que se basaron en un estudio descriptivo, 

transversal y utilizaron el instrumento de cuestionarios estructurados a la población 

de 266 colaboradores, para ello los autores mediante Pearson chi y estudio de 

Fisher confrontaron las variables obteniendo  un nivel significativo  menor a 0,05 y 

concluyeron que existe deficiencia respecto al conocimiento de las competencias 

gerenciales y que esto genera de una manera negativa en los otros profesionales 

y su atención.   

Gunawan et al. (2020) efectuaron una investigación acerca de las 

competencias gerenciales en los profesionales de salud en un hospital de Indonesia 

en el que tuvieron como propósito determinar circunstancias asociados con la 

variable mencionada, para ello se evocaron a un estudio transversal, y realizaron 

cuestionarios a una población de 247 gestores. Finalmente, los investigadores 

determinaron de gestores con altas competencias gerenciales con un 57,0% y por 

medio de un coeficiente de Spearman de 0,449 una asociación moderada y por 

ende concluyeron que las circunstancias de los directivos dentro de las instituciones 

públicas tienen importancia significativa en las competencias gerenciales en los 

trabajadores del hospital. 
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Hernández (2020) hizo una investigación acerca de competencias 

gerenciales de jefes de enfermería en instituciones de salud en Cuba. El objetivo 

esencial fue estructurar estas competencias en todos los gestores de salud. Utilizó 

una revisión bibliográfica de múltiples autores en diferentes buscadores, del mismo 

modo aplicó diferentes herramientas de búsqueda como descriptores, operadores 

y diagrama de flujo. Por último, la autora llegó a precisar que las competencias 

gerenciales en los gestores de funcionarios asistenciales dentro de una entidad 

pública tienen gran relevancia y que ello conduce a tener mejor gestión, satisfacción 

en los trabajadores y por ende prestar una buena atención a la ciudadanía.   

Heerdegen et al. (2020) realizaron una indagación de competencias 

gerenciales de gestores de salud en relación al desempeño del distrito de Irán. 

Como objetivo fundamental fue evaluar la asociación de ambas variables a través 

de un enfoque transversal, utilizaron como instrumento los cuestionarios las cuales 

aplicaron a los 59 directivos en salud y obtuvieron nivel de significancia de 0,02 en 

población de menor competencia en cotejo a los de elevada capacidad. Dichos 

autores llegaron a la conclusión de que existe una fuerte asociación respecto a la 

importancia de conocer y aplicar las competencias gerenciales en relación al 

desempeño y desenvolvimiento de los gestores de salud a nivel de distrito.  

Para el ámbito nacional:   

Pucuhuayla (2021) llevó a cabo una investigación sobre la relación de las 

competencias gerenciales y el desempeño laboral de los personales asistenciales 

de una institución pública en Huancayo, el propósito esencial fue establecer la 

relación de dichas variables, tuvo un estudio explicativo, deductivo no experimental, 

para lo cual el autor aplicó el cuestionario como instrumento para ambas variables, 

teniendo como población 80 licenciados en enfermería. Por último, llegó a 

demostrar en su investigación que si existe una asociación significativa de las 

variables de competencias gerenciales y la variable de desempeño laboral en la 

institución por medio de la correlación de Spearman con 0,821 indicando una 

relación positivo alto.    

Valenzuela (2021) efectuó una investigación de las competencias 

gerenciales y su relación con la satisfacción laboral en enfermería de un hospital 

en el Cusco. El objetivo principal fue establecer la asociación entre ambas variables 

que son competencias gerenciales y la satisfacción laboral, en el que tuvo un 
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enfoque cuantitativo y diseño correlacional, el instrumento que utilizó fue una 

encuesta a 216 trabajadores. Presentó una relación de Rho de Spearman de 0,174 

indicando una conexión baja con un nivel de significancia de 0,04. La conclusión 

que sostuvo en su estudio fue que existió una relación significativa de las 

habilidades gerenciales en la satisfacción laboral de profesionales de un hospital 

en el Cusco. 

Neyra (2020) desarrolló un estudio sobre la relación entre las competencias 

gerenciales y la satisfacción laboral de las enfermeras en una entidad pública del 

Callao, tuvo como motivo primordial determinar la relación entre ambas variables 

antes mencionados, con un enfoque cuantitativo descriptivo, y no experimental, así 

del mismo modo uso instrumentos de cuestionario para cada variable teniendo como 

población 107 y con una muestra de 80 licenciadas en enfermería, todo ello basado 

en los resultado de Rho de Spearman con un 0,768 de significación moderado y 

finalmente llegó a demostrar que si existe una correlación significativa entre las 

habilidades gerenciales y satisfacción laboral de las enfermeras del Hospital. 

Cabrera (2020) ejecutó una investigación acerca de las competencias 

gerenciales y su conexión con el desempeño laboral de los personales 

administrativos de una unidad Ejecutora de Salud de Ferreñafe. Su finalidad fue 

saber si la variable de competencias gerenciales tenía una influencia respecto al 

desempeño laboral. Fue un estudio descriptivo, correlacional, cuantitativo, donde 

se utilizó como instrumento el cuestionario a una población de 11 trabajadores. En 

el que refirió resultados del 72,7% de directivos fueron competentes y con un 

desempeño laboral excelente con 81,1%, tuvo una asociación positiva elevado 

dado por el índice de Spearman con un 0,847 y un nivel de significancia de 0,001. 

El autor finalmente llegó a demostrar que si existe una significativa relación de 

ambas variables. 

Paz (2019) realizó una investigación de las competencias gerenciales en una 

entidad pública de Lambayeque, la cual tuvo como finalidad principal de identificar 

las competencias gerenciales más utilizadas y conocidas, este se basó en un 

enfoque cuantitativo, transversal, descriptivo y no experimental, para ello hizo uso 

de cuestionarios para las variables, teniendo una población de 150 directivos y con 

una muestra de 108, se corroboró mayor inclinación a las competencias de 

conocimiento con 48,1% y actitud con 52,8% a través de resultados descriptivos 
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mediante el spss. Llegó así a una conclusión de que la dimensión más 

sobresaliente dentro de la institución estudiada fue la competencia gerencial de 

actitud generando satisfacción en sus colaboradores.  

A través de las argumentaciones precedentes se pudo examinar y apreciar 

los estudios referentes para utilidad de la investigación, que a su vez 

proporcionaron fundamento teórico evidenciado. Así mismo es necesario y de 

interés conocer, indagar y ahondar en dichas teorías y peculiaridades de forma 

independiente para cada variable. 

Las competencias son particularidades propias de cada individuo que está 

relacionado con las experiencias cognitivas, aptitudes y actitudes, las cuales son 

adquiridas en el transcurso de su formación. Está enfocado en 3 elementos 

fundamentales de saber hacer, seguido del querer hacer y finalmente poder hacer. 

Está, tuvo sus inicios en el siglo veinte en las naciones de Alemania e Inglaterra 

con la finalidad de implantar criterios específicos y esenciales para ejercer la 

profesión de gerente. Así mismo existen tipos de competencias como: gerenciales, 

personales, científicas, sociales, básicas, profesionales, generales y específicas 

(Gutiérrez, 2019, p. 4).  

Así también Torres y Seijo (2022) define que la gerencia se caracteriza por 

organizar, gestionar y dirigir a los empleados de una organización buscando 

consumar con los propósitos trazados de las entidades a través de estrategias y 

competencias, con la aptitud de promover innovación, transformación, dirección, 

control y resiliencia en los colaboradores (p.112).  

Gutiérrez (2019) define a las competencias gerenciales como un conjunto de 

conocimiento de los directivos y gerentes de una organización, en el que se 

desarrollan capacidades para manejar los conflictos, problemas cotidianos que se 

presentan en las organizaciones. Estos gestores al ser responsables de este grupo 

humano utilizan todas las técnicas de la administración con la finalidad de resolver 

estas situaciones. Así mismo menciona que son importantes ya que acceden a 

buenos resultados respecto a la productividad, logro de objetivos, eficiencia, mejor 

desenvolvimiento, capacidad y operatividad; consecuente a un trabajo en equipo y 

disposición de los colaboradores de una organización. Está claro que la victoria 

está ligada al conocimiento de las competencias del gestor y su adecuada 

aplicación en habilidades de dirección, liderazgo y desarrollo de persona (p. 16).  
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Así también lo establece como la unión de diferentes habilidades, 

conocimiento y actitudes que dispone el gestor para su buen desenvolvimiento en 

la institución respecto al contexto de los nuevos desafíos, transformaciones y 

capacidad resolutiva ante situaciones inoportunas (Teo et al., 2019, p.14).  

Como bien afirman Gunawan y Aungsuroch (2017) por medio de una revisión 

bibliografía define a las competencias gerenciales como un engranaje de actitudes, 

destrezas y proceder que tienen los responsables directivos de una empresa o 

entidad, y su manejo de todo lo mencionado en diferentes situaciones con el 

designio de alcanzar las metas propuestas.  

De igual modo Fanelli et al. (2020) manifiesta que los trabajadores tienen 

mucha importancia dentro de una organización sobre todo en la parte de entidades 

de salud, donde las competencias gerenciales son la llave del éxito ya que lo define 

como la unión de diferentes componentes de destreza, habilidades, inteligencia que 

tiene el gestor para poder llevar a cabo su rol de la mejor manera y lograr los 

resultados trazados, en consecuencia, trae la satisfacción dentro de la 

organización. 

Por otro lado, la competencia gerencial son inferencias de transformación de 

aprendizaje y vivencias imprescindibles en una organización, lo ha denominado 

como una estructura de capacidades que están entrelazadas entre sí, como los 

valores definidos y conjuntos medibles que permiten un desempeño satisfactorio 

de acuerdo con los estándares utilizados en el campo de especialización. Las 

competencias directivas incluyen conocimientos en áreas que permitan el acceso 

al trabajo o a una carrera profesional. Su acción mejora la gestión, ejecución y 

retención de trabajos (Núñez et al., 2018, p. 762).  

Dada las definiciones, orígenes e importancia de las competencias 

gerenciales por los diferentes autores en este marco teórico se fijan las 

dimensiones de habilidades directivas, liderazgo y desarrollo de personas. 

Para la primera dimensión Gutiérrez (2019) precisa que las habilidades en 

dirección como una conjugación de destrezas y desenvolvimiento del gestor, que 

busca el beneficio en la organización con el designio de alcanzar los objetivos 

propuestos. Con aptitudes en: Gestión en el manejo en dirección, coordinación, 

comunicación, toma de decisiones, trabajo en equipo; recursos en infraestructura 

acerca de conocimiento de las necesidades básicas de las instalaciones, ambientes 
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o espacios adecuados; recursos técnicos que están dirigidos a la orientación del 

logro, capacidad de negociación y pensamiento estratégico; recursos financieros 

como es el dominio adecuado de la economía, conocimiento de temas legales (p. 

19-21). 

Hace mención que el gestor debe dominar la habilidad en dirección, las 

cuales son un conjunto de capacidades obtenidas a través de experiencias con 

intención de examinar, desarrollar y lograr las metas de la entidad. Incluye: 

Habilidades de coordinación, dirección, relaciones interpersonales, toma de 

decisiones y trabajo en equipo (Bayot y Varacallo, 2021).  

Para Ramírez (2018) las habilidades en dirección se han convertido en un 

punto clave de desarrollo en operatividad y eficiencia en todas las entidades 

públicas y privadas, por lo que es imprescindible contar con estas facultades. Así 

mismo menciona el interés de estas habilidades para mejorar la productividad de 

los gestores y la adaptación ante estos cambios repentinos a través del desarrollo 

de aptitudes en: Relaciones interpersonales, relaciones personales, relaciones 

grupales (p. 24-27). 

En la misma línea Hwee y Winnie (2018) estima que la dimensión en 

habilidades en dirección es un conjunto de aptitudes que desarrolla el directivo en 

las instituciones respecto a la solución de conflictos, manejo de buena 

comunicación, decisiones adecuadas, innovación, trabajos colaborativos, 

capacidad de resiliencia (p.46).  

Con respecto a la segunda dimensión de Liderazgo Gutiérrez (2019) lo 

define como la destreza de ejecutar el papel de gestor en una entidad o grupo de 

colaboradores. A su vez tiene el talento de influenciar y predominar en el 

comportamiento de los demás siendo importante porque permite conducir, planear 

y dirigir a la organización al cumplimiento de sus metas, así como la satisfacción 

dentro de los colaboradores dentro de las entidades. Presenta ciertas 

peculiaridades como: Habilidades en el manejo de los trabajadores, motivación, 

inspiración, cuenta con una buena comunicación, es empático, flexible, conduce a 

un trabajo en equipo, sabe reconocer el trabajo y premia su logro (p. 19-21).  

En secuencia de la definición García, Boom y Molina (2017) refieren que el 

liderazgo es de índole humano y no de objetos, como tal, interfiere un conjunto de 

emociones, valores, principios, intereses y toda clase de respuestas humanas, 
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estos gestores líderes se encuentran en transformación constante propia y guía al 

resto unirse a su mejora. Presenta ciertas características como, motivación al 

personal, transferencia de su enfoque de superación, comunicación, organización. 

Con el fin de aumentar y alcanzar los logros de su entidad (p. 9).  

Por otro lado, Chiavenato (2009) informa que el liderazgo es una acción mas 

no una situación, en el que el gerente está preparado para dar la cara a las 

variaciones que se dan en las organizaciones y con la cualidad de visión del 

porvenir, la cual le permite transmitir unión, comunicación asertiva, trabajo 

colaborativo, toma de iniciativas y solución de conflicto, todo en dirección de 

obtener resultados positivos, de mejora y satisfacción en el personal (p. 337-339).  

Así mismo Capa, Benítez y Capa (2018) mencionan que el liderazgo se 

volvió de interés en la actualidad para llegar al éxito en una organización, que se 

caracteriza por transmitir una visión de equipo que busca adquirir satisfacción en el 

contexto de trabajo con compromisos y lineamientos para alcanzar y cumplir los 

objetivos. Además, se identifica a través de un manejo adecuado de dirección, 

organización, toma de decisiones, comunicación, relación interpersonal, capacidad 

de negociación y trabajo en equipo (p. 274). 

Por último, tenemos la tercera dimensión de desarrollo de persona y 

Gutiérrez (2019) define que es la habilidad de descubrir y entrenar las cualidades 

de cada individuo siendo capaces de potenciar y perfeccionar estas virtudes en 

beneficio de las organizaciones. A su vez se preocupa por brindar un espacio de 

confort, paz y tranquilidad con las herramientas de trabajo correspondiente a cada 

participante con el objetivo de un mejor desenvolvimiento. Se miden a través de 

una evaluación de perfil de cada participante, la identificación de talento, una 

organización, aptitud de asesoramiento y el mejoramiento en la entidad (p. 19-21). 

Del mismo modo en la actualidad, los recursos humanos son de importancia 

dentro de su organización para un mejor rendimiento y productividad, debido a que 

estas son la llave del éxito para alcanzar las metas propuestas. Es por ello que 

define al desarrollo de la persona como el acompañamiento, entrenamiento, 

capacitación y formación a los colaboradores de las entidades por parte de los 

gestores. Las cuales invierten con la finalidad de sacar su mejor potencial para 

lograr sus objetivos (Böhrt, 2020, p. 1). 
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En la misma línea Armijos et al. (2019) refieren que en la actualidad las 

entidades no se evocan únicamente a los resultados, sino también a la forma 

sustancial del tema de capital humano, es por ello que la habilidad en desarrollo de 

persona son necesarios en los gerentes, ya que estos buscan generar eficacia y 

eficiencia por medio de capacitaciones, enseñanza, acompañamiento así mismo 

descubrir su dotes para potenciarlos con la finalidad de ofrecer servicios de calidad 

y cumplir los propósitos trazados (p. 164).  

 Finalmente, Torres et al. (2021) hacen referencia que las habilidades del 

desarrollo en los personales, se componen vitalmente de los recursos humanos con 

valor agregado en capacitaciones, instrucciones y adiestramiento traen ventajas 

satisfactorios y perdurables en el transcurso del tiempo dentro de las instituciones, 

igualmente este tipo de inversiones en los colaboradores trae grandes ganancias y 

cumplimiento de propósitos de la organización (p. 8070).   

 En cuanto a la variable dos se tuvo a la satisfacción laboral, en el que se 

aborda diferentes definiciones, importancia y dimensiones que se detallan a 

continuación. 

 La satisfacción se trata de las percepciones o situación que los individuos 

experimentan de manera única e irrepetible, es todo un conjunto de procesos 

internos propios de la persona y externos referente a su entorno. Estas se muestran 

de acuerdo a los factores, exposición de situaciones y el punto de vista de cada 

ser, a través de respuestas de agrado o desagrado (Cruvinel et al., 2018, p. 145).  

Chiavenato (2009) define a la satisfacción en el trabajo con la postura de 

cada personal frente al servicio en las entidades. Está involucrada netamente en el 

contexto laboral y de cómo se siente el colaborador en una institución. Tiene 

importancia porque crea un buen clima organizacional, genera equilibrio, 

estabilidad emocional, mayor capacidad resolutiva y que retribuyen a la empresa a 

través de cumplir las metas y objetivos de las organizaciones (p. 13).   

García, Boom y Molina (2017) define a la satisfacción laboral como la 

percepción de afabilidad o descontento que pasa un individuo en el lugar de trabajo, 

así mismo este va relacionado a las características y cualidades de cada individuo. 

Explica que un colaborador con peculiaridades propias llega a estar satisfecho en 

su cargo sin embargo otro individuo con el mismo cargo no puede sentirse 

satisfecho. Por lo tanto, nos hace mención de dos factores internos y externos (p.8). 
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Sánchez et al. (2017) define a la satisfacción laboral como estado donde el 

trabajador se siente integrado, cómodo, motivado dentro de la organización y que 

son un medio decisivo dentro de las entidades, y que esto se ve reflejado en la 

ejecución de los intereses, metas y proyectos de las entidades.  

Del mismo modo Pujol y Dabos (2018) refiere que la satisfacción laboral se 

puntualiza como un compuesto de actitudes que tiene un individuo hacia el encargo 

asignado en la organización. Estas actitudes están determinadas por las 

características del puesto y por la forma en que el sujeto lo conciba (p.6).  

Cuesta (2020)  define a la satisfacción laboral como la reciprocidad de los 

funcionarios y su entorno de trabajo, donde se examina la coherencia entre lo que 

los empleados esperan de sus trabajos y lo que los colaboradores sienten que 

reciben (p.2).  

 Después de definir la variable de satisfacción laboral algunos artículos 

científicos y el autor Chiavenato (2009) explican que existen diferentes teorías que 

abordan la satisfacción laboral y son: satisfacción laboral intrínseca y satisfacción 

laboral extrínseca.  

Con respecto a la primera dimensión Chiavenato (2009) hace mención a 

Frederick Herzberg para relacionar y definir la satisfacción laboral intrínseca por 

medio del factor motivacional, la cual consiste en una satisfacción interna, 

prolongada y que trae resultados óptimos tanto en la organización como de uno 

mismo. Estos factores están en constantes cambios, a mayor agente de motivación 

será mayor satisfacción y de lo contrario en caso de q no exista agentes 

motivadores. Estos causantes de motivación son: Realización personal, 

responsabilidad, reconocimiento, crecimiento personal, autoevaluación del 

desempeño (p. 245).  

Continuando con las definiciones tenemos a Chang (2021) refiere que la 

satisfacción intrínseca corresponde a aspecto de sentimientos, emociones internas 

propios de una persona las cuales juegan un papel importante para su reacción y 

como respuesta su satisfacción. Considera a la responsabilidad, cumplimiento de 

tareas, reconocimientos. Todas estas dan un aporte positivo a las organizaciones 

(p.3).  

También tenemos a Ayalew (2019) refiere que la satisfacción laboral 

intrínseca va ligada de los agentes satisfactores de Herzberg, las cuales se 
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focalizan en la parte personal de uno mismo. Por medio del logro, trabajo propio, 

auto capacitación, responsabilidad, reconocimiento. Así mismo pone en énfasis que 

todo gestor debe generar este tipo de actitudes para mejoría de la entidad (p. 5).  

Por otro lado, López et al. (2021) refieren que este tipo de agentes 

intrínsecos que causan la satisfacción son de importancia en la actualidad, ya que 

el bienestar del recurso humano garantiza el éxito de las instituciones, estos 

agentes provienen de uno mismo y son considerados:  desarrollo personal, 

desempeño de trabajos, auto preparación. 

En tanto a la segunda dimensión tenemos a Chiavenato (2009) nos cita a 

Frederick Herzberg para definir la satisfacción laboral extrínseca en relación al 

factor higiénico conocido también como ambiental, en el que impacta todo lo 

relacionado con el contexto de la organización, desde el gestor, compañeros de 

trabajo, las instalaciones, ambientes, servicios, valores y principios que maneja la 

institución. Dentro de ello tenemos a la remuneración, políticas de la institución, 

condiciones sociales, estabilidad en el empleo, relación con los directivos, relación 

interpersonal (p. 245).  

Rosales et al. (2017) nos mencionan acerca de la satisfacción extrínseca 

como agentes externos del entorno en el que se desenvuelve el trabajador y estas 

son: el salario, las normas de las entidades, los recursos, la relación interpersonal, 

la estabilidad laboral (p. 5).  

Pradenas (2021) hace mención que la satisfacción laboral extrínseca va 

relacionado con el agente insatisfactoria o ambiental de Herzberg, la cual no se 

considera de relevancia lo cual no significa que no sea importante. Se trata de 

factores del entorno laboral de las organizaciones respecto al estado del individuo. 

Se tienen cuenta al salario, condiciones del trabajo, condición social, seguridad en 

el trabajo, relación entre los compañeros de trabajo (p. 6).  

Por último, López et al. (2021) refiere que hoy en día los recursos humanos 

son de vital importancia dentro de la entidad, es por ello su preocupación respecto 

a estos factores extrínsecos que tienen cierto grado de influencia en los 

colaboradores de las instituciones, entre ellas tenemos: las remuneraciones, 

relaciones sociales, clima interpersonal, relación con los ejecutivos.  
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación:  

La presente investigación pertenece al tipo básico. 

Baena (2017) mencionó que esta investigación denominada también como 

pura, estudia el problema que se encarga únicamente de indagar conocimientos, 

elaborar bases teóricas de hechos estudiados y con intención de posibles estudios 

posteriores (p. 17). 

Diseño de investigación:  

Es de enfoque cuantitativo, diseño no experimental. 

Pimienta y De la orden (2017) afirmaron que el diseño de investigación es 

no experimental cuando no existe manejo de las variables por parte del 

investigador, solo se encarga de identificar y evaluar las razones y consecuencias, 

esta investigación se caracteriza porque deja que las variables actúen de forma 

natural; es correlacional porque busca mensurar la asociación de las variables; 

prospectivo porque la aplicación del instrumento se da en la actualidad o a futuro y 

seccional cuando recoge los datos en un momento único (p. 60). 

3.2. Variables y operacionalización  

Variable 1: Competencias Gerenciales 

Definición Conceptual 

Gutiérrez (2019) definió a las competencias gerenciales como un conjunto 

de conocimiento de los directivos y gerentes de una organización, en el que se 

desarrollan capacidades para manejar los conflictos, problemas cotidianos que se 

presentan en las organizaciones. Estos gestores al ser responsables de este grupo 

humano utilizan todas las técnicas de la administración con la finalidad de resolver 

estas situaciones. Así mismo menciona que son importantes ya que acceden a 

buenos resultados respecto a la productividad, logro de objetivos, eficiencia, mejor 

desenvolvimiento, capacidad y operatividad; consecuente a un trabajo en equipo y 

disposición de los colaboradores de una organización. Está claro que la victoria 

está ligada al conocimiento de las competencias del gestor y su adecuada 

aplicación en habilidades de dirección, liderazgo y desarrollo de persona (p. 16). 
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Definición Operacional  

Conjunto de capacidades y desenvolvimiento de los directivos que se va 

medir a través de cuestionarios de encuesta, utilizando la escala de Likert, con la 

finalidad de obtener respuestas en base a sus dimensiones de competencias de 

acuerdo a su función y a las competencias básicas en beneficio del personal de 

salud de la Microred Los Licenciados, Ayacucho, 2021. 

Indicadores  

Gutiérrez (2019) definió ciertos indicadores que permiten medir a las 

competencias gerenciales a través de las características que presentan respecto a 

cada dimensión como son: Habilidades en dirección comprende en el buen manejo 

en dirección, coordinación, comunicación, toma de decisiones, trabajo en equipo; 

recursos en infraestructura, recursos técnicos, recursos financieros; del mismo 

modo en el liderazgo que presenta ciertas peculiaridades Habilidades en el manejo 

de los trabajadores, motivación, inspiración, cuenta con una buena comunicación, 

es empático, flexible, conduce a un trabajo en equipo, sabe reconocer el trabajo y 

premia su logro y finalmente el desarrollo de persona que se mide por medio de la 

evaluación de perfil de cada participante, la identificación de talento, una 

organización, aptitud de asesoramiento y el mejoramiento en la entidad 

Escala de medición 

 García  (2016) definió como la evaluación de las actitudes de las personas 

que son encuestados y que tienen varias categorías las cuales están en un orden 

determinado (p. 135). Razón por la cual en el presente estudio se utilizó la escala 

de medición tipo ordinal.  

Variable 2: Satisfacción Laboral 

Definición Conceptual 

Chiavenato (2009) definió a la satisfacción en el trabajo con la postura de 

cada personal frente al servicio en las entidades. Está involucrada netamente en el 

contexto laboral y de cómo se siente el colaborador en una institución. Tiene 

importancia porque crea un buen clima organizacional, genera equilibrio, 

estabilidad emocional, mayor capacidad resolutiva y que retribuyen a la empresa a 

través de cumplir las metas y objetivos de las organizaciones (p. 13). 
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Definición Operacional  

Conjunto de situaciones de estado emocionales placenteros de los 

trabajadores que se va a medir a través de cuestionarios de encuestas en una 

escala de Likert para obtener los resultados en base a sus dimensiones de la 

satisfacción laboral extrínseca e intrínseca en beneficio del personal de salud de la 

Microred Los Licenciados, Ayacucho, 2021. 

Indicadores  

 Chiavenato (2009) definió que el desempeño laboral presenta ciertas 

peculiaridades que permiten ser medidos a través de las características que 

presentan respecto a cada dimensión como son: satisfacción laboral intrínseca que 

son medidos por los indicadores de realización personal, responsabilidad, 

reconocimiento, crecimiento personal, autoevaluación del desempeño y la 

satisfacción laboral extrínseca que presentan características para su medición 

como son: la remuneración, políticas de la institución, condiciones sociales, 

estabilidad en el empleo, relación con los directivos, relación interpersonal. 

Escala de medición 

 García  (2016) definido como la evaluación de las actitudes de las personas 

que son encuestados y que tienen varias categorías las cuales están en un orden 

determinado (p. 135). Razón por la cual en el presente estudio se utilizó la escala 

de medición tipo ordinal.  

3.3. Población, muestra y muestreo   

Población:  

Casteel y Bridier (2021) la población también denominada universo desde 

una posición de investigación, es un conjunto total de los colaboradores que 

presentan peculiaridades semejantes; detectables y pertenecen al mismo lugar de 

estudio, así como en el tiempo (p. 343). Es por ello que para la investigación se 

determinó una población de 123 personales asistenciales que forman parte de la 

Microred Los Licenciados Ayacucho. 

Criterios de inclusión:  

Personal asistencial nombrado y contratado  

Personal administrativo  

Criterios de exclusión:  

Personal con cargo de jefatura 
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Trabajadores que no desean ser parte de la investigación  

Tabla 1  
Recursos humanos de la Microred Los Licenciados. 

DETALLE        CANT. 

C.S Los Licenciados 
       Medicina  

10 

       Enfermería 25 

       Obstetricia 25 

       Odontología  5 

       Químico farmacéutico 4 

       Psicología  5 

       Servicio social 1 

       Biología  9 

       Técnico en enfermería  15 

P.S Mollepata  

       Medicina  1 

       Enfermería  2 

       Obstetricia  3 

       Odontología  1 

       Técnico en enfermería  5 

P.S Villa San Cristóbal   

       Enfermería  5 

       Obstetricia  2 

       Técnica en enfermería  5 

TOTAL 123 

  Elaboración propia 

 

Muestra:  

La muestra se definió como una sección, subgrupo o fragmento del total del 

universo de estudio, que se considera representativa y está se da a través de una 

selección por diversos procedimientos considerando todos los inconvenientes 

(Ñaupas et al., 2018, p. 334). Es así que la presente investigación está constituida 

por un muestro probabilístico con la fórmula de 92 personales asistenciales, 

administrativos de la Microred Los Licenciados, Ayacucho (ver anexo D). 

Muestreo:  

Arroyo (2020) refirió que el muestreo es un proceso que consiste en la 

selección de algunos trabajadores del universo de estudio y que son considerados 

representativos. Esta tiene ventajas porque permite estar más capacitados, 
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conocer y hacer referencia del total de población, a un cómodo costo, con mayor 

rapidez (p. 260).  

Por tal razón en este estudio el muestreo fue probabilístico ya que se 

selecciona al azar de manera aleatoria simple. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Técnica:  

Bernal (2010) refirió la técnica es la conexión o medio que facilitan manejar 

organizadamente los distintos instrumentos, que es de vital interés para el estudio 

con la finalidad de aportar, dirigir, procesar y conseguir la información. Ante todo, 

lo argumentado para conveniencia de la tesis se inclinó por la encuesta, se basa 

en la confección de un formulario tipificado con la intención de conocer la opinión 

de un conjunto de individuos (p. 58). 

Instrumento:  

Hernández (2014) definió que está compuesto por instrumentos o 

herramientas que favorece obtener información de todo el proceso de estudio, esta 

selección va de la mano del tipo de investigación. Por consiguiente, se hace uso de 

cuestionarios, que son agrupaciones de interrogantes que tienen por objetivo 

adquirir información (p. 209). 

Tras lo mencionado, se dispuso designar como instrumento el cuestionario 

para la recolección de datos de esta investigación, idóneamente planteado en 

relación a los indicadores de acuerdo al autor base, la cual se aplicará para cada 

variable, con el designio de concluir con los objetivos, por consiguiente se está 

considerando la escala de Likert para las dos variables con en el fin de medir la 

magnitud de contestación, así mismo el cuestionario de la variable de competencias 

gerenciales cuenta con 30 ítems divididos en 10 para cada dimensión, quienes 

serán medidos en buena, regular y mala. En la segunda variable se formuló 20 

ítems divididos en 10 para cada dimensión para conocer su satisfacción laboral, las 

cuales también están medidas a través de los niveles alta, media y baja (ver anexo 

C). 

Validez 

 Lerma (2009) refirió se permite dar seguridad y control a los instrumentos 

realizados constando de ciertos ítems (p. 89).  
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En la investigación fue de vital importancia que se realice la validación de 

instrumento para su veracidad y utilidad, por lo cual se sometió a juicio de experto 

los cuales realizaron una revisión exhaustiva y minuciosa para su aceptación, para 

dicha conformidad colocaron como si en los recuadros de pertinencia, relevancia y 

claridad acompañado de su firma (ver anexo E). 

Confiabilidad   

 Mientras tanto para demostrar la confiabilidad, se optó por una prueba piloto 

de 20 individuos con particularidades semejantes a la muestra, al cual se le aplicó 

las encuestas y se midieron a través del Alfa de Cronbach, dando como resultado 

de 0,93 de confiabilidad para la variable de competencias gerenciales y 0,92 para 

la variable de satisfacción laboral. Finalmente, las preguntas denotan solidez y 

coherencia para beneficio del instrumento (ver anexo F). 

3.5.  Procedimientos  

Después de la exposición precedente del diseño de investigación, se dio 

paso a presentar la autorización para la aplicación del estudio al jefe de la Microred 

Los Licenciados, en el que se le explicó de manera clara y precisa a cerca de la 

investigación (ver anexo H). Luego se procedió a realizar la aplicación de los 

cuestionarios a todo el personal de la Microred que tomó un tiempo de 12 a 15 

minutos de forma individual, considerando los criterios de exclusión, para finalizar 

dichos instrumentos fueron codificados, tabulados en fundamento a los objetivos 

propuestos y recogidos de acuerdo a la técnica seleccionada.  

3.6.  Método de análisis de datos  

El análisis de datos se expuso a través de dos niveles, el primero orientado 

al descriptivo por medio de tablas de frecuencias y figuras; del mismo modo para el 

segundo nivel estuvo dado por la estadística inferencial con la finalidad de 

contrastar la hipótesis, todo este proceso se realizó con los programas de software 

de SPSS-V26 y Excel quienes permitieron dar resultados. 

3.7. Aspectos éticos 

Respecto a la investigación fue sustancial basarse en los principios de la 

biótica conforme a (Veatch, 2020) quien clasifica estos principios y detalla:   

Beneficencia 

El principal objetivo de realizar la investigación fue contribuir a la sociedad lo 

cual se demuestra en la búsqueda de la felicidad de los individuos que se relacionan 
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con el problema, produciendo así una reducción casi total del riesgo o probables 

eventos que puedan ocurrir. 

Autonomía 

Este aspecto se estableció que los participantes, que son los encuestados del 

estudio, deben estar completamente informados sobre por qué se les ofrece la 

encuesta y qué significa, para que sean ellos quienes tengan la capacidad de elegir 

aceptar. O se niegan voluntariamente a realizar la investigación, cabe agregar que 

la información que se proporcione será reservada y secreta, por lo que respeta su 

privacidad. 

Justicia 

La investigación actual fue centrada en hacer que los procesos de investigación 

sean igualmente proporcionados, respetando así los derechos fundamentales de 

todos los trabajadores que aceptan dicho estudio. 

Reconocimiento justo de la autoría  

García (2022) se realizó la investigación respetando minuciosamente la citación 

a los autores que brindaron conocimientos e información a través de las citas en 

estilo APA, quedando por hecho que estas referencias son la base constructivista 

del sustento de estudio.  
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IV. RESULTADOS 

4.1. Estadística descriptiva 

Tabla 2   
Frecuencias y porcentajes de la variable competencias gerenciales. 

 

 

 

En la tabla 2 de la variable de competencias gerenciales, se apreció con 

mayor porcentaje el nivel deficiente con un 64,1%, por otro lado, el nivel de regular 

tuvo un 35,9%. 

 

  

Se encontró en la figura 1, el mayor nivel de la variable competencias 

gerenciales lo obtiene el deficiente con el 64,13 % y el menor nivel fue de regular 

con el 35,87%. 

V1_ Competencias Gerenciales 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Deficiente 59 64,1 64,1 64,1 

Regular 33 35,9 35,9 100,0 

Total 92 100,0 100,0  

Figura 1  
Barras de porcentaje de la variable competencias gerenciales 
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Tabla 3  
Frecuencias y porcentajes de la dimensión habilidades en dirección. 

 

d1_ Habilidad en Dirección 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Deficiente 64 69,6 69,6 69,6 

Regular 28 30,4 30,4 100,0 

Total 92 100,0 100,0  

 

En la tabla 3 de la dimensión de habilidades en dirección, se encontró un 

69,6% de resultado que corresponde al nivel deficiente, por otro lado, el nivel de 

regular tuvo un 30,4%. 

 

  

 

 
Se encontró en la figura 2 el mayor nivel de la dimensión de habilidades en 

dirección lo obtiene el deficiente con el 69,57 % y el menor nivel fue de regular con 

el 30,43%. 

Figura 2  
Barras de porcentaje de la dimensión habilidades en dirección 
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Tabla 4  
Frecuencias y porcentajes de la dimensión liderazgo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla 4 de la dimensión de liderazgo, se evidenció que predomina el 

nivel deficiente con 63%, por otro lado, el nivel deficiente tuvo un 37%. 

 

 

 
Se encontró en la figura 3 el mayor nivel de la dimensión de liderazgo lo 

obtiene el regular con el 63,04% y el menor nivel fue de regular con el 36,96%. 

 

d2_ Liderazgo 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Deficiente 58 63,0 63,0 63,0 

Regular 34 37,0 37,0 100,0 

Total 92 100,0 100,0  

Figura 3  
Barras de porcentaje de la dimensión liderazgo. 
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Tabla 5  
Frecuencias y porcentajes de la dimensión desarrollo de persona. 

 

 

 

 

 

 

 
Se observa en la tabla 5 de la dimensión de desarrollo de persona, que primó 

el nivel deficiente con un 65,2%, por otro lado, el nivel de regular tuvo un 34,8%.  

 

 

Se encontró en la figura 4 el mayor nivel de la dimensión de desarrollo de 

persona lo obtiene el deficiente con el 65,22 % y el menor nivel fue de regular con 

el 34,78%. 

d3_ Desarrollo de Persona 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Deficiente 60 65,2 65,2 65,2 

Regular 32 34,8 34,8 100,0 

Total 92 100,0 100,0  

Figura 4  
Barras de porcentaje de la dimensión desarrollo de persona. 
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Tabla 6  
Frecuencias y porcentajes de la variable satisfacción laboral. 

 

 

 

 

 

 

En la tabla 6 de la variable satisfacción laboral, tuvo mayor porcentaje el nivel 

bajo con un 73,9%, por otro lado, el nivel medio tuvo un 26,1%. 

 

 

 

 
Se encontró en la figura 5 el mayor nivel de la variable de la satisfacción 

laboral lo obtiene el nivel bajo con el 73,91 % y el menor nivel fue de medio con el 

26,09%. 

V2_ Satisfacción Laboral 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 68 73,9 73,9 73,9 

Medio 24 26,1 26,1 100,0 

Total 92 100,0 100,0  

Figura 5  
Barras de porcentaje de la variable satisfacción laboral 
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Tabla 7  
Frecuencias y porcentajes de la dimensión satisfacción laboral intrínseca. 

 

 

 

 

 

 

 
Se observó en la tabla 7 de la dimensión de satisfacción laboral intrínseca, 

predominó en el nivel bajo con un 69,6%, por otro lado, el nivel medio tuvo un 

30,4%. 

 

Se encontró que en la figura 6 el mayor nivel de la dimensión de satisfacción 

laboral intrínseca lo obtiene el bajo con el 69,57 % y el menor nivel fue de medio 

con el 30,43%. 

dd1_ Satisfacción Laboral Intrínseca 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 64 69,6 69,6 69,6 

Medio 28 30,4 30,4 100,0 

Total 92 100,0 100,0  

Figura 6  
Barras de porcentaje de la dimensión satisfacción laboral intrínseca. 
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Tabla 8  
Frecuencias y porcentajes de la dimensión satisfacción laboral extrínseca. 

 

dd2_ Satisfacción Laboral Extrínseca 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 68 73,9 73,9 73,9 

Medio 24 26,1 26,1 100,0 

Total 92 100,0 100,0  

 

En la tabla 8 de la dimensión de satisfacción extrínseca, se evidenció que 

prima el nivel bajo con un 73,9%, por otro lado, el nivel medio tuvo un 26,1%. 

 

Figura 7  
Barras de porcentaje de la dimensión satisfacción laboral extrínseca. 

 
Se encontró en la figura 7 el mayor nivel de la dimensión de satisfacción 

extrínseca lo obtiene el bajo con el 73,91 % y el menor nivel fue de medio con el 

26,09%. 
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4.2. Estadística inferencial 

 

Tabla 9  

Correlación de competencias gerenciales y satisfacción laboral. 

Correlaciones 

 

V1_ 

Competencias 

Gerenciales 

V2_ 

Satisfacción 

Laboral 

Rho de Spearman V1_ Competencias 

Gerenciales 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,691** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 92 92 

V2_ Satisfacción Laboral Coeficiente de 

correlación 

,691** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 92 92 

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

 

En la tabla 9, se observó que al hacer el análisis estadístico de correlación 

de Rho de Spearman entre las variables de competencias gerenciales y 

satisfacción laboral, se encontró en los resultados, que el coeficiente de relación es 

de ,691 es decir de nivel moderado y tiene un nivel de significancia de 0,000 es 

menor a 0,05 por lo tanto se rechazó la hipótesis nula y entonces se evidenció que 

existe relación entre las variables de competencias gerenciales y satisfacción 

laboral en los personales de salud de la Microred Los Licenciados Ayacucho, 2021. 
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Tabla 10  

Correlación de competencias gerenciales y satisfacción laboral intrínseca. 

Correlaciones 

 

V1_ 

Competencias 

Gerenciales 

dd1_ 

Satisfacción 

Laboral 

Intrínseca 

Rho de Spearman V1_ Competencias 

Gerenciales 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,687** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 92 92 

dd1_ Satisfacción 

Laboral Intrínseca 

Coeficiente de 

correlación 

,687** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 92 92 

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

   

En la tabla 10, se observó que al hacer el análisis estadístico de correlación 

de Rho de Spearman entre la variable de competencias gerenciales y la dimensión 

satisfacción laboral intrínseca, se encontró en los resultados, que el coeficiente de 

relación es de ,687 es decir de nivel moderado y tiene un nivel de significancia de 

0,000 es menor a 0,05 por lo tanto se rechazó la hipótesis nula y entonces se 

evidenció que existe relación entre las variables de competencias gerenciales y la 

dimensión satisfacción laboral intrínseca en los personales de salud de la Microred 

Los Licenciados Ayacucho, 2021. 
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Tabla 11  

Correlación de competencias gerenciales y satisfacción laboral extrínseca. 

Correlaciones 

 

V1_ 

Competencias 

Gerenciales 

dd2_ 

Satisfacción 

Laboral 

Extrínseca 

Rho de Spearman V1_ Competencias 

Gerenciales 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,691** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 92 92 

dd2_ Satisfacción 

Laboral Extrínseca 

Coeficiente de 

correlación 

,691** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 92 92 

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

 

En la tabla 11, se observó que al hacer el análisis estadístico de correlación 

de Rho de Spearman entre las variables de competencias gerenciales y la 

dimensión satisfacción laboral extrínseca, se encontró en los resultados, que el 

coeficiente de relación es de ,691 es decir de nivel moderado y tiene un nivel de 

significancia de 0,000 es menor a 0,05 por lo tanto se rechazó la hipótesis nula y 

entonces se evidenció que existe relación entre las variables de competencias 

gerenciales y la dimensión satisfacción laboral extrínseca en los personales de 

salud de la Microred Los Licenciados Ayacucho, 2021. 
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V. DISCUSIÓN 

En la actualidad las entidades se encuentran en una continua transformación 

y desarrollo con estándares determinados para cada puesto, por lo que los 

trabajadores que asumen cargos están en la obligación de contar con ciertas 

cualidades que garanticen el cumplimiento de las metas establecidas, basados en 

conocimiento, aptitudes en organización, planificación, dirección, destreza en 

manejo de emociones respecto a los colaboradores, no obstante al no tener claro 

los conceptos de las competencias gerenciales incurren en faltas graves que a 

futuro no trae buenos resultados y por ende la insatisfacción laboral. Se sabe que 

el éxito no se logra solo en base a una buena administración sino también en la 

búsqueda de las condiciones adecuadas para el desenvolvimiento del trabajador, 

así como la capacidad de influir en la mejora interna con la intención de generar 

cambios sacando la mejor versión de uno mismo.  

Después de la evidencia de los resultados, en este punto se lleva a cabo el 

contraste en conjunto a los antecedentes.  

A razón de ello el objetivo general de la investigación fue determinar la 

relación entre las competencias gerenciales y la satisfacción laboral del personal 

de salud de la Microred Los Licenciados, Ayacucho, 2021; a través de la estadística 

inferencial, se evidenció que la variable de competencias gerenciales sostiene una 

relación positiva con la variable de satisfacción laboral con un nivel de significancia 

de 0,000 y al tener un valor p menor a 0,05 nos faculta a acepta la hipótesis 

alternativa; en consecuencia se puede sostener que si se utilizan adecuadamente 

las competencias gerenciales en los gestores de la entidad en estudio traerá 

consigo una posible mejoría individual y colectiva en la satisfacción laboral del 

personal de salud de la Microred Los Licenciados Ayacucho, 2021.  

Cabe resaltar que estos resultados guardan coherencia y semejanza con la 

investigación de Hidalgo (2021) el cual concluyó que, si existe una conexión positiva 

moderada de las competencias gerenciales y la satisfacción laboral de los 

trabajadores en una entidad pública de Ecuador, a través de la correlación de Rho 

de Spearman con un coeficiente de 0,662 y un nivel de significancia de 0,000 por 

lo que acepta la hipótesis alternativa, lo que se traduce que los directivos al aplicar 

de forma adecuada las competencias gerenciales se percibirá una alta satisfacción 
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laboral del personal de salud, dicho de otra manera conllevará a tener una mejor 

relación entre los trabajadores, y aumentará su calidad eficacia y eficiencia en la 

atención a los usuarios; también manifestó que las competencias gerenciales 

fueron destacadas por parte de los gestores de su estudio sin embargo el personal 

de enfermería llegó a tener una percepción regular en su satisfacción laboral.  

De la misma forma los datos hallados en la investigación al ser contrastadas 

concuerdan con el estudio de Neyra (2020) quien tuvo como motivo primordial 

determinar la relación de las competencias gerenciales y satisfacción laboral de las 

enfermeras en una entidad pública del Callao, llegando a demostrar por medio de 

la correlación de Rho de Spearman que si existe una relación positiva moderada 

con un valor de 0,768 y con un nivel de significancia de 0,001, rechazando la 

hipótesis nula, cabe destacar que obtuvieron resultados de competencias 

gerenciales en un nivel regular, percibiendo ciertas deficiencias en la comunicación, 

toma de decisiones, trabajo en equipo por lo que demuestra que al mejor la 

aplicación de estas competencias será favorable y alta satisfacción laboral.  

En suma, al resultado del objetivo general se asemeja con Valenzuela (2021) 

quien realizó un estudio en un hospital de Cusco, con la finalidad de establecer la 

asociación entre las competencias gerenciales y su relación con la satisfacción 

laboral en los personales de enfermería, en el que evidenció una relación 

significativa positiva muy baja con un 0,174 de coeficiente de Rho de Spearman, al 

igual que la dimensión conceptual, con una relación moderada en su dimensión 

humana, indicando todo lo contrario respecto a la dimensión técnica que no influye 

de forma significativa con la satisfacción, así mismo refiere que los trabajadores de 

enfermería tiene un grado de satisfacción laboral medio. También es de necesidad 

enfatizar en sus resultados descriptivos las cuales obtuvieron un 45% de nivel 

medio de competencias gerenciales y un nivel bajo de satisfacción laboral con un 

30,2 %, entonces por lo que indica los jefes del servicio de enfermería si aumentan 

la capacidad de competencias gerenciales esto será percibido con una alta 

satisfacción por los trabajadores de esa área. 

Respecto al primer objetivo específico que consistió en determinar la relación 

de las competencias gerenciales y satisfacción laboral intrínseca del personal de 

salud de la Microred Los Licenciados, Ayacucho, 2021; se evidenció a través de la 

estadística inferencial que la variable de competencias gerenciales mantiene una 
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asociación significativa con la dimensión de la satisfacción laboral intrínseca,  con 

un coeficiente de Rho de Spearman de 0,687 que determina un  relación positiva 

moderada y un nivel de significancia de 0,000 el cual permite rechazar la hipótesis 

nula, por tanto se deduce que las competencias gerenciales presentan cierto efecto 

en la iniciativa del personal, motivación y desempeño; cabe mencionar que en los 

resultados descriptivos se obtuvo un nivel bajo de la dimensión de satisfacción 

laboral intrínseca con 69,6%, el cual da a entender que los trabajadores del 

establecimiento perciben  ciertas dificultades de sus gerentes respecto al manejo y 

aplicación en liderazgo, toma de decisiones, delegación de funciones, 

comunicación asertiva, recompensa y reconocimiento; dicho esto se traduce que al 

mejorar las competencias gerenciales de los gestores de la Microred Los 

licenciados Ayacucho, será más alto la satisfacción laboral intrínseca del persona 

de salud, el cual mejorará la capacidad de desarrollo personal, responsabilidad y 

desempeño laboral, siendo beneficiado la población atendida. 

Estos datos coinciden y a su vez pueden ser contrastados por los obtenidos 

por Pucuhuayla (2021) quien llevó a cabo una investigación sobre la relación de las 

competencias gerenciales y el desempeño laboral de personales asistenciales de 

una institución pública en Huancayo y que tuvo como propósito esencial de 

establecer la relación de dichas variables, en la que llegó a concluir que si existe 

una asociación altamente positiva y significativa de las variables de competencias 

gerenciales y de desempeño laboral en la institución, datos obtenidos por medio de 

Rho de Spearman con 0,821, lo que demuestra que al tener mejor desenvolvimiento 

en las competencias gerenciales este contribuirá en la mejora del desempeño 

laboral; en los resultados que obtuvo nos hace referencia que los personales de 

trabajo perciben que sus directivos tienen buenas aplicaciones de las competencias 

gerenciales en trabajo en equipo, comunicación, liderazgo, gestión, planeación y 

que por esa razón presentan un buen desempeño laboral en la evaluación, 

productividad, responsabilidad s sin embargo a diferencia del estudio presente, se 

percibe deficiencia en las habilidades en dirección de los gestores y por ende una 

insatisfacción en el trabajo.  

Por otro lado cabe resaltar que se han encontrado hallazgos similares en 

relación al estudio que efectuó Cabrera (2020) acerca de las competencias 

gerenciales y su conexión con el desempeño laboral de personales administrativos 
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de una unidad ejecutora de Salud de Ferreñafe, en el que tuvo como finalidad 

conocer si las competencias gerenciales tenían una influencia respecto al 

desempeño laboral del personal, a partir de su estudio sostiene de que si un 

directivo posee buenas habilidades de conocimientos, actitudes, gestiones, 

comunicación y organización influirá de manera medio y alto en su desempeño 

laboral, a su vez contribuirá a cumplir las metas de la entidad; dicha afirmación se 

basó en los resultados que obtuvo en la investigación donde concluyó que si existe 

asociación significativa de estas variables con un 0,847 de coeficiente de Rho de 

Spearman lo que indica un nivel de relación positivo alta y un nivel de significancia 

de 0,001, del mismo modo indica que sus habilidades directivas fueron muy 

competentes con un 72,7% al igual que su desempeño laboral excelente con 81,1% 

afirmando una vez más lo dicho en líneas anteriores.  

Igualmente Paz (2019) concluyó que al tener mejor desenvolvimiento en 

competencias gerenciales de actitud en una entidad pública de Lambayeque este 

generará una satisfacción en sus colaboradores; esta percepción se dio a partir de 

una investigación donde tuvo como principal objetivo identificar las competencias 

gerenciales más utilizadas y conocidas  de los gestores dentro de la entidad, en la 

que asegura que es de necesidad estimular estas competencias gerenciales, en 

base a los conocimientos, conceptos, habilidades, destrezas, aptitudes y que al 

aplicarlas correctamente estos van a lograr una adecuada direccionalidad, 

organización, unión de personal, buen ambiente laboral y comodidad de los 

colaboradores, cabe destacar que una de las principales competencias gerenciales 

que resaltó fue el de las actitudes con un 52,8%; a partir de lo planteado por este 

autor, respaldo y concuerdo el estudio por ser similar en el grado de importancia de 

las competencias gerenciales en el sector salud de entidades públicas y privadas.  

Por otra parte, es de necesidad denotar que este estudio se encontró 

semejante y coherente con lo expuesto por Heerdegen et al. (2020) quienes 

realizaron una investigación en un distrito de Iran, en el que tuvieron como propósito 

fundamental evaluar la conexion de estas variables y encontraron un nivel de 

significancia de 0,02 por el que concluyeron de que existe una fuerte asociación 

respecto a la importancia de conocer y aplicar las competencias gerenciales en 

relación al desempeño y desenvolvimiento de los gestores de salud, del mismo 

modo nos refieren de que en su estudio encontraron deficiencias en la gestión 
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respecto al trabajo en equipo, comunicación y compromiso en su organización por 

parte de los gestores de bajo rendimiento y que esto trajo consigo una menor 

productividad, eficiencia y calidad; del mismo modo fundamenta que al tener un 

concepto claro acerca de las competencias gerenciales y su previa capacitación en 

las habilidades de dirección, así como la proactividad en el trabajo en equipo 

mejorara la capacidad del desempeño laboral individual y colectiva dentro de las 

instituciones de ese distrito. Con lo argumentado en las líneas anteriores concuerdo 

con la conclusión de esta investigación.  

En cuanto al segundo objetivo específico se basó en establecer la relación 

de las competencias gerenciales y satisfacción laboral extrínseca del personal de 

salud de la Microred Los Licenciados, Ayacucho, 2021, la cual obtuvo resultados 

que corroboraron que existe una relación positiva moderado con un coeficiente de 

Rho de Spearman de 0,691; además de ello se comprueba que al obtener un 

resultado deficiente en las competencias gerenciales causó un impacto negativo en 

la satisfacción laboral extrínseca de los trabajadores con un nivel bajo de 73,9%, 

que engloba a las relaciones interpersonales entre los trabajadores, directivos, 

condiciones sociales, políticas y remunerativas; esto representa que en efecto si 

las competencias gerenciales se conducen de una manera adecuada e idónea en 

la institución de salud intervenido, es factible que dará lugar a conseguir niveles 

altos en la satisfacción laboral extrínseca de los trabajadores de salud; en otras 

palabras al mantener una buena comunicación, liderazgo, trabajo en equipo, 

organización, identificación de talento, entrenamiento, dirección, gestión, 

asesoramiento, toma dediciones, motivación, gestión en recursos económicos, 

físico y técnicos estará en la condición de crear un ambiente laboral saludable y 

tener una relación interpersonal sólida con sus colaboradores, con capacidad de 

escuchar y dar solución inmediata de problemas que se puedan originar en la 

entidad de una manera eficaz, competente y analítica, así también mejorando las 

condiciones sociales y políticas. 

Estos hallazgos concuerdan con los encontrados por Hernández (2020) 

quien hizo una investigación acerca de competencias gerenciales de jefes de 

enfermería en instituciones de salud en Cuba, cuyo objetivo esencial fue estructurar 

estas competencias en todos los gestores de salud. Al realizar un estudio mediante 

una revisión sistemáticas de revistas, artículos científicos, da a conocer que las 
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competencias gerenciales de los directivos en salud consisten en una incorporación 

de entendimiento, discernimiento, comportamiento, talento, postura y entusiasmo 

encaminados a ejercer con idoneidad ante cualquier circunstancia, así como 

también posee la destreza de cumplir su misión con eficacia, eficiencia y garantizar 

solución inmediata que lleve al éxito a la entidad, siendo resultado de las vivencias, 

formación y cualificación de los gestores y que al aplicar con lo definido tendrán un 

impacto positivo en la comodidad y desempeño de los colaboradores es por ello 

que la autora llegó a concluir que las competencias gerenciales en los gestores de 

funcionarios asistenciales dentro de una entidad pública tienen gran relevancia y 

que ello conduce a tener mejor gestión y satisfacción en los trabajadores y por ende 

prestar una buena atención a la ciudadanía.   

Por otro lado, Gunawan et al. (2020) efectuaron una investigación acerca de 

las competencias gerenciales en los profesionales de salud en un hospital de 

Indonesia en el que tuvieron como propósito determinar circunstancias asociados 

con la variable mencionada, consideran importante los elementos, circunstancias, 

niveles de establecimientos de salud y aprendizaje de los colaboradores para que 

mejore las competencias gerenciales. Obtuvieron resultados de un 57,0% de 

gestores con altas competencias gerenciales, estos hallazgos que realizaron 

demostraron que los directivos que no asistieron a instrucciones y formación de 

gestión tenían menores competencias gerenciales a diferencia de los que sí 

tuvieron preparación, así mismo evidenciaron que estas competencias no tenían 

una inferencia significativa respecto a la remuneración de los trabajadores, 

finalmente, los investigadores concluyeron por medio de un coeficiente de 

Spearman de 0,449 una asociación moderada y que las circunstancias de los 

directivos dentro de las instituciones públicas tienen importancia significativa en las 

competencias gerenciales en los trabajadores del hospital. Estas posturas dadas 

por estos investigadores guardan coherencia y similitud con los hallazgos dados en 

esta indagación. 

Asimismo, los resultados señalan similitud con la investigación y respalda a 

Okonkwo et al. (2020) quienes llevaron a cabo un estudio sobre las competencias 

gerenciales a través de una encuesta a trabajadores de una institución de salud en 

Nigeria. Sus intenciones fueron reconocer el nivel de conocimiento gerencial de los 

profesionales en dicha entidad y en el que llegaron a concluir que presenta un nivel 
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de significancia menor a 0,05; esto le permitió corroborar que al existir deficiencia 

respecto al conocimiento de las competencias gerenciales, generará un impacto 

negativo en los otros profesionales y su atención a los usuarios, del mismo modo 

cabe resaltar que la valoración de la cognición de los papeles, organización, la 

capacitación de transmitir mensajes, la gestión de transformación de mejora de los 

directivos, se encontró en un niveles de bajas a moderadas así como también 

dando a entender que existe una falta de conocimiento y equipos respecto a los 

temas administrativos de los colaboradores de salud. 

En ese sentido la presente investigación, se ha realizado con los personales 

en una entidad en salud, las cuales dieron resultados con percepción deficiente y 

bajos para las variables en estudio. En tanto se denota que estos resultados 

evidenciados tienen repercusiones cognitivas en habilidad en dirección, liderazgo y 

desarrollo de persona, por ello es de necesidad que los gerentes presenten 

competencias y estrategias continuas para la mejora de la entidad. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primera: En fundamento a los resultados alcanzados en la investigación a través  

de la correlación Rho de Spearman con un coeficiente de 0,691, se 

determina que la variable de las competencias gerenciales y la satisfacción 

laboral de los personales de salud de la Microred Los Licenciados Ayacucho, 

2021 tienen una relación positiva moderada, con un nivel de significancia de 

0,000 y al ser este menor que 0,05 se acepta la hipótesis alternativa, por lo 

cual se deduce que si se aplican adecuadamente las competencias 

gerenciales en los gestores de la entidad en estudio traerá consigo una 

mejoría individual y colectiva en la satisfacción laboral. 

Segunda: Del mismo modo acorde al resultado de la estadística inferencial, se 

determina la relación de la variable competencias gerenciales con la 

dimensión de satisfacción laboral intrínseca de los personales de salud de la 

Microred Los Licenciados Ayacucho, 2021, lo cual se corrobora con la 

correlación de Rho de Spearman que dio un coeficiente de 0,687 dando a 

conocer una relación significativa moderada con un valor p de 0,000 por lo 

que rechaza la hipótesis nula. 

Tercera: Finalmente, en base a los resultados hallados, se establece relación 

significativa moderada de la variable competencias gerenciales y 

satisfacción laboral extrínseca del personal de salud de la Microred Los 

Licenciados Ayacucho, 2021. Por medio de la correlación Rho de Spearman 

que obtuvo un coeficiente de 0,691 con un nivel de significancia de 0,000 al 

ser este un valor menor a 0,05 acepta la hipótesis propuesta en el estudio. 
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VII. RECOMENDACIONES 

A partir de la examinación de los resultados y discusiones del presente 

trabajo se dispone algunas sugerencias. 

Primera: Se aconseja a la entidad rectora de salud de la región de Ayacucho 

dinamizar e impulsar las competencias gerenciales de los directivos que 

asumen jefatura en todos los niveles de atención, a través de capacitaciones 

permanentes, cursos de actualización, seminarios en habilidades en 

dirección, liderazgo y desarrollo de persona, con la intención de ampliar su 

conocimientos y desenvolvimiento para optimizar la comodidad y 

satisfacción del personal de salud; del mismo modo instaurar una estrategia 

que se encargue específicamente del acompañamiento en esta línea y 

pueda llevar un control.  

Segunda: Se sugiere a los gestores de la Microred Los Licenciados Ayacucho, 

tener reuniones trimestrales en la que se lleve a cabo una autoevaluación 

acerca de la gestión, liderazgo, comunicación, toma de decisiones, trabajo 

en equipo con el fin de conocer el manejo de sus habilidades, además de 

ello llevar a cabo una evaluación interna de hoja de vida y conocimiento para 

la delegación de funciones de los jefes de servicio y realizar 

retroalimentación para crear un lineamiento de trabajo que consista en la 

motivación, inspiración, reconocimiento del personal de salud orientados a 

la satisfacción laboral intrínseca.  

Tercera: Se recomienda a los jefes de servicio de la institución aplicar test de 

satisfacción laboral del personal a su cargo de forma periódica con el 

propósito de fortalecer las dificultades, establecer políticas de trabajo y crear 

vínculos positivos; sumado a ello se sugiere realizar planes de trabajos de 

acuerdo a la realidad de cada área con la finalidad de mejorar los recursos 

físicos y técnicos para una satisfacción laboral extrínseca del personal. 

Cuarta: Se aconseja para futuros trabajos acerca de este tema, amplificar con 

respecto a las dimensiones, considerando a todos los directivos de las 

entidades rectoras para corroborar si obtienen similares resultados y relación 

con el estudio. 
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Anexo A 

Matriz de consistencia 

Título: Competencias Gerenciales y Satisfacción Laboral del Personal de Salud de la Microred Los Licenciados, 

Ayacucho, 2021. 

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES DISEÑO Y TIPO DE 
INVESTIGACIÓN 

General General General  
 
 
 
 
Competencias 
gerenciales 
 
 
 
 
 

1. Habilidades en 

dirección 

 
 
 
 
 
  

2. Liderazgo 

 
 
 
 
 
3. Desarrollo del 

personal 

 Gestión 

 Recursos 

Técnicos 

 Recursos Físicos 

 Recursos 

Económicos 

 

 Trabajo en equipo 

 Toma de 
decisiones 

 Motivación  

 Comunicación  
 
 
 

 Organización  

 Asesoramiento 

 Identificación de 
talento 

 Entrenamiento 

  

El diseño enfoque 
cuantitativo, diseño no 
experimental, tipo 
básico. 
Población: Conformada 
por 123 personales de 
salud de la Microred 
Los Licenciados  
Muestra de 92 
personales 
Muestreo:  
probabilístico ya que se 
selecciona al azar de 
manera aleatoria 
simple. 
 
 

¿Existe relación de las 

competencias gerenciales y la 

satisfacción laboral del 

personal de salud de la 

Microred Los licenciados, 

Ayacucho 2021? 

Determinar la relación entre las 

competencias gerenciales y la 

satisfacción laboral del personal 

de salud de la Microred Los 

Licenciados, Ayacucho 2021 

existe relación significativa de las 

competencias gerenciales y la 

satisfacción laboral del personal de 

salud de la Microred Los 

Licenciados, Ayacucho 2021 

. 
 

Específicos Específicos Específicas 

¿Cuál es la relación de las 
competencias gerenciales y la 
satisfacción laboral extrínseca 
del personal de salud de la 
Microred Los Licenciados, 
Ayacucho 2021?  

Determinar la relación de las 

competencias gerenciales y 

satisfacción laboral extrínseca 

del personal de salud de la 

Microred Los Licenciados, 

Ayacucho 2021 

 

Las competencias gerenciales se 

relacionan significativamente con 

la satisfacción laboral intrínseca del 

personal de salud de la Microred 

Los Licenciados, Ayacucho 2021. 



 

 

 

¿Cuál es la relación 

de las competencias 

gerenciales y la satisfacción 

laboral intrínseca del personal 

de salud de la Microred Los 

Licenciados, Ayacucho 2021? 

 

establecer la relación 

de las competencias gerenciales 

y satisfacción laboral intrínseca 

del personal de salud de la 

Microred Los Licenciados, 

Ayacucho 2021. 

. 

Las competencias gerenciales se 

relacionan significativamente con 

la satisfacción laboral extrínseca 

del personal de salud de la 

Microred Los Licenciados, 

Ayacucho 2021. 

 

 
 
Satisfacción 
laboral  

 
 

1. Satisfacción laboral 

Intrínseca 

 
 
 

 Responsabilidad 

 Crecimiento 

personal 

 Reconocimiento 

 Autoevaluación 

de desempeño 

 
 
 
 

2. Satisfacción laboral 

Extrínseca 

 

 

 Políticas de la 

Institución 

 Relación 

Interpersonal 

 Relación con los 

directivos 

 Remuneración 

 Condiciones 

sociales 



 

Anexo B  

Tabla de operacionalización de variables 

 
Operacionalización de variable de las competencias gerenciales.  

VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES NIVELES ESCALA 
DE 

MEDICIÓN 

INSTRUM
ENTO 

  

C
o
m

p
e
te

n
c
ia

s
 G

e
re

n
c
ia

le
s
 

     

  

Gutiérrez (2019) define a las competencias 

gerenciales como un conjunto de 

conocimiento de los directivos y gerentes de 

una organización, en el que se desarrollan 

capacidades para manejar los conflictos, 

problemas cotidianos que se presentan en las 

organizaciones. Estos gestores al ser 

responsables de este grupo humano utilizan 

todas las técnicas de la administración con la 

finalidad de resolver estas situaciones. Así 

mismo menciona que son importantes ya que 

acceden a buenos resultados respecto a la 

productividad, logro de objetivos, eficiencia, 

mejor desenvolvimiento, capacidad y 

operatividad; consecuente a un trabajo en 

equipo y disposición de los colaboradores de 

una organización. Está claro que la victoria 

está ligada al conocimiento de las 

competencias del gestor y su adecuada 

aplicación (p. 16). 

Conjunto de 

capacidades y 

desenvolvimiento de los 

directivos que se va 

medir a través de 

cuestionarios de 

encuesta, utilizando la 

escala de Likert, con la 

finalidad de obtener 

respuestas en base a 

sus dimensiones de 

competencias de  

acuerdo a su función y a 

las competencias 

básicas  en beneficio 

del personal de salud 

de la Microred Los 

Licenciados, Ayacucho, 

2021 

1. Habilidades 
en dirección  

a. Gestión   Bueno 
(38-50) 

 
Regular  
(24-37) 

 
Malo  

(10-23) 
 

 

 

C
u
e
s
ti
o
n
a
ri
o
 

           

 

b. Recursos 
Técnicos  

Ordinal 

c. Recursos 
Físicos 

 

d. Recursos 
económicos   

 

2. Liderazgo a. Trabajo en 
equipo  

 Bueno 
(38-50) 

 
Regular  
(24-37) 

 
Malo  

(10-23) 

 

b. Toma de 
decisiones 

 

c. Motivación e 
inspiración  

 

d. Comunicación   

3. Desarrollo de 
la persona 

a.  Organización   Bueno 
(38-50) 

 
Regular  
(24-37) 

 
Malo  

(10-23) 

 

b. Asesoramiento   

c. Identificación de 
talento  

 

d. Entrenamiento   



 

 
Operacionalización de variable de la satisfacción laboral. 

VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES NIVELES ESCALA 
DE 

MEDICIÓN 

INSTRUMENTO 

  

S
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ti
s
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 L

a
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l 

   

  
 

Chiavenato (2009) define a la 

satisfacción en el trabajo con la 

postura de cada personal frente al 

servicio en las entidades. Está 

involucrada netamente en el 

contexto laboral y de cómo se siente 

el colaborador en una institución. 

Tiene importancia porque crea un 

buen clima organizacional, genera 

equilibrio, estabilidad emocional, 

mayor capacidad resolutiva y que 

retribuyen a la empresa a través de 

cumplir las metas y objetivos de las 

organizaciones (p. 13). 

Conjunto de situaciones 

de estado emocionales 

placenteros de los 

trabajadores que se va a 

medir a través de 

cuestionarios de 

encuestas en una escala 

de Likert  para obtener 

los resultados en base a 

sus dimensiones de la 

satisfacción laboral 

extrínseca e intrínseca 

en beneficio del personal 

de salud de la Microred 

Los Licenciados, 

Ayacucho, 2021 

1. Satisfacción 
Laboral 

Intrínseca 

a. Responsabilidad   Alto  
(38-50) 

 
Medio 
(24-37) 

 
Bajo  

(10-23) 
  

 

  

  
 C

u
e
s
ti
o
n
a
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o
 

b. Crecimiento 
personal 

Ordinal 

c. Reconocimiento  

d. Autoevaluación 
de desempeño  

 

2. Satisfacción 
Laboral 

Extrínseca 

a. Políticas de la 
Institución  

  
  Alto  

(38-50) 
 

Medio 
(24-37) 

 
Bajo  

(10-23) 

 

b. Relación 
Interpersonal  

 

c. Relación con los 
directivos 

 

d. Remuneración   

e. Condiciones 
sociales  

 

 

 

 

 



 

Anexo C  

Instrumento de recolección de datos 

Cuestionario Sobre las Competencias Gerenciales y Satisfacción Laboral 

Estimado trabajador (a): 

Le invito a colocar con un aspa  en los recuadros del cuestionario, donde el numero 

1 corresponde (Nunca), 2 (Casi Nunca), 3 (A veces), 4 (Casi siempre) y 5 (Siempre), 

la siguiente encuesta tiene como objetivo determinar la relación de las 

competencias gerenciales y la satisfacción laboral del personal de salud de la 

Microred Los Licenciados, debido a que es un tema de gran relevancia para un 

mejor manejo y aplicación del liderazgo, comunicación, trabajo en equipo que 

permite una mejor organización, dirección y control en la institución, así también la 

satisfacción laboral del personal respecto al manejo de sus directivos, relación 

interpersonal y su ambiente laboral; por esa razón esperamos que los datos 

obtenidos permitan generar información pertinente para evaluar si necesitamos 

mayor capacitación en el tema. Desde antemano agradezco su colaboración. 

DATOS GENERALES 

Sexo F (  ) M (  )   

Tiempo de Servicio:  0-10 años: _________ 

                                11- 20 años: _________ 

                                    >20 años: _________ 

Condición Laboral:   CAS_______________ 

                                 Nombrado __________  

                                  Otros (Terceros)______ 

CUESTIONARIO DE COMPETENCIA GERENCIAL 
 

Instrucciones 
Marcar con un aspa (X) la respuesta que más se ajuste a su percepción o punto de opinión 
 

Valor 1 2 3 4 5 

Significado Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

 

N° VARIABLE 1 COMPETENCIAS GERENCIALES RESPUESTAS 

 DIMENSION 1 HABILIDADES EN DIRECCIÓN 1 2 3 4 5 

1 ¿Considera usted que el gerente dirige la entidad de acuerdo a la misión del plan 
estratégico? 

     



 

2 ¿Analiza la información relevante para planificar diversas actividades orientadas 
al logro de los objetivos? 

     

3 ¿Contribuye a que el personal de salud tenga una visión compartida?      

4 ¿Distribuye adecuadamente los recursos humanos de acuerdo a necesidad en 
los servicios?  

     

5 ¿Con que frecuencia fomenta la participación del personal?      

6 ¿Realiza mantenimiento de los recursos físicos del establecimiento?      

7 ¿Se preocupa por brindar una mejor condición de trabajo en infraestructura?      

8 ¿Realiza el requerimiento de los bienes?      

9 ¿Delega funciones de acuerdo a las capacidades del personal?      

10 ¿Impulsa a innovar estrategias de trabajo?       

 DIMENSION 2 LIDERAZGO      

11 ¿Con que frecuencia el gerente te hacen participe en la toma de decisiones?      

12 ¿Identifica los problemas antes de tomar una decisión?      

13 ¿Motiva al personal de salud por los logros alcanzados?      

14 ¿Incentiva por la responsabilidad que asumes?      

15 ¿Utiliza una comunicación asertiva?      

16 ¿Comunica con antelación sobre las actividades a realizar?      

17 ¿Las aptitudes comunicativas de la gerencia permite una mejor relación 
interpersonal?  

     

18 ¿Presenta una comunicación frecuente?      

19 ¿Fomenta el trabajo en equipo?      

20 ¿Sabe coordinar los trabajos en equipo?      

 DIMENSION 3 DESARROLLO DE LA PERSONA        

21 ¿La gerencia tiene interés de asesorar al personal de salud?      

22 ¿Influye en el personal de salud sin llegar a ser autoritario?      

23 ¿Se preocupa por implementar programas de desarrollo del talento?      

24 ¿Realiza evaluaciones para los diferentes tipos de talento?       

25 ¿Impulsa el talento del personal de salud?      

26 ¿Reconoce las capacidades del personal de salud?       

27 ¿Vela por el bienestar de salud psicológico del personal de salud?      

28 ¿La gerencia hace conocer los lineamientos del establecimiento?      

29 ¿Tiene la intención de adiestrar lideres?      

30 ¿Inspira la confianza al personal de salud para su desenvolvimiento?      

 



 

 

CUESTIONARIO DE LA SATISFACCIÓN LABORAL 

Instrucciones 
Marcar con un aspa (X) la respuesta que más se ajuste a su percepción o punto de opinión 
 

Valor 1 2 3 4 5 

Significado Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

 

N° VARIABLE 2 SATISFACCIÓN LABORAL  RESPUESTAS 

 DIMENSIÓN 1 SATISFACCIÓN LABORAL INTRÍNSECA 1 2 3 4 5 

1 ¿Tienes reconocimiento por cumplir con las metas?      

2 ¿Eliges tu propia forma de trabajo?      

3 ¿Está cómodo con la responsabilidad que te asignan?      

4 ¿Tienes la posibilidad de desarrollar tus capacidades?      

5 ¿Toman atención a las sugerencias que haces?      

6 ¿Disfrutas realizar tus labores en el trabajo?      

7 ¿Las tareas que te asignan son interesantes?      

8 ¿Sientes felicidad por los resultados que obtienes en tu trabajo?      

9 ¿Consideras que tu trabajo te permite un desarrollo  personal?      

10 ¿Después de cada jornada te autoevalúas?      

 DIMENSIÓN 2 SATISFACCIÓN LABORAL EXTRÍNSECA      

11 ¿Recibes los mismos beneficios que otros regímenes laborales?      

12 ¿Se fomenta un buen clima laboral?      

13 ¿Cuentas con las herramientas adecuadas para realizar su trabajo?      

14 ¿Te agrada trabajar con tus compañeros?      

15 ¿Las instalaciones donde trabajas es confortable?      

16 ¿Siente usted comodidad por su horario laboral?      

17 ¿Es grata la disposición de la gerencia cuando le haces alguna consulta sobre 
tu trabajo? 

     

18 ¿Te generan confianza la relación laboral con los gestores?      

19 ¿Posees estabilidad laboral en el trabajo?      

20 ¿La condición de contrato crea discriminación en el trabajo?      

 

 

 



 

 

Anexo D 

Cálculo del tamaño de la muestra 

Se utilizó la muestra para población finita, para la investigación se determinó una 

población de 123 personales asistenciales que forman parte de la Microred Los 

Licenciados Ayacucho, 2021. 

 

Se tiene la fórmula del tamaño de la muestra  

 

𝑛 =
𝑍2𝑝. 𝑞. 𝑁

𝐸2 (𝑁 − 1) + 𝑍2 ∗ 𝑝. 𝑞
 

 

Dónde:  

 

n = muestra 

Z = nivel de confianza, 95%: 2 = 47,5%: 100 = 1,475 

p = probabilidad de éxito: 60%: 100 = 0,6 

q = probabilidad de fracaso, 40%: 100 = 0,4 

E = nivel de error ,05%: 100 = 0,05 

N = población.  

 

Reemplazando:  
 

𝑛 =      1.96 2 (0,6) (0,4) 123 

 0,052 (123-1) +1,96 2 (0,6) (0,4) 

𝑛 = 92,4250 

Al reemplazar estos datos en la fórmula se obtuvo 92 personales de salud de la 

Microred Los Licenciados, Ayacucho, 2021.  

 

 

 



 

Anexo E  

Validez de instrumento por juicio de expertos. 

N° 
Nombre y 
Apellido 

Especialidad Pertinencia Relevancia Claridad 
Juicio 

del 
Experto 

1 

Karol 
Kristel 
Ramos de 
la Rosa 

Gestión de 
los Servicios 
de la salud 

 
Si 

 
Si 

 
Si 

 
Aplica  

2 
Walter 
Tueros 
Arroyo 

Gestión de 
los Servicios 
de la salud 

 
Si 

 
Si 

 
Si 

 
Aplica 

3 
Pedro 
Huaylinos 
Huamán  

Salud Pública 
 

Si 
 

Si 
 

Si 
 
Aplica 

4 

Ileana 
Mercedes 
Crosby 
Ramón 

Gerencia 
Pública 

 
Si 

 
Si 

 
Si 

 
Aplica 

5 
Osmar 
Quispe 
Alanya 

Gerencia de 
los Servicios 
de la Salud 

 
Si 

 
Si 

 
Si 

 
Aplica 

 



 

 

 

  



 

 



 

 

 

 



 

 



 

 

 

  

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

  



 

 

 

 

  



 

 

 

 

  



 

 



 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

  

 

 

  



 

 

 

 

  



 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

  

 

 



 

  

 



 

  

Anexo F 

Confiabilidad de los instrumentos 

 

Fórmula de confiabilidad de cronbach 

𝛼 =
𝐾

𝐾 − 1
∗ [1 −

∑ 𝑆𝑖
2

𝑆𝑇
2 ] 

Donde:  

K : Número de ítems 

∑ 𝑆𝑖
2 : Sumatoria de varianzas de los ítems  

𝑆𝑇
2 : Varianza de la sumatoria de las valoraciones por ítem 

α : Coeficiente de alfa de cronbach 

Confiabilidad de la variable 1: Competencias Gerenciales 

K = 30   𝑆𝑇
2 = 192,5625 

K – 1  = 29 

∑ 𝑆𝑖
2 = 19,38  α = 0.93 



 

 

Fórmula de confiabilidad de cronbach 

𝛼 =
𝐾

𝐾 − 1
∗ [1 −

∑ 𝑆𝑖
2

𝑆𝑇
2 ] 

Donde:  

K : Número de ítems 

∑ 𝑆𝑖
2 : Sumatoria de varianzas de los ítems  

𝑆𝑇
2 : Varianza de la sumatoria de las valoraciones por ítem 

α : Coeficiente de alfa de cronbach 

Confiabilidad de la variable 2: Satisfacción Laboral: 

K = 30   𝑆𝑇
2 = 192,5625 

K – 1  = 29 

∑ 𝑆𝑖
2 = 19,38  α = 0.92 



 

Anexo G 

Base de datos de la recolección de instrumento  

Personal 1 2 3 1 1 2 3 3 2 1 2 2 2 2 2 2 1 3 2 2 3 2 3 2 2 2 1 3 2 1 2 2 1 3 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 3 2 3 2 20 21 20 18 20 61 38

Personal 2 4 3 3 4 5 2 2 2 3 2 3 2 2 5 3 1 4 3 2 3 2 2 3 5 3 1 4 2 3 3 3 4 3 4 5 2 2 3 2 2 3 2 3 5 3 1 4 2 2 3 30 28 28 30 28 86 58

Personal 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 1 2 2 5 2 1 1 1 3 1 2 1 2 2 2 1 1 3 1 1 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 1 2 1 3 1 3 1 26 19 16 26 18 61 44

Personal 4 2 2 3 2 3 2 3 1 2 3 3 2 3 3 2 3 1 1 3 2 1 2 3 2 3 3 1 1 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 1 3 1 2 3 3 3 3 1 3 1 4 23 23 22 26 24 68 50

Personal 5 1 1 2 2 2 3 2 1 3 2 3 1 3 4 1 2 1 2 3 2 1 3 3 1 1 2 2 1 3 2 2 3 2 1 3 2 2 1 2 2 1 3 3 1 1 2 1 2 3 2 19 22 19 20 19 60 39

Personal 6 3 1 1 3 2 1 2 1 3 2 1 2 2 1 5 3 1 3 3 1 2 1 2 3 1 1 3 1 3 1 3 1 2 3 1 1 2 2 3 1 1 2 2 1 1 3 1 3 1 2 19 22 18 19 17 59 36

Personal 7 1 2 2 3 3 1 2 3 2 1 1 1 2 2 2 1 2 3 3 2 2 1 2 2 2 1 1 3 2 3 2 2 1 2 3 2 2 1 2 1 2 1 2 2 2 1 1 3 2 3 20 19 19 18 19 58 37

Personal 8 3 2 3 5 2 2 1 3 2 4 2 1 1 5 2 2 3 1 1 2 1 2 1 3 2 2 3 2 1 1 3 3 3 3 2 2 1 2 2 3 1 2 1 3 2 2 3 1 2 1 27 20 18 24 18 65 42

Personal 9 3 4 2 3 3 2 3 2 1 2 3 1 2 3 4 2 2 2 2 3 2 1 2 2 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 1 2 2 1 2 2 2 3 4 3 2 2 3 25 24 24 23 24 73 47

Personal 10 5 2 3 4 5 2 2 2 2 3 2 5 2 4 4 3 2 5 2 4 1 5 2 4 4 3 2 5 2 4 2 5 3 4 5 2 2 2 3 2 2 4 1 4 4 5 3 4 2 3 30 33 32 30 32 95 62

Personal 11 2 2 3 2 1 3 2 2 3 3 2 2 4 4 3 2 2 1 2 3 2 3 2 3 4 2 2 1 2 3 3 2 3 2 3 2 2 2 1 3 3 2 2 3 3 2 2 1 2 2 23 25 24 23 22 72 45

Personal 12 1 2 3 3 2 2 1 3 2 1 2 2 1 5 2 3 1 1 3 1 2 1 2 3 1 1 3 1 1 3 3 2 3 1 2 2 1 1 2 3 2 3 1 2 1 3 3 1 1 1 20 21 18 20 18 59 38

Personal 13 3 3 2 3 2 1 2 3 3 2 2 2 3 5 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 1 2 3 2 3 2 2 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 24 28 27 24 26 79 50

Personal 14 1 2 2 1 2 1 2 5 3 2 2 3 3 3 2 1 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1 2 3 5 2 1 2 3 3 2 3 2 1 2 2 2 1 21 22 21 22 21 64 43

Personal 15 2 1 3 3 2 1 3 3 2 2 1 4 3 2 2 4 2 2 2 1 2 3 4 3 2 1 1 2 2 2 2 3 2 2 2 1 1 3 3 2 2 4 3 2 3 1 2 2 1 2 22 23 22 21 22 67 43

Personal 16 3 3 3 2 3 2 2 1 2 2 2 4 3 5 1 3 2 1 2 1 1 4 3 2 2 3 2 3 2 1 3 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 4 2 2 1 3 2 3 2 1 23 24 23 24 23 70 47

Personal 17 1 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 2 1 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 3 4 3 3 2 1 2 2 3 2 3 2 3 3 1 2 2 3 2 2 3 24 23 24 25 23 71 48

Personal 18 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 4 2 5 2 3 2 2 2 2 2 4 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4 2 2 3 2 3 2 2 3 3 28 27 25 28 26 80 54

Personal 19 3 2 3 1 2 2 3 1 3 3 2 2 2 1 3 1 3 3 3 3 3 2 2 2 2 1 1 2 2 3 2 3 1 2 2 2 3 3 1 3 3 2 2 2 2 1 3 3 2 3 23 23 20 22 23 66 45

Personal 20 1 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 1 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 1 1 2 3 2 3 1 2 3 1 2 2 3 2 2 2 2 3 3 1 2 23 22 21 20 22 66 42

Personal 21 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 1 5 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 18 20 18 16 17 56 33

Personal 22 2 2 3 2 1 2 2 2 3 2 2 1 3 2 2 5 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 1 2 21 23 20 21 20 64 41

Personal 23 5 2 2 1 1 2 2 2 2 3 2 5 3 1 2 2 2 2 3 1 2 3 3 2 2 2 2 1 2 3 4 2 2 2 2 2 1 2 3 2 2 3 1 2 1 2 2 2 3 3 22 23 22 22 21 67 43

Personal 24 2 1 3 2 1 3 1 2 3 2 3 2 1 3 3 2 2 2 2 3 2 1 2 2 3 2 2 2 3 2 3 3 1 2 2 3 2 1 2 1 2 2 2 2 3 2 2 1 2 3 20 23 21 20 21 64 41

Personal 25 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 4 2 3 3 3 2 3 1 2 3 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 1 2 2 3 2 3 3 2 2 3 21 25 23 22 23 69 45

Personal 26 3 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 4 2 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 2 24 27 26 25 26 77 51

Personal 27 2 1 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 1 1 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 22 23 22 21 22 67 43

Personal 28 2 1 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 1 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 2 1 2 2 3 1 3 2 3 2 3 2 2 2 3 3 1 2 3 2 2 2 2 2 23 22 22 23 22 67 45

Personal 29 2 1 2 3 3 3 2 3 3 1 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 3 2 3 2 3 1 2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 2 2 23 26 24 25 24 73 49

Personal 30 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 1 3 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 1 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 24 23 22 22 23 69 45

Personal 31 2 2 3 2 2 2 3 4 2 3 3 2 2 1 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 1 3 2 2 2 3 2 3 1 3 2 3 2 2 3 1 3 1 2 2 3 25 23 24 23 22 72 45

Personal 32 2 1 2 1 2 2 2 2 1 2 2 3 2 3 1 2 1 2 2 2 2 2 3 2 1 2 2 2 2 3 2 1 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 1 2 2 2 1 2 17 20 21 17 19 58 36

Personal 33 2 2 3 5 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 4 3 2 2 3 3 2 1 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 5 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 4 3 2 2 2 27 27 26 28 27 80 55

Personal 34 3 2 3 1 2 2 2 3 2 3 3 2 1 2 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 3 3 3 1 2 2 2 2 2 2 3 23 22 23 19 22 68 41

Personal 35 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 1 4 1 3 1 2 3 3 1 3 3 3 2 1 2 2 3 3 2 2 3 2 3 3 1 2 3 1 3 1 24 26 22 23 22 72 45

Personal 36 2 3 2 3 1 2 2 2 3 3 2 2 3 1 3 5 2 3 1 2 2 3 3 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 23 24 24 24 23 71 47

Personal 37 4 2 3 2 4 2 3 2 1 2 2 1 4 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 4 2 3 2 1 2 1 2 2 1 3 2 2 3 2 2 3 2 25 23 24 21 22 72 43

Personal 38 1 2 2 3 2 3 2 3 1 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 3 2 3 2 2 1 2 2 2 2 3 2 2 2 3 1 3 1 3 3 2 2 3 2 2 2 1 2 1 21 20 22 22 20 63 42

Personal 39 2 1 1 3 2 2 1 3 2 2 3 2 2 1 2 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 1 2 3 1 1 2 2 1 2 2 3 2 3 2 1 2 3 2 2 1 2 19 22 22 19 20 63 39

Personal 40 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 23 22 21 23 22 66 45

Personal 41 3 2 2 1 3 1 2 2 2 3 1 2 2 4 1 2 2 1 2 2 3 2 2 1 2 1 2 1 2 2 3 2 1 1 3 1 2 3 2 2 2 1 2 3 1 2 2 2 2 1 21 19 18 20 18 58 38

Personal 42 3 2 3 3 2 1 3 2 1 2 1 3 1 2 1 2 1 2 2 2 1 2 1 3 3 2 1 2 1 2 2 2 3 2 2 1 3 2 2 1 1 3 1 2 1 2 2 2 1 2 22 17 18 20 17 57 37

Personal 43 1 3 2 2 2 2 2 3 1 2 1 2 3 5 1 2 2 2 2 2 2 2 3 2 1 2 2 2 2 3 2 3 1 2 2 1 2 2 2 2 3 2 1 3 2 2 2 2 2 1 20 22 21 19 20 63 39

Personal 44 1 2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 5 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 23 28 26 25 26 77 51

Personal 45 3 2 2 3 2 2 2 3 2 3 4 2 2 2 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 24 26 25 24 25 75 49

IT 

11. 

¿Co

IT 

12. 

¿Co

IT 

13. 

¿Cu

IT 

19. 

¿Sie

IT 

20. 

¿Sie

IT 

14. 

¿Le 

IT 

15. 

¿Co

IT 

16. 

¿Sie

IT 

17. 

¿Es 

IT 

18. 

¿ 

IT 6. 

¿Ud

. 

IT 7. 

¿Co

nsid

IT 8. 

¿Sie

nte 

IT 9. 

¿Co

nsid

IT 

10. 

¿Di

IT 1. 

¿ 

Con

IT 2. 

¿Tie

ne 

IT 3. 

¿Est

á 

IT 4. 

¿Tie

ne 

IT 5. 

¿Sie

nte 

SATISFACCION LABORAL

Dimension 1. 

Satisfacción Laboral Intrínseca

Dimension 2. 

Satisfacción Laboral Extrínseca

COMPETENCIAS GERENCIALES

D
IM

EN
SI

O
N

 1
. 

H
ab

ili
da

de
s 

en
 

IT 

1. 

¿Co

IT 

2. 

¿An

IT 

3. 

¿Co

IT 

4. 

¿Di

IT 

5. 

¿Co

IT 

6. 

¿Re

IT 

7. 

¿Se 

IT 

8. 

¿Re

IT 

9. 

¿De

IT 

10. 

¿Im

IT 

11. 

¿Co

V
A

R
IA

B
LE

2.
 

SA
TI

SF
A

CC
I

Ó
N

 

Dimension 1. 

Habilidades en Dirección 

Dimension 2. 

Liderazgo 

Dimension 3. 

Desarrollo de Persona

D
IM

EN
SI

O
N

 2
. L

id
er

az
go

 

D
IM

EN
SI

O
N

 3
. D

es
ar

ro
llo

 d
e 

Pe
rs

on
a

D
IM

EN
SI

O
N

 1
. S

at
is

fa
cc

ió
n 

La
bo

ra
l I

nt
rí

ns
ec

a

D
IM

EN
SI

O
N

 2
. S

at
is

fa
cc

ió
n 

La
bo

ra
l E

xt
rí

ns
ec

a

IT 

12. 

¿Id

IT 

13. 

¿M

IT 

14. 

¿Inc

IT 

15. 

¿Ut

IT 

16. 

¿Co

IT 

17. 

¿La

IT 

18. 

IT 

19. 

¿Fo

V
A

R
IA

B
LE

1.
 

CO
M

PE
TE

N

CI
A

S 

IT 

20. 

¿Sa

IT 

21. 

¿La 

IT 

22. 

¿La 

IT 

23. 

¿La 

IT 

24. 

¿La 

IT 

25. 

¿La 

IT 

26. 

¿La 

IT 

27. 

¿La 

IT 

28. 

¿La 

IT 

29. 

¿La 

IT 

30. 

¿La 



 

 

 

 

Personal 46 2 2 3 2 2 3 3 3 2 3 3 4 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 2 4 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 25 26 27 25 26 78 51

Personal 47 2 1 2 2 3 2 3 2 1 2 1 2 3 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 1 3 1 1 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 1 2 3 20 23 22 19 22 65 41

Personal 48 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 1 2 3 3 2 3 1 3 2 2 2 1 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3 2 1 2 2 23 22 21 23 22 66 45

Personal 49 2 2 2 3 2 2 1 2 3 2 3 2 3 2 1 2 2 1 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 1 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 21 20 22 21 23 63 44

Personal 50 1 2 3 4 2 2 2 2 3 1 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 2 3 1 2 2 2 1 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 2 22 25 25 21 25 72 46

Personal 51 2 2 4 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 4 3 2 2 1 3 2 2 2 3 1 3 2 2 3 1 2 2 2 2 3 2 3 2 2 1 3 2 2 2 1 3 2 2 2 3 23 22 21 21 22 66 43

Personal 52 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 4 2 2 2 2 3 3 1 2 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 1 25 24 24 25 24 73 49

Personal 53 4 3 2 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 4 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 26 26 25 24 25 77 49

Personal 54 5 3 2 3 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 4 3 3 4 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 3 4 2 3 3 3 2 3 3 2 3 4 2 2 3 3 3 28 28 28 27 28 84 55

Personal 55 2 2 3 2 2 2 1 2 2 3 3 2 3 2 2 3 1 1 2 2 3 3 2 1 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 21 21 23 21 23 65 44

Personal 56 3 2 3 3 1 2 2 3 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 3 1 2 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 23 19 20 23 20 62 43

Personal 57 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 22 23 23 22 23 68 45

Personal 58 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 23 25 24 23 24 72 47

Personal 59 2 1 3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 3 2 3 2 2 3 2 1 2 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 1 2 2 2 3 23 24 25 23 23 72 46

Personal 60 2 2 3 2 3 2 3 1 3 2 2 2 2 2 2 3 1 3 4 1 3 2 2 3 2 3 1 2 2 1 3 2 2 2 3 2 3 3 1 2 2 3 2 3 2 2 1 2 3 1 23 22 21 23 21 66 44

Personal 61 2 1 2 1 2 2 3 2 2 2 3 2 3 3 2 1 2 2 1 3 2 3 3 2 2 1 2 2 3 1 3 1 2 2 2 2 2 2 1 2 3 2 1 2 2 3 2 1 2 3 19 22 21 19 21 62 40

Personal 62 1 2 2 2 3 1 2 2 3 2 3 1 2 2 2 2 3 2 1 3 2 1 3 1 2 3 3 1 3 3 2 1 2 2 1 3 2 2 2 3 3 1 2 1 2 2 3 3 3 2 20 21 22 20 22 63 42

Personal 63 1 1 3 2 2 2 3 3 3 2 1 4 2 1 3 3 2 2 2 2 2 1 2 3 2 2 2 2 3 2 3 1 1 2 2 2 2 3 2 3 2 1 2 3 1 3 2 2 2 2 22 22 21 21 20 65 41

Personal 64 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 1 2 2 5 2 2 3 3 2 2 1 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 1 2 2 2 3 3 2 2 2 22 24 21 22 21 67 43

Personal 65 1 3 3 1 2 2 3 2 3 2 3 1 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 1 3 2 2 2 2 2 3 3 1 3 1 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 1 2 22 21 22 22 21 65 43

Personal 66 2 2 3 2 3 3 3 2 3 2 2 2 2 5 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 25 27 26 25 26 78 51

Personal 67 3 3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 4 3 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 25 26 24 25 23 75 48

Personal 68 3 2 2 1 2 2 1 2 3 2 3 4 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 1 1 2 2 3 2 2 3 1 1 2 3 3 2 2 1 2 2 2 2 2 20 22 21 19 21 63 40

Personal 69 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 22 26 25 22 24 73 46

Personal 70 1 1 3 1 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 3 1 1 3 3 3 2 3 2 1 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 22 22 23 22 23 67 45

Personal 71 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 3 2 2 2 1 2 2 3 2 3 2 3 2 1 2 2 2 3 2 2 1 2 1 2 2 2 2 24 18 19 22 19 61 41

Personal 72 2 2 2 3 2 2 1 3 3 3 2 2 3 4 2 3 2 1 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 1 3 2 2 3 2 2 1 2 3 2 2 23 23 22 23 21 68 44

Personal 73 1 2 2 2 2 1 2 1 3 2 2 1 2 2 2 3 2 2 5 2 1 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 1 2 2 1 2 1 1 1 2 3 2 2 2 2 2 18 23 20 20 18 61 38

Personal 74 2 1 1 1 2 2 2 1 2 2 1 2 1 3 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 2 1 1 2 16 17 18 17 16 51 33

Personal 75 1 2 2 2 3 1 2 2 2 1 2 1 2 1 2 2 2 1 1 5 1 2 2 2 2 2 2 1 3 1 1 1 2 2 3 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 2 1 18 19 18 18 16 55 34

Personal 76 3 3 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 1 2 2 2 2 2 1 2 21 18 18 21 19 57 40

Personal 77 4 2 2 3 3 2 2 3 2 3 2 2 2 5 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 4 2 2 3 2 2 1 3 3 2 3 2 2 3 2 2 4 3 2 26 24 24 24 25 74 49

Personal 78 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 5 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 23 24 23 22 22 70 44

Personal 79 3 2 2 2 3 2 4 2 2 3 5 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 4 3 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 3 2 2 4 3 2 3 2 2 2 4 2 2 4 2 2 25 25 25 26 25 75 51

Personal 80 1 2 3 1 2 3 3 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 2 1 2 2 2 1 1 2 2 2 3 1 2 2 3 1 2 3 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 1 2 3 21 19 18 20 18 58 38

Personal 81 3 3 2 3 2 1 2 3 3 2 3 2 3 4 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 1 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 24 28 26 24 26 78 50

Personal 82 1 2 2 1 2 3 2 1 3 2 3 3 2 2 2 1 4 2 1 1 3 2 3 2 2 1 2 1 1 2 3 2 2 1 2 2 3 1 2 2 3 1 2 2 2 3 1 2 1 2 19 21 19 20 19 59 39

Personal 83 2 1 3 3 2 1 3 3 2 5 2 2 3 2 3 2 3 2 4 1 3 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 5 3 3 2 1 3 3 2 1 1 2 3 3 3 2 3 2 2 2 25 24 25 25 23 74 48

Personal 84 3 3 3 1 3 2 2 1 2 1 2 3 2 3 2 3 2 3 2 4 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 1 2 3 4 3 2 2 3 3 1 2 2 3 2 3 2 2 3 3 3 21 26 24 24 25 71 49

Personal 85 1 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 2 2 3 2 4 3 1 2 2 3 2 3 2 2 3 3 1 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 1 26 25 24 26 23 75 49

Personal 86 3 1 3 3 1 3 2 2 2 3 2 1 2 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 1 2 3 3 2 1 2 3 2 3 2 1 2 3 3 3 2 2 3 2 23 23 22 22 23 68 45

Personal 87 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 1 2 2 3 1 3 1 1 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 1 3 2 2 2 3 1 1 3 22 21 22 22 20 65 42

Personal 88 1 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 2 1 3 2 2 3 3 3 2 1 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 1 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 1 3 22 24 23 22 23 69 45

Personal 89 1 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 4 3 2 2 3 2 2 3 3 2 2 1 2 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 24 23 25 24 23 72 47

Personal 90 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 1 2 3 2 3 1 3 2 3 2 3 2 3 1 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 1 2 3 23 23 23 23 25 69 48

Personal 91 2 3 1 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 1 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 1 3 22 21 23 22 21 66 43

Personal 92 2 2 2 1 2 1 2 2 2 3 3 1 3 2 2 3 2 2 2 3 1 3 3 1 2 3 3 2 2 2 1 2 2 2 2 3 2 2 2 1 3 2 3 1 2 3 1 2 3 2 19 23 22 19 22 64 41
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