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RESUMEN 

 
La investigación en curso tuvo como objetivo general establecer la relación que existe entre 

las habilidades gerenciales del directivo superior con la satisfacción laboral del personal 

administrativo de la UNASAM, Huaraz, 2023. El nivel de estudio fue correlacional-descriptivo 

con diseño no experimental de corte transversal. La población estuvo conformada por 66 

trabajadores administrativos nombrados de la sede central de la UNASAM, definido en muestra 

de tipo censal debido a que se tomó como representación al total de la población. La recolección 

de datos estuvo basada en el instrumento llamado cuestionario, el cual fue diseñado para cada 

variable con la validación respectiva de 3 expertos y confiabilidad mediante el alfa de Cronbach. 

El estudio concluye, que existe relación significativa entre las habilidades gerenciales del directivo 

superior con la satisfacción laboral del personal administrativo nombrado de la UNASAM, 

Huaraz, 2023, cuál menciona un Rho de Spearman de 40,2% dentro de una relación moderada. 

También se evidenció un nivel bueno de las habilidades gerenciales, reflejado a su vez en una 

satisfacción regular en el personal administrativo nombrado, representado por 37,9%. 

 

Palabras clave: Habilidades gerenciales, satisfacción laboral, directivos superiores. 
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ABSTRACT 

 

The general objective of this research was to establish the relationship between managerial 

skills and job satisfaction of the administrative personnel of the UNASAM, Huaraz, 2023. The 

level of study was correlational- descriptive with a non-experimental cross-sectional design. The 

population consisted of 66 named administrative workers belonging to the UNASAM, defined as 

a census sample because it represented the total population. The data collection was based on the 

instrument called questionnaire, which was designed for each variable with the respective 

validation of 3 experts and reliability through Cronbach's alpha. The study concludes that there is 

a significant relationship between management skills and job satisfaction of the administrative 

personnel appointed at UNASAM, Huaraz, 2023, which mentions a Spearman's Rho of 40.2% 

within a moderate relationship. There was also evidence of a good level of managerial skills 

reflected in a regular satisfaction of the administrative personnel appointed, represented by 37.9%. 

 

Keywords:  Management skills, job satisfaction, senior managers.
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1. INTRODUCCIÓN 

En la actualidad la mayor parte del éxito tanto de las instituciones privadas y públicas 

depende del desenvolvimiento de los jefes y directores, por tal razón las habilidades 

gerenciales actúan como una técnica para el adecuado desarrollo y trabajo de los directivos, 

de esta forma conducen a los trabajadores para el logro de metas institucionales (Márquez, 

2002). Ya que, si no se tiene las habilidades pertinentes, será difícil conducir y orientar al 

equipo de trabajo y retrasará llegar al propósito planteado (Romero, 2018).  

Si los jefes o directivos no poseen ciertas habilidades gerenciales y no están aptos 

para asumir dichos cargos, esto perjudica en gran parte en la satisfacción del personal y toda 

la organización, ya que la satisfacción es un estado de conformidad que define la manera de 

cumplir con las funciones. Por ello, va a depender del desempeño que manejen los jefes y 

directivos, quienes deben ser capaces de potenciar habilidades de liderazgo, comunicar, 

resolver problemas y desarrollar habilidades que lleven a su personal a laborar en un 

ambiente de compromiso, conformidad, favoreciendo el crecimiento y uso eficiente de 

recursos (Gabriel, 2021).  

 En Estados Unidos y España, respecto a la satisfacción y al desarrollo de los gerentes, 

señalan el 80% de los encuestados que las condiciones laborales son favorables y es 

satisfactoria, todo se debe al manejo y desenvolvimiento de los gerentes siempre y cuando se 

manejen las habilidades gerenciales en todos sus aspectos (Aguedo, 2021). Por otra parte, en 

el Perú se busca mejorar la realidad imponiendo una política nacional de modernización de 

la gestión en todas las entidades del estado, se pone como requisito incorporar directivos 

idóneos con liderazgo, aptitud para confrontar, resolver problemas y toma de decisiones para 

conducir instituciones hacia una buena gestión, ser agentes de cambios para generar vínculos 
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con su personal a cargo, generando un armonioso clima y comunicación asertiva (Aparicio y 

Medina, 2015). Por su parte, en el sector privado el 60% de los encuestados expresan 

adecuado el desempeño de sus directivos por medido de sus habilidades gerenciales, dejando 

constancia que su satisfacción es óptimo, poniendo en claro el desarrollo de liderazgo, trabajo 

en equipo, confianza, relaciones interpersonales y comunicación por partes de sus jefes 

(Gabriel, 2021). 

 Los trabajadores con alto grado de conformidad no laboran por obligación, sino que 

laboran con más esfuerzo por tener mejores resultados en sus funciones.  De esta manera, la 

satisfacción en los colaboradores es muy relevante, ya que están propensos a ajustarse más a 

su trabajo y en situaciones de frustración saben manejar la presión; caso contrario, con el 

personal insatisfecho tendrá mayores niveles de rotación, carencia en el rendimiento y 

encontraran problemas a cada paso que den (Robbins y Judge, 2017). 

Por otro lado, Chiavenato (2017) expresa que un personal satisfecho se motiva y 

esfuerza por tener mejores resultados en las actividades que desempeña, para tal acción se 

requiere que los miembros estén bien dirigidos, motivados, generen buenas relaciones 

interpersonales, trabajen en equipo y que las instituciones cuenten con herramientas 

modernas e instalaciones perfectas.  

Según Griffin y Van Fleet (2016) menciona que las habilidades gerenciales son 

conocidas también como habilidades directivas, capacidades y conocimientos que los 

gerentes deben poseer y poner en práctica al momento de desarrollar actividades inherentes 

a su labor.  Para Robbins y Judge (2017) se conoce como satisfacción laboral al grado en que 

un empleado se conforma o adopta una determinada actitud hacia su lugar y condiciones de 

trabajo. 
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En la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo de acuerdo a la percepción 

del personal administrativo nombrado de la sede central, acerca de las habilidades gerenciales 

de sus jefes superiores, se identificó algunas falencias, respecto a las habilidades técnicas, 

algunos jefes se muestran muy reservados por implantar sus conocimientos, un caso concreto 

se evidencia en la dirección de abastecimiento y unidad de proceso. En algunas dependencias 

los jefes no comparten sus experiencias laborales y profesionales al momento de reunirse con 

su personal al tratar los mecanismos de avance de cada dependencia. En el caso de las 

habilidades humanas, se aprecia en algunos jefes la falta de desarrollo de acciones 

estratégicas de motivación al personal, es decir, recompensar por su buen desempeño o por 

el logro de los objetivos institucionales. Además, falta poner en práctica el trabajo en equipo. 

Por otro lado, las habilidades conceptuales que muestran los jefes se evidencian en la gran 

mayoría las iniciativas que impulsan a mejorar su área de trabajo, pero algunas falencias en 

la prevención de problemas que puedan afectar el rendimiento del grupo.   

En el caso de reto en el trabajo, el personal administrativo muestra una actitud 

relevante porque se sienten identificados con su labor y esto ayuda en su formación 

profesional al estar relacionado con la carrera de estudio. En cuanto al sistema de 

recompensas, se nota que no es el adecuado, ya que no se entrega reconocimientos al personal 

administrativo nombrado por su buena labor, es poco común esa cultura. Existe poca 

preocupación por el aumento del presupuesto remunerativo del personal. Otro problema son 

las condiciones laborales, ya que existe una deficiencia en la infraestructura, las dependencias 

son muy pequeñas, en el caso del almacén se requiere que sea más grande, para tesorería la 

infraestructura es a base de módulos, en la unidad de proceso no existe un lugar adecuado y 

amplio para desarrollar adecuadamente sus actividades. Las limitaciones se aprecian por 

todos lados y el personal tiene que lidiar con estos aspectos generando insatisfacción. Los 
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equipos que utiliza el personal administrativo son muy desfasados, necesitan ser 

actualizados, la mayoría de las dependencias laboran con programas de Microsoft office del 

año 2013, cierta parte de las computadoras no cuentan con impresoras, tampoco parlantes. 

Respecto a la seguridad e higiene falta capacitar al personal de limpieza, los baños de servicio 

higiénico no funcionan, faltan chapas, alcohol y papel. En cuanto a las relaciones 

interpersonales, se aprecia la falta de compañerismo, muchas veces existe el individualismo 

entre compañeros porque cada uno se enfoca en sus labores y no hay preocupación por los 

demás.  

De seguir mostrándose estos acontecimientos, si los jefes o directivos no desarrollan 

estás habilidades, su desempeño no será visto de manera adecuada y plasmará en sus 

colaboradores, causando insatisfacción en el trabajo, consiguiendo la falta de logro de 

objetivos institucionales.  

Las alternativas al pronóstico, la UNASAM debe implantar capacitaciones sobre los 

beneficios de las habilidades gerenciales en los directivos superiores con el fin de ponerlos 

en práctica para fortalecer el desempeño y grado de conformidad de los trabajadores. 

En virtud de todo lo descrito anteriormente, se propuso el problema general: ¿Qué 

relación existe entre las habilidades gerenciales del directivo superior y la satisfacción laboral 

del personal administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, 

Huaraz, 2023?, además los problemas específicos son: ¿Qué relación existe entre las 

habilidades conceptuales del directivo superior y la satisfacción laboral del personal 

administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz, 2023?, 

¿Qué relación existe entre las habilidades humanas del directivo superior y la satisfacción 

laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, 

Huaraz, 2023?, ¿Qué relación existe entre las habilidades técnicas y la satisfacción laboral 
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del personal administrativo de la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, 

Huaraz, 2023?, ¿Cuáles son las características de las habilidades gerenciales del directivo 

superior en la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz, 2023?, ¿Cuáles 

son las características de la satisfacción laboral en la Universidad Nacional Santiago Antúnez 

de Mayolo, Huaraz, 2023? 
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2. HIPÓTESIS 

2.1. Hipótesis General 

⮚ Existe relación significativa entre las habilidades gerenciales del directivo 

superior con la satisfacción laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional 

Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz, 2023. 

2.2. Hipótesis Específicos 

⮚ Existe relación significativa entre las habilidades conceptuales del directivo 

superior con la satisfacción laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional 

Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz, 2023. 

⮚ Existe relación significativa entre las habilidades humanas del directivo 

superior con la satisfacción laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional 

Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz, 2023. 

⮚ Existe relación significativa entre las habilidades técnicas del directivo 

superior con la satisfacción laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional 

Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz, 2023. 

⮚ Por ser de nivel descriptivo no es necesario plantear hipótesis. 

⮚ Por ser de nivel descriptivo no es necesario plantear hipótesis.  
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2.3. Objetivos 

2.3.1. Objetivo general 

⮚ Establecer la relación existente entre las habilidades gerenciales del directivo 

superior con la satisfacción laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional 

Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz, 2023. 

2.3.2. Objetivos específicos  

⮚ Establecer la relación existente entre las habilidades conceptuales del 

directivo superior con la satisfacción laboral del personal administrativo de la Universidad 

Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz, 2023.  

⮚ Establecer la relación existente entre las habilidades humanas del directivo 

superior con la satisfacción laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional 

Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz, 2023.  

⮚ Establecer la relación existente entre las habilidades técnicas del directivo 

superior con la satisfacción laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional 

Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz, 2023. 

⮚ Determinar las características de las habilidades gerenciales del directivo 

superior en la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz, 2023.   

⮚ Determinar las características de la satisfacción laboral en la Universidad 

Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz, 2023. 
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2.4.  Variables    

Habilidades Gerenciales: Según García Payares et al. (2017) señalan que la habilidad 

gerencial es cuando un gerente aplica sus estrategias, técnicas, herramientas y atributos 

personales para obtener resultados de manera eficiente dentro de una entidad.  

Satisfacción laboral: De acuerdo a Griffin et al. (2017) refieren que es el grado de 

conformidad y la actitud de una persona hacia su empleo. Una persona muy satisfecha en su 

trabajo tiene una actitud favorable hacia el mismo. Una persona descontenta tiene una mala 

actitud. La gente suele referirse a la satisfacción laboral cuando habla de las actitudes de los 

empleados. 
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2.5. Operacionalización de variables  

Tabla 1:  

Operacionalización de variables 

 

Variable 
Dimensiones Indicadores 

 

 

 

 

Habilidades 

Gerenciales 

(Robbins y Judge, 

2017) 

 

 

Habilidades Conceptuales 

1. Observación 

2. Capacidad de Análisis 

3. Toma de decisión 

4. Innovación 

 

Habilidades Humanas 

5. Trabajo en equipo 

6. Confianza 

7. Comunicación 

8. Motivación 

 

Habilidades Técnicas 

9. Conocimiento 

10. Destreza 

11. Experiencia  

12.  Práctica 

 

 

 

 

 

Satisfacción 

Laboral 

Márquez (2002)  

 

Reto en el trabajo  

13. Identidad con el trabajo 

14. Autonomía  

15. Retroalimentación  

Sistema de recompensas 

16. Reconocimiento  

17. Ascensos  

18. Remuneraciones equitativas 

Condiciones laborables 

19. Equipos y materiales 

20. Ambiente 

21. Seguridad e higiene 

Relaciones Interpersonales 

22. Compañerismo 

23. Supervisión  

24. Participación 
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3. MARCO TEÓRICO 

3.1. Antecedentes de la investigación 

A NIVEL INTERNACIONAL 

● Panchana Ortega (2022) en su investigación denominado “Habilidades 

gerenciales y gestión de calidad en la empresa x-media digital S.A. ubicada en la ciudad de 

Guayaquil”, tuvo como objetivo identificar cómo influyen las habilidades gerenciales en el 

personal de mandos intermedios, en la gestión de calidad en la empresa X-MEDIA DIGITAL. 

El tipo de investigación fue exploratorio y descriptivo, con un enfoque cuantitativo-

cualitativo, la población estuvo constituido por 7 personas, entre directivos y trabajadores, 

para la recolección de información utilizaron la encuesta. Obtuvieron como resultado que las 

habilidades técnicas permiten desarrollar la formación, capacitación o entrenamiento en la 

empresa. Mientras que las habilidades humanas se convierten en factores motivadores para 

generar satisfacción en la empresa y las habilidades creativas permiten manejar los conflictos 

con los clientes internos, ya que realiza un proceso para mejorar, y que no se vea afectada los 

resultados de la organización. 

● Khan (2022) realizó una investigación denominada “Relación entre 

habilidades humanas de directores y satisfacción laboral de docentes de enseñanza 

secundaria con rol mediador del clima escolar”, teniendo como objetivo investigar la 

relación entre las habilidades humanas de los directores y la satisfacción laboral de los 

profesores de secundaria con un papel mediador del clima escolar. El tipo de investigación 

fue cuantitativa, utilizaron el análisis de correlación y mediación del producto de Pearson, 

tomaron una muestra de 271 maestros de la escuela secundaria (SST) de 839 SST del Distrito 

D.I. Khan, a través de un muestreo aleatorio estratificado, el instrumento que utilizaron fue el 
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cuestionario. Obtuvieron, como resultado, que las habilidades humanas de los directores de 

la escuela juegan un papel importante en el aumento de la satisfacción laboral de los docentes 

y desarrollan un clima escolar positivo. 

● Khan et al. (2021) efectuaron la investigación “Articulación de las habilidades 

del gerente y la gestión del desempeño de los empleados a través de la inteligencia artificial 

de los trabajadores de las empresas de artefacto inteligente de Iraquí – Pakistán”, plantearon 

como objetivo examinar la relación de las habilidades gerenciales (habilidades técnicas, 

habilidades humanas y habilidades conceptuales) y el desempeño de los empleados. El tipo 

de investigación fue cuantitativo, como muestra tomaron 240 gerentes de la empresa de 

artefacto inteligente, como instrumento utilizaron el cuestionario. Los resultados revelaron 

que todas las habilidades técnicas, humanas y conceptuales son importantes para gestionar el 

desempeño de los empleados de las empresas de artefactos de inteligencia. Además, que las 

habilidades humanas de los gerentes brindan la oportunidad de tratar efectivamente con los 

empleados, logrando una satisfacción laboral y un buen desempeño profesional. 

A NIVEL NACIONAL 

● Díaz y Porras (2022) realizaron una investigación denominada “Habilidades 

gerenciales y clima laboral en la empresa tecnología de alimentos y pesquería - Tecnoalpes 

S.A.C.”, cuyo propósito principal fue establecer la relación entre las habilidades gerenciales 

y el clima laboral en la empresa tecnología de alimentos y pesquería – Tecnoalpes. El tipo de 

investigación fue descriptiva, de diseño no experimental - transversal, con enfoque 

cuantitativo, la población fue de 53 empleados, con una muestra de 47 trabajadores de las 

áreas administrativas, el instrumento que utilizaron fue el cuestionario. Como resultado, 

obtuvieron que las habilidades técnicas no impactan de manera importante en la percepción 

del buen clima laboral en la empresa, mientras que las habilidades humanas tienen una 
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relación significativa alta con el clima laboral y las habilidades conceptuales tienen una 

relación positiva moderada con el clima laboral.  

● Miranda (2022) en su investigación “Habilidades Gerenciales y Satisfacción 

Laboral en la Unidad Ejecutora Red de Salud Cotabambas, departamento Apurímac”, 

teniendo como objetivo determinar el nivel de relación entre habilidades gerenciales y 

satisfacción laboral en la Unidad Ejecutora Red de Salud Cotabambas. La investigación fue 

de tipo básica, con enfoque cuantitativo, de nivel correlacional, de diseño no experimental y 

de corte transversal. La muestra estuvo constituida por el total de la población, 100 

trabajadores. Como técnica utilizaron la encuesta y como instrumento dos cuestionarios. Los 

resultados expresaron que el nivel de relación entre habilidades gerenciales y satisfacción 

laboral en la Unidad Ejecutora Red de Salud Cotabambas, departamento de Apurímac, 2021, 

es positivo. 

● Álvarez y Castro (2021) realizaron su tesis denominada “Habilidades 

gerenciales y la satisfacción laboral del personal administrativo de la municipalidad distrital 

de Ascensión”, como objetivo plantearon determinar cuál es la relación que existe entre las 

Habilidades Gerenciales y la Satisfacción Laboral del Personal Administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Ascensión. El tipo de estudio fue tipo Básico; nivel correlacional, 

la población estuvo constituida por 70 trabajadores, teniendo como muestra a la población 

total, como técnica usaron la encuesta. Determinaron que existe una significativa relación 

entre las Habilidades Gerenciales y la Satisfacción Laboral del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Ascensión. 
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A NIVEL REGIONAL: 

● Aguedo (2019) en su tesis denominado “Habilidades gerenciales de los 

directivos y desarrollo de la profesionalidad de los docentes de la I.E. N. º 86043, Distrito 

de Jangas, Huaraz, Áncash, 2017”, cuyo propósito principal fue establecer el grado de 

relación existente entre las habilidades gerenciales de los directivos y el desarrollo de la 

profesionalidad de los docentes de la I.E. N. º 86043. El tipo de investigación fue 

descriptivo, correlacional, con una población finita de 39 trabajadores de la I.E. N. º 86043, 

la técnica empleada fue la encuesta y como instrumento el cuestionario. El estudio concluyó 

que existe una correlación significativa entre las habilidades gerenciales de los directivos y 

desarrollo de la profesionalidad de los docentes. Evidenciando un p valor de 0,05, se deduce 

que existe una relación entre ambas variables a un nivel Rho de Spearman del 70,3%. 

● Gabriel (2021) en su trabajo de investigación “habilidades gerenciales y 

liderazgo de los trabajadores de la comunidad campesina de Cátac, 2019”, tuvo como 

propósito analizar la relación que se da entre las habilidades gerenciales y el liderazgo de 

los trabajadores de la Comunidad Campesina de Cátac. El tipo de investigación fue 

Descriptivo - Correlacional, con un diseño no experimental y de corte transversal, teniendo 

como población un total de 36 trabajadores. Para recabar información utilizaron la encuesta. 

El estudio obtuvo como resultado que cuanto mayor sea las habilidades gerenciales de los 

trabajadores de la comunidad campesina de Cátac, mayor será el grado de liderazgo que 

ejerzan en favor de la institución. 

● López y Nolasco (2022), realizaron su tesis denominada “Habilidades 

directivas y su influencia en la toma de decisiones en la dirección regional de transportes 

y comunicaciones de Áncash, Huaraz, 2022”. Teniendo como propósito principal, conocer 

si las habilidades directivas tienen influencia en la toma de decisiones de la Dirección 
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Regional de Transportes y Comunicaciones, Áncash, Huaraz. El tipo de investigación fue 

descriptivo, no experimental, correlacional, transversal, la muestra estuvo conformada por 

40 funcionarios y directores de la institución estatal, aplicaron como técnica la encuesta y 

como instrumento el cuestionario. Como resultado, encontraron que existe influencia 

directa de las habilidades directivas en la toma de decisiones en la Dirección Regional de 

Transportes y Comunicaciones, Áncash, Huaraz, 2022. 
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3.2. Bases teóricas 

A. Habilidades Gerenciales 

A.1. Definición 

 Se plantean las siguientes definiciones: 

Madrigal (2009) refiere que las habilidades gerenciales son aquellas destrezas que se 

van obteniendo por medio de los aprendizajes, las cuales son demostradas cuando se ejecutan 

los trabajos y/o labores de manera eficaz. Asimismo, menciona que en la actualidad los 

gerentes pueden adquirir habilidades por medio de estudios de especialización que ofertan 

ciertas instituciones. 

Artieda et al. (2021) mencionan que se habla de habilidades gerenciales, cuando un 

gerente cuenta con grandes niveles de conocimiento, capacidades y destrezas, que le permite 

cumplir de manera eficiente con el logro de los objetivos institucionales. Además, consideran 

que los gerentes deben poseer diversas destrezas para satisfacer la gestión administrativa, 

pero consideran las habilidades técnicas, humanas y conceptuales como las más importantes.  

Whetten y Cameron (2011) describen las habilidades directivas como conductuales, 

controlables, que se pueden desarrollar, que las destrezas se interrelacionan y que son 

contradictorias: 

⮚ Son conductuales, puesto que las habilidades que posee el gerente pueden ser observadas 

y reconocidas cuando realiza ciertas acciones que le permiten lograr resultados 

eficientes.  

⮚ Son controlables, porque las personas deciden de qué manera y en qué momento 

demostrar sus habilidades, como también de practicarlas para mejorar aquellas destrezas 

en las que tienen deficiencias.  
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⮚ Se pueden desarrollar, ya que los individuos pueden perfeccionar el desempeño de sus 

habilidades a través de la práctica y retroalimentación.  

⮚ Están interrelacionadas, puesto que un gerente eficaz requiere de diversas habilidades 

para obtener resultados exitosos. Estas habilidades se complementan unos a otros, por 

ejemplo, para conducir a un grupo de colaboradores se requiere de diversas habilidades 

comunicativas, trabajo en equipo y motivación. 

⮚ Las habilidades gerenciales son a veces contradictorias, debido a que no todas son 

blandas y humanas, ni todos están orientados a las características técnicas.  

A.2. Importancia de las habilidades gerenciales 

Un gerente debe contar con conocimientos técnicos del área donde pretende 

desempeñarse y más aún con habilidades humanas, puesto que en muchas instituciones los 

colaboradores se sienten desmotivados por la forma como los tratan sus jefes y esto surge 

por la improvisación y falta de preparación de los directivos para dirigir al personal que los 

rodea. Por ello es de gran importancia que los directivos desarrollen habilidades gerenciales, 

en específico, las habilidades interpersonales, ya que este permite que el gerente pueda 

comunicarse de manera eficiente con todo el personal que integra la entidad y obtener 

mejores resultados en cuanto al logro de los objetivos estratégicos institucionales (Madrigal, 

2009).  

Además, Dubrin (2008) señala que no es suficiente que el trabajador solucione 

dificultades o mejore procesos, también es fundamental que una persona que labora en una 

entidad con diversos colaboradores cuente con habilidades interpersonales, buenas conductas 

de trabajo y conocimientos técnicos para obtener grandes resultados, de lo contrario podría 

perjudicar su trayectoria profesional y causar su despido. 
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También Artieda et al. (2021) sostienen que las organizaciones del sector público 

consideran el capital humano como el más importante, por ello reclutan aquellos 

profesionales que cuentan con habilidades técnicas y humanas, con el objetivo de desarrollar 

una gestión mucho más eficiente. Por tanto, sugieren que las personas inmersas en el ámbito 

administrativo que están interesados en ocupar puestos de alta dirección se preparen y 

desarrollen sus habilidades por medio de desafíos y enfrentando situaciones imprescindibles. 

Asimismo, también indican que las investigaciones realizadas a industrias y 

organizaciones han evidenciado que las habilidades gerenciales son mucho más importantes 

que los factores externos como competidores, aspectos sociales, economía, política, para 

lograr el éxito en una organización. Además, señalan que las organizaciones tienen 

dificultades para encontrar directivos con habilidades humanas, que sepan guiar de manera 

eficiente a los trabajadores, puesto que son pocos los directivos que han desarrollado este 

tipo de destreza.  

Por otro lado, Rivera (2021) considera que la habilidad conceptual es importante 

porque permite que se evalúen desde situaciones cotidianas hasta decisiones empresariales 

de mayor impacto. La capacidad de análisis permite que a partir de la información y/o base 

de datos, se obtiene conclusiones para tomar decisiones o ampliar conocimientos, por 

ejemplo: en la mercadotecnia a partir del análisis, se puede predecir el comportamiento de 

los usuarios para desarrollar campañas de marketing, en recursos humanos permite 

seleccionar empleados potenciales, mejorar la satisfacción y desempeño laboral; si la entidad 

requiere optimizar sus procesos, a través del análisis puede desarrollar un plan de mejora de 

calidad. 
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A.3. Habilidades directivas con las que deben contar los directivos 

El tipo de habilidad que debe poseer un directivo, va a depender del nivel jerárquico 

administrativo al que pertenece. Las habilidades conceptuales deben poseer aquellos 

directivos que se encuentran en el nivel estratégico, puesto que esta destreza permite 

coordinar actividades administrativas, comprender como influyen las fuerzas internas y 

externas dentro de la entidad y tomar las decisiones apropiadas, para garantizar el éxito de la 

organización.  Por otro lado, los directores que se encuentran en el nivel operativo, deben 

contar con habilidades técnicas, dado que se requiere un profesional que conozca métodos, 

procedimientos para llevar a cabo las operaciones físicas. Respecto a la habilidad humana, 

los directivos que la poseen deben ser asignados a trabajar con el personal de la entidad, 

puesto que tienen la destreza para crear un adecuado clima laboral y seguridad para sus 

colaboradores dentro de la entidad, aceptando opiniones, creencias, comprendiendo sus 

conductas, comunicándose de manera eficaz y desarrollando esfuerzos cooperativos (Frias et 

al., 1966). 

Mientras tanto, Robbins y Coulter (2005) señala que las habilidades personales, como 

la comunicación cara a cara, cuando el directivo trasmite mensajes claros y precisos, aporta 

a que se obtengan resultados exitosos gerenciales, lo que ha generado que ciertas entidades 

le dan un gran valor a este tipo de destreza. Además, señalan que el correo electrónico, que 

en la actualidad es el medio de comunicación más usado por las organizaciones, no ha 

logrado reemplazar a la destreza antes citada, puesto que ha generado problemas como el 

exceso de mensajes sin trascendencia y sin significado que se envían, siendo muchas veces 

ignoradas por sus receptores e interpretadas de acuerdo a la relación que tienen con sus 

emisores.  
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También aseveran, que el gerente debe contar con habilidades conceptuales, en 

específico con la creatividad, puesto que le permitirá desarrollar nuevas ideas, para luego 

aplicarlas y obtener nuevos procedimientos para la ejecución de sus actividades laborales, 

como también explorar nuevos territorios y asumir diversos retos. 

A.4. Capacidades, habilidades y competencia de los líderes 

Robbins y Coulter (2010) manifiesta que un líder, es aquel individuo que posee 

autoridad gerencial e influye en el grupo humano que dirige a fin de que logren las metas 

organizacionales. Además, enfatizan que todo gerente debería ser un buen líder, que aprenda 

habilidades, de cómo ser más accesible a brindar información, de cómo confiar y conceder 

autoridad a sus colaboradores. Asimismo, refieren que un líder cuenta con cinco capacidades 

para influir en las decisiones laborales: 

1. Autoridad: La cual posee por el nivel jerárquico en el que se encuentra dentro de la 

organización. 

2. Coercitivo: Los gerentes tiene la potestad de castigar mediante la asignación de 

trabajos desagradables a sus empleados que obtienen resultados indeseables. Esto 

genera que los colaboradores realicen sus actividades de manera eficiente a fin de 

evitar resultados negativos.   

3. Recompensa: Tienen la potestad de brindar recompensas positivas, como incremento 

del salario, ascensos u horarios más flexibles. 

4. Experto: Si el gerente posee un alto grado de habilidades, experiencias y 

conocimientos, logra destacar dentro de la organización. 

5. Referente: Cuando el administrador es admirado por sus empleados y muchos de ellos 

anhelan ser como ellos. 
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De igual forma, National Minority AIDS Council (s.f) menciona que los líderes 

requieren contar con ciertas habilidades que les sirva como instrumentos para motivar a sus 

colaboradores, dirigir procesos y guiar a la entidad hacia el logro de sus metas establecidas. 

Además, describe a los líderes como personas entusiastas e íntegros, con un criterio 

perceptivo, audaz, que desarrollan equipos a los cuales colaboran y brindan servicios; 

considera que las aptitudes del liderazgo incluyen:  

⮚ Habilidades de liderazgo: Los líderes cuentan con valores, ética, conocimientos, generan 

confianza y seguridad a sus admiradores, quienes se sienten orgullosos de seguirlos.  

⮚ Visión: Los líderes establecen metas claras que motivan a sus colaboradores a elevar sus 

niveles de productividad, lo cual es beneficioso para las áreas que tienen ciertas 

dificultades para cumplir con sus compromisos laborales. 

⮚ Desarrollo de equipos: Los líderes crean equipos eficientes que cooperan al logro de las 

metas organizacionales.  

⮚ Resolución de conflicto con ganancia por ambas partes: Los líderes logran resolver 

conflictos por medio de mecanismos alternativos de solución, siendo flexibles con sus 

subordinados y a su vez teniendo una posición firme ante el problema suscitado.   

⮚ Evaluación exacta y rápida de la situación: Los líderes asumen responsabilidades y toman 

acciones en el momento oportuno.  

⮚ Capacitación/preparación: Los líderes consideran a los errores como parte del 

aprendizaje.  

⮚ Compromiso de participación del empleado: Los líderes involucran a sus subordinados 

en la toma de decisiones y planificaciones, logrando que los empleados se sientan 

involucrados con la organización. 
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A.5. Como mejorar o desarrollar las habilidades gerenciales 

Dubrin (2008) plantea un modelo para mejorar las habilidades interpersonales, la cual 

tiene una secuencia de cinco partes: 

1. Meta: Es primordial que el gerente se plantee la meta de mejorar sus relaciones con sus 

compañeros de trabajo y llegar a ser un gran líder, solo así mejorara sus esfuerzos y 

rendimientos para alcanzar sus objetivos propuestos.  

2. Valoración de la realidad: El gerente necesita valorar la distancia en la que se encuentra 

de la meta que desea conseguir; para ello puede solicitar ayuda a un compañero que le 

ofrezca retroalimentación de cómo es percibido por el resto de sus compañeros y 

colaboradores. 

3. Plan de acción: El gerente debe establecer una serie de pasos, por ejemplo, tratar de 

comprender el actuar de sus colaboradores, aprender a controlar sus emociones, llevar 

cursos de relaciones humanas, solicitar retroalimentación a sus compañeros a fin de que 

pueda ir mejorando. 

4. Retroalimentación sobre las acciones: El gerente puede consultar a sus compañeros de 

confianza, si han notado algún cambio es sus actitudes, si está logrando ser más cordial 

y mejorando sus habilidades interpersonales.  

5. Práctica frecuente: Por medio de la retroalimentación debe iniciar a perfeccionar sus 

habilidades interpersonales, practicar sus nuevas actitudes de forma periódica y lograr 

que se convierta en un hábito positivo. 

Por otro lado, Rivera (2021) expresa que las habilidades conceptuales, se pueden 

desarrollar, reforzando las capacidades de razonamiento, análisis, síntesis y utilizando 

herramientas cognitivas como lluvia de ideas, mapas mentales que ayudan a ver los 
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problemas de distintos ángulos, lo que permiten que se obtenga diversas alternativas de 

solución, a fin de elegir la más adecuada.  

Whetten y Kim S. Cameron (2011), menciona que las habilidades directivas que son 

altamente desarrolladas y competentes son más complejas que las habilidades que utilizamos 

día a día, en la administración es más frecuente utilizar estas habilidades porque se trata de 

administración de seres humanos y estas pueden ser mejoradas a través de una elevada y 

constante dosis de práctica teniendo en cuenta la aplicación conceptual; sin embargo, una 

práctica sin un conocimiento conceptual es nula y esto puede no adaptarse a diferentes 

circunstancias que se presentan a diario, en efecto se hicieron algunas investigaciones donde 

detallan que hay tres modificaciones muy importantes para que estos modelos sean más 

eficaces.  

De este modo en primer lugar tenemos a los principios conductuales, que deben 

aparecer con conocimientos científicos acerca de los principios de la administración, en 

segundo lugar nos menciona que  los individuos deben estar conscientes del nivel de 

competencia de sus habilidades y estar motivados a partir de este nivel para que puedan sacar 

una ventaja a sus conocimientos personales y por último el modelo de aprendizaje necesita 

un componente de aplicación es decir, en las universidades o en el salón de clases la 

retroalimentación es inmediata y ello genera comportamientos sin errores, el problema es 

cuando quieres transferir al ámbito laboral, se presentan múltiples problemas. 

Aquellos directivos que han desarrollado altos o bajos niveles de habilidades 

gerenciales pueden mejorar sus destrezas por medio de adiestramientos. A los directivos que 

desean optimizar sus habilidades técnicas, se les debe proveer conocimientos y un 

complemento de prácticas de acorde a su profesión, mientras que para las habilidades 

humanas se debe proporcionar un psicólogo aplicado que basándonos en el autoanálisis de 
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cada empleado desarrolle diversas actividades de adiestramiento y para mejorar las 

habilidades conceptuales se recomienda que a los gerentes se les asigne nuevas 

responsabilidades, se les solicite opiniones de las preguntas que realizan sus subordinados, 

evitando respuestas concretas y se les rote de un puesto a otro (Frias et al., 1966). 

A.6. Dimensiones de las habilidades gerenciales (Robbins y Judge, 2017) 

Robbins y Judge (2017) consideran que un gerente para administrar de manera 

eficiente una organización debe poseer tres tipos de destrezas:  

a) Habilidades Técnicas 

Para Robbins y Judge (2017) esta destreza, se va adquiriendo durante la formación 

académica y se desarrollan, aún más, en los centros laborales. Además, refiere que es la 

capacidad que tiene el profesional de aplicar en su ámbito laboral aquellos conocimientos o 

experiencias obtenidas. 

Por otro lado, Rey (2001) coincide que los individuos adquieren las habilidades 

técnicas a través de una continua formación tanto teórica, como práctica, incluyendo 

evaluaciones permanentes. Además, menciona que este tipo de habilidad tiene el objetivo 

de incrementar las capacidades de cada trabajador que se encuentra en el nivel operativo por 

medio de reforzamientos en los conocimientos teóricos – prácticos.   

Además, Soria (2004) considera que no solo los trabajadores del nivel operativo 

deben poseer este tipo de habilidad; también es necesario que los gerentes cuenten con 

capacidades para aplicar métodos, técnicas y manejo de equipos, puesto que ellos se 

encargaran de supervisar que las actividades operativas se realicen de acuerdo como lo 

establece la norma.  

 

 



 

24 
 

b) Habilidades Humanas  

Para Robbins y Judge (2017) este tipo de destreza permite a los gerentes comunicarse 

de manera eficaz, entender, motivar y apoyar al personal que lo rodea. De no contar con esta 

habilidad es muy probable que los directivos tengan dificultades para cumplir con objetivos 

de la organización. Además, refieren que en gran proporcionalidad los individuos pueden 

ser eficientes en lo técnico, pero que quizá carecen de las destrezas humanas.  

Además, Hiriyappa y PH (2018) refiere que la destreza humana significa trabajar 

con individuos, lo que implica tener empatía, objetividad, habilidad de comunicarse, 

socializar, de enseñar y motivar el trabajo colaborativo, permitiendo a los directivos trabajar 

de manera eficaz con el grupo humano que los rodea, a fin de obtener resultados exitosos 

organizacionales.  

Por otro lado, Soria (2004) menciona que para algunos directivos este tipo de 

destreza se les hace difícil de comprender y ponerlos en práctica, puesto que se han 

concentrado más en desarrollar sus habilidades técnicas y administrativas. Asimismo, señala 

que un directivo es efectivo cuando comprende el comportamiento organizacional, 

comunica de manera efectiva, motiva y crea condiciones de seguridad laboral y desarrollo 

para el personal que labora dentro de su organización. 

Mientras tanto, Griffin y Ebert (2005) considera que un directivo que tiene 

deficiencias en esta habilidad, en algunas ocasiones no logra convivir con sus trabajadores, 

generando que ciertos empleados eficientes terminen desistiendo de sus actividades. Por el 

contrario, aquellos que poseen un nivel alto de destreza para relacionarse con sus 

subordinados, logran que estos se sientan motivados con su trabajo y supone que esta 

habilidad es de mayor importancia en el nivel intermedio, puesto que se encargan de 

relacionar a los tres niveles organizacionales.  
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c) Habilidades Conceptuales 

Para Robbins y Judge (2017) los directivos deben poseer destrezas conceptuales, ya 

que les permitirá identificar mediante la capacidad de análisis los problemas que se susciten 

en la organización y a su vez propongan alternativas de solución, para luego elegir la más 

conveniente y seguidamente organicen planes de acción para luego ejecutarlos.  

Además, Hiriyappa y PH (2018) señalan que los directivos que cuentan con esta 

habilidad, poseen ideas y conceptos que aplican en sus actividades laborales; comprenden 

los factores externos e internos de la organización, establecen objetivos claros y precisos, 

permitiendo a su grupo humano, comprender el estado de la entidad y los objetivos que se 

debe alcanzar. 

B. Satisfacción laboral  

B.1. Definición 

Se plantea las siguientes definiciones:  

Robbins y Judge (2017) comentan que la satisfacción laboral es la actitud de un 

empleado respecto a su trabajo. La actitud del empleado hacia sus tareas está influida por la 

satisfacción laboral. Se puede afirmar que la correlación entre el trabajo real y las 

expectativas del empleado es la fuente de satisfacción. 

En cambio, Chiavenato (2017) se refiere al nivel de uniformidad con el que los 

empleados disfrutan de su empleo. Por otro lado, afirma que representa una respuesta emotiva 

o afectiva al trabajo, es decir, es una valoración que los empleados hacen con respecto a los 

componentes o variables de su entorno laboral, ya sea positiva o negativamente. En 

definitiva, los procesos emocionales y cognitivos son los que conducen a la satisfacción. 
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B.2. Importancia de la satisfacción laboral 

La satisfacción ayuda a mejorar el rendimiento del personal y alcanzar los objetivos 

institucionales. Además, las necesidades y expectativas de una persona son solo dos ejemplos 

de las muchas variables que afectan a la satisfacción. Por otra parte, las causas de la 

satisfacción pueden alterarse a lo largo de la carrera profesional de una persona. Para que los 

empleados sean productivos, es crucial que tengan cierto grado de satisfacción en el 

desempeño de sus responsabilidades y actividades diarias. Esto los animará a trabajar duro 

cada día. Por ello, es crucial que los empleados estén contentos con su trabajo, ya que las 

personas contentas rinden más en general y tienen menores tasas de rotación, absentismo, 

comportamientos negativos y eficacia en su labor (Chiavenato, 2017). 

De acuerdo con Cornet (2021) la satisfacción del personal es importante porque:  

⮚  Busca mejorar la relación con el rendimiento, se observa un mayor interés por la calidad 

de la vida laboral que en años anteriores.  

⮚ Establece la idea de que las personas rinden bien cuando se sienten bien o, en el escenario 

opuesto, que se sienten bien en el trabajo mientras producen resultados decentes. 

⮚ Los empleados contentos tienen mejor salud. Está demostrado que los empleados 

contentos viven más tiempo y tienen mejor salud. En este sentido, los directivos de hoy 

deben ser conscientes de las demandas de la mano de obra e idear soluciones para 

satisfacerlas. 

⮚ Genera alta creatividad, conformidad con las actividades, agrado con la remuneración, 

buenas relaciones dentro del ámbito de trabajo, menos rotación, colaboración, apoyo y 

logro de objetivos de manera eficaz.  
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B.3. Factores que influyen en la satisfacción laboral 

Lograr la satisfacción en el personal no es de suerte o casualidad, sino que existen factores 

que determinan un alto grado de satisfacción. Para Santaella (2023) es: 

⮚ La seguridad en el trabajo. - Es un factor que busca el bienestar y seguridad al personal 

dentro del ambiente de labor. Sentirse seguro y protegido frente a las condiciones de 

trabajo ayuda en su satisfacción. 

⮚ El contenido del trabajo. - Se refiere al fondo del trabajo, es decir, que para desarrollarlo 

se necesita de nuevas habilidades, retos, logrando obtener oportunidades de crecimiento 

profesional, lo que ayuda a motivar al personal. 

⮚ Relaciones laborales. - Se refiere al encontrarse en un ambiente de compañerismo, 

armonía, buen trato, comprensión entre todos los miembros de la organización. Este 

factor apoya en la obtención de conformidad del personal. 

⮚ Autonomía en el trabajo. - Se basa en dar el manejo al personal de sus acciones dentro su 

responsabilidad y permitir participar en la toma de decisiones.  

Por otro lado, Robbins y Judge (2017) comenta existen múltiples factores que 

determinan el bienestar y grado de conformidad al personal, tenemos lo siguiente: crear un 

sistema de incentivos económicos y no económicos, generar buenas relaciones dentro del 

equipo de trabajo, identificar la tarea con el personal, contratar adecuadamente, difundir y 

desarrollar equipos de trabajo eficaces, crear buenas condiciones laborales (ambiente, 

infraestructura, equipos), adecuar las remuneraciones, promover la promoción laboral, 

reconocimiento y motivación. 
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B.4. Actitud y satisfacción en el trabajo 

Griffin y Van Fleet (2016) afirman que las actitudes son juicios, positivos o negativos, 

sobre las cosas, las personas o los acontecimientos. Los sentimientos, la educación y las 

diversas experiencias del individuo se reflejan en sus actitudes. En relación con algo, otra 

persona o grupo, un acontecimiento o una idea, una actitud es la interacción de sentimientos, 

cogniciones e inclinaciones de comportamiento.  

Robbins y Judge (2017) expresa existen algunas actitudes que influyen en la 

satisfacción de las mismas, son: 

⮚ Satisfacción en el trabajo: La satisfacción laboral se describe como una buena actitud 

hacia el propio trabajo que resulta de una evaluación de sus cualidades. Una persona que 

está muy contenta en su trabajo se siente positivamente al respecto, mientras que una 

persona que está insatisfecha con su trabajo se siente negativamente. La gente menciona 

con frecuencia las actitudes de los empleados cuando habla de lo satisfechos que están 

con su trabajo. 

⮚ Involucramiento en el trabajo: Evalúa hasta qué punto una persona se identifica 

psicológicamente con su trabajo y en qué medida considera que su rendimiento le es útil 

personalmente. Los empleados muy comprometidos en el trabajo se identifican con el 

tipo de trabajo que realizan y se apasionan profundamente por él. La idea de capacitación 

psicológica está estrechamente relacionada con esta y se refiere a la percepción que tienen 

los trabajadores de su nivel de control sobre su entorno laboral, su nivel de competencia 

e importancia en su puesto y la autonomía que sienten en su trabajo. 

⮚ Compromiso organizacional: Se describe como el nivel de identificación de un trabajador 

con una organización concreta y sus objetivos y el deseo de mantener esa relación. Por 
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lo tanto, identificarse con un trabajo concreto es lo que se entiende por "compromiso 

laboral", mientras que identificarse con la organización que emplea a una persona es lo 

que se entiende por "compromiso organizativo". 

B.5. Modelos teóricos que hablan de la satisfacción laboral  

Quiroa (2021) describe a la teoría de Herzberg o conocido como la de los dos factores 

de la siguiente manera:   

⮚ Factores higiénicos (insatisfacción). 

Estas son las circunstancias que rodean al trabajador. Dado que sus efectos no 

consiguen aumentar la felicidad de forma duradera, los factores higiénicos sirven 

simplemente para evitar la insatisfacción. Sin embargo, se conocen como factores de 

insatisfacción, ya que pueden conducir a la infelicidad si son inestables. 

⮚ Factores motivacionales (satisfacción)  

Es el contenido del puesto (tareas y obligaciones). Cuando alguien completa tareas y 

actividades en el trabajo que suponen un reto y tienen sentido, se siente motivado por 

sentimientos de logro, crecimiento personal y reconocimiento profesional. El resultado es 

una mayor productividad y un sentimiento duradero de satisfacción. Cuando los elementos 

de motivación son óptimos, aumenta la satisfacción; cuando son inseguros, disminuye el 

placer. 

Maslow (1954) plantea la teoría de las necesidades de la siguiente manera:  

Desarrolló una teoría psicológica de la motivación humana organizada 

estructuralmente como una pirámide y explicada por una jerarquía de requisitos o 

motivaciones que se aplican a todos los sujetos. Cinco niveles componen esta pirámide que 
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explica el comportamiento humano. Las necesidades prioritarias para la supervivencia se 

sitúan en la base de la pirámide, mientras que las necesidades más cruciales para el 

crecimiento de la persona a nivel personal, emocional y afectivo se sitúan en la cúspide. Las 

necesidades son fisiológicas, seguridad, afiliación, estima, autorrealización. 

Por otro lado, Vroom (1964) plantea la teoría de las expectativas, las cuales son: 

Según esta teoría, las personas tienden a comportarse de determinadas maneras con la 

esperanza de obtener un resultado atractivo. Contiene tres variables: 

⮚ Expectativa: La relación entre esfuerzo y rendimiento se refiere a la probabilidad de que 

un individuo crea que su esfuerzo le permitirá alcanzar el nivel de rendimiento deseado. 

⮚ Fuerza: Es la relación entre esfuerzo y recompensa, o cuánto piensa un individuo que 

esforzándose hasta cierto punto conseguirá el resultado deseado. 

⮚ Valencia: Según esta idea, la propensión de una persona a actuar de una determinada 

manera se ve influida tanto por la convicción que tiene de que sus acciones le harán 

alcanzar un determinado resultado como por lo deseable que le parezca ese resultado. 

Según la lógica de la teoría, todo el mundo se esforzará por cumplir sus objetivos siempre 

que crea que son alcanzables. 

B.6. Dimensiones de la satisfacción laboral 

Para Márquez (2002) la satisfacción laboral se determina por los siguientes factores:  

⮚ Reto del trabajo:   

Para Márquez (2002) es el conjunto de habilidades, capacidades que el trabajador 

debe de emplear para poder desarrollar sus actividades, ya que en todos los puestos son 

necesarios ejecutarlos para el cumplimiento de objetivos.   
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Por otro lado, Robbins y Judge (2017) expresan es percepción que tiene el 

colaborador respecto a las características de su labor o actividades que desarrolla, como la 

identificación, habilidades y significado de las tareas.  

⮚ Sistemas de recompensas justas:  

Para Robbins y Judge (2017) las recompensas, también denominadas remuneraciones 

o ascensos, son beneficios que una organización concede a los empleados a cambio del 

tiempo y el esfuerzo que dedican a cada tarea. Para que un empleado se sienta satisfecho, 

debe creer que el sistema es justo y que los beneficios que recibe están en consonancia con 

su rendimiento. 

Además, Chiavenato (2019) coincide en que una remuneración justa es crucial para 

atraer, mantener e inspirar a los empleados. Los empleados deben recibir una remuneración 

y unos beneficios justos a cambio de sus contribuciones productivas. Los incentivos deben 

utilizarse ampliamente cuando sean adecuados y aconsejables. Es probable que se produzca 

un alto índice de rotación en situaciones en las que la remuneración sea insuficiente. 

Para Márquez (2002) menciona la importancia de una compensación equitativa y 

promociones para los trabajadores en búsqueda de conformidad laboral. 

⮚ Condiciones favorables de trabajo: 

Otro factor que influye en el bienestar en el trabajo es el lugar de trabajo. Para 

encontrar la satisfacción en el trabajo es fundamental tener en cuenta factores como la 

seguridad y limpieza de las instalaciones, el estado y suficiencia de los recursos materiales o 

la estética del entorno (Márquez, 2002). 
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Para Robbins y Judge (2017) las condiciones de trabajo influyen en gran mayoría en 

la satisfacción en el trabajo, pues se busca laborar dentro de condiciones óptimas, salubres y 

que generen bienestar y seguridad.   

Coincide Chiavenato (2019) al decir que los empleados se preocupan por su lugar de 

trabajo, tanto por su propia comodidad como para facilitarles un buen rendimiento. Según 

los estudios, los empleados prefieren trabajar en lugares seguros y cómodos. 

⮚ Colegas que brinden apoyo:  

La colaboración en el lugar de trabajo y las relaciones entre los empleados, tanto 

horizontales como verticales, son otro factor que puede influir en el grado de satisfacción de 

un empleado con su empleo. Cuál es el nivel de cohesión del grupo y cómo es la relación con 

los superiores (Márquez, 2002).  

Para Robbins y Judge (2017) la mayoría de los trabajadores consideran que su 

demanda de interacción social se satisface en el trabajo. Sin embargo, las propias acciones 

del jefe también son un factor importante a la hora de determinar el grado de satisfacción. 

Según los estudios, la satisfacción de los empleados aumenta cuando el supervisor inmediato 

es amable, los anima, reconoce sus esfuerzos y escucha sus preocupaciones. Además, la 

importancia del compañerismo y las buenas relaciones dentro del ámbito de trabajo.  

3.3. Definición de términos 

⮚ Autonomía 

Es el nivel de libertad, autonomía y discrecionalidad que brinda el centro laboral a 

sus colaboradores para que planifiquen sus trabajos y establezcan sus propios procedimientos 

para llevar a cabo sus actividades (Robbins y Judge, 2009). 
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⮚ Capacidad de análisis y diagnóstico 

Cuando el individuo tiene la capacidad de profundizar en los diversos puntos de vista 

del asunto que se examina, separando lo fundamental de lo superfluo y capta juicios positivos 

que puedan conducir al propósito esperado (Fonseca, 2005). 

⮚ Compromiso organizacional 

Es el nivel de identificación y pertenencia que tiene el trabajador con su centro laboral 

(Robbins y Judge, 2009). 

⮚ Destreza 

Cuando una persona tiene la capacidad de ser eficiente en una habilidad específica, 

la cual puede ser innata o adquirida por medio de enseñanzas (Díaz, 1999). 

⮚ Directivo Superior 

Aquel que realiza funciones administrativas relacionadas con la dirección de un 

órgano, programa o proyecto, como la supervisión de servidores públicos, elaboración de 

políticas de actuación administrativa y colaboración en la formulación de políticas de 

gobierno (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2010). 

⮚ Gerente competitivo 

Cuando el gerente tiene la habilidad para comunicarse, trabajar en equipo, tomar 

decisiones y cuenta con competencias técnicas, de gestión y sociales, que le permite tener un 

desempeño superior en su ámbito laboral (Calderón y Naranjo, 2004). 

⮚ Habilidad  

Cuando un individuo obtiene resultados favorables gracias a las capacidades y 

destrezas que posee para llevar a cabo alguna actividad (Madrigal, 2009). 
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⮚ Independencia  

Se refiere a la persona que toma decisiones a base de su formación profesional y 

prevalecen sus conocimientos intelectuales para ejecutar sus actividades laborales 

(Santamaría Sánchez, et. Al., 1996). 

⮚ Involucramiento en el trabajo 

Cuando el trabajador se siente identificado con sus actividades laborales y considerar 

como beneficio sus niveles de desempeño profesional (Robbins y Judge, 2009). 

⮚ Liderazgo gerencial 

Se refiere a la persona designada a un cargo directivo que tiene la habilidad de influir 

en sus colaboradores hacia el logro de los objetivos organizacionales (Robbins y Judge, 

2009). 

⮚ Motivación 

Procesos que inciden en la intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo que 

realiza un individuo para la consecución de un objetivo (Robbins y Judge, 2009). 

⮚ Satisfacción laboral  

Es el grado de conformidad que muestra el personal al desempeñarse en sus funciones 

o actividades con la finalidad de alcanzar los objetivos (Chiavenato, 2017). 

⮚ Habilidades gerenciales   

Se refiere a las capacidades, virtudes, atributos y destrezas que debe de poseer un 

directivo con la finalidad de cumplir con el proceso administrativo dentro de las instituciones 

(Miranda, 2022). 
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4. MATERIALES Y MÉTODOS  

4.1. Tipo de estudio 

⮚ Según el propósito o finalidad  

La presente investigación fue aplicada, porque recurrió a los estudios o antecedentes 

existentes en relación con una realidad, en búsqueda de una determinada solución al 

problema (Arias, 2020). 

⮚ Según el nivel de investigación 

El estudio fue correlacional y descriptivo, porque buscó determinar la relación entre 

la variable, habilidades gerenciales y satisfacción laboral, así mismo se determinó las 

características de las variables de estudio (Hernández et al., 2018). 

4.2. Diseño de investigación 

La investigación utilizó un diseño no experimental de corte transversal para responder 

las preguntas, lograr objetivos y analizar las hipótesis. Fue no experimental porque no se 

manipuló las variables, se tomó tal como se encontró en la realidad, así mismo fue 

transversal, puesto que se recopiló los datos en una sola ocasión. 

4.3. Población y muestra  

La población estuvo conformada por el personal administrativo nombrado de la 

UNASAM; de acuerdo con la información de la Unidad de Registro y Control de la Dirección 

de Recursos Humanos, representa al total de 66 nombrados. A continuación:  
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Tabla 2:  

Población del personal nombrado 

Dependencias 
Cantidad de 

nombrados 

Oficina general de responsabilidad social universitaria 2 

Oficina general de desarrollo físico 1 

Oficina de secretaría general 3 

Oficina general de imagen institucional 1 

Centro preuniversitario 2 

Dirección general de administración 1 

Oficina general de planificación y presupuesto 6 

Dirección de gestión ambiental, defensa civil y bioseguridad 1 

Dirección de gestión financiera 5 

Dirección de abastecimiento y servicios auxiliares 9 

Dirección de recursos humanos 5 

Dirección de bienestar universitario 13 

Oficina general de servicios académicos y publicaciones 6 

Oficina general de estudios 3 

Oficina general de admisión 1 

Oficina general de calidad universitaria 1 

Dirección del instituto de investigación 5 

Escuela de posgrado 1 

TOTAL 66 

Fuente: Unidad de Registro y Control de la UNASAM 
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4.4. Unidad de análisis y muestra 

⮚ Unidad de análisis.  

Criterio de inclusión: Fue cada personal administrativo nombrado de las 

dependencias descrito en la población de la Universidad Nacional Santiago Antúnez de 

Mayolo, Huaraz-Ancash.  

Criterio de exclusión: Fue el personal administrativo de las dependencias descritas en 

la población, bajo la modalidad CAS, contrato 276, locación de servicio. Además, aquellos 

trabajadores nombrados de las distintas facultades de la universidad nacional Santiago 

Antúnez de Mayolo, Huaraz-Ancash. 

⮚ Muestra. 

Para el estudio tuvo un muestreo no probabilístico de tipo censal, ya que se tomó a 

toda la población del estudio, siendo representado por la cantidad de personal administrativo 

nombrado de la Universidad Nacional Santiago Antúnez de Mayolo, Huaraz, 2023, 

representado por 66 nombrados. 

4.5. Técnicas e instrumentos de recopilación de datos 

En el estudio se usó la encuesta como técnica a la vez se tuvo como instrumento al 

cuestionario que permitió medir las variables de estudio. Tuvo una medición ordinal con 

respuesta de tipo Likert de 5 niveles, una para cada variable.  Permitió recolectar los datos 

de las habilidades gerenciales y la satisfacción del personal administrativo.  El cuestionario 

tuvo una validación por medio del juicio de expertos las cuales fueron 3, por otro lado, la 

confiabilidad se logró mediante el alfa de Cronbach. 
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4.6. Análisis estadístico e interpretación de datos 

El análisis estadístico de la presente investigación se realizó mediante el programa 

Spss v.29, es decir, se llevó a cabo el ingreso de datos, tabulación, procesamiento, análisis 

y muestra de resultados de la información recolectada. La estadística descriptiva se tomó 

para determinar los datos como técnica (media, moda, frecuencias, correlaciones). Al final, 

los resultados sirvieron para relatar las conclusiones y recomendaciones.  Para la 

contrastación de la hipótesis se optó por analizar mediante la prueba no paramétrica Rho de 

Spearman, puesto que los datos de la investigación no presentan una distribución normal. 

En caso del estudio descriptivo se midió por medio de niveles de cada dimensión de nuestra 

variable de estudio, por medio de la transformación en el Spss. 

La interpretación de datos fue de acuerdo a cada gráfico o tablas estadísticas que arrojó el 

Spss v.29, la que debió mostrarse en el informe final de la tesis. 
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5. RESULTADOS 

5.1. Resultados descriptivos de los datos generales   

Figura 1:  

Género del personal administrativo nombrado 

 

De acuerdo a los resultados, en el personal administrativo nombrado de la universidad 

se observa que existe mayor presencia del género femenino con un 57,6%, mientras que el 

género masculino representa un 42,4%. 

Figura 2:  

Años de experiencia personal administrativo nombrado 

 

Este resultado refleja la cantidad de años de experiencia laboral del personal 

administrativo nombrado de la universidad nacional, donde el 56.1% cuenta con 06 años a 
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más de experiencia laboral, mientras que el 43.9% cuenta con menor o igual a 05 años de 

experiencia laboral. Estos datos son importantes, ya que puede influenciar en el estudio de 

las habilidades gerenciales, puesto que la percepción de habilidades gerenciales con las que 

cuenta el directivo superior puede verse influenciada por la percepción de cada personal 

administrativo, ello se relaciona significativamente con el tiempo de experiencia que tienen 

consigo en el área administrativa.  

5.2. Resultados de niveles de las variables de estudio 

● Nivel de la variable habilidades gerenciales 

Tabla 3:  

Baremación de las habilidades gerenciales 

Medición 

Habilidades 

Gerenciales 

Nivel Malo Menos de 28 

Nivel Regular Entre 29 y 44 

Nivel Bueno Entre 45 y 60 

El rango del instrumento respecto a la variable habilidades gerenciales va de una 

valoración de 28 a 60, donde la escala de valoración del nivel malo es menos de 28, mientras 

que del nivel regular es a partir de 29 hasta 44 y por último el nivel bueno es cuando la 

valoración está entre el rango de 45 al 60.   
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Figura 3:  

Niveles de las habilidades gerenciales 

 

En concordancia con los resultados, se puede afirmar, que las habilidades gerenciales 

del directivo superior de la universidad nacional se encuentran en un nivel bueno con un 

75.76%. Es decir, el personal administrativo nombrado considera que los directivos 

superiores cuentan con un alto grado de habilidades gerenciales.  

Figura 4:  

Niveles de las dimensiones de la V1 

 

De acuerdo a la figura 4, las habilidades gerenciales cuentan con un nivel bueno, 

puesto que las 3 dimensiones cuentan con una valoración por encima de la escala regular. 
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Estas dimensiones son las habilidades conceptuales con un 65.15%, las habilidades humanas 

con un 68.18% y las habilidades técnicas con un 62.12%.  

● Nivel de la variable satisfacción laboral  

Tabla 4:  

Baremación de la satisfacción laboral 

Medición Satisfacción Laboral  

Nivel Bajo Menos de 28 

Nivel Regular Entre 29 y 44 

Nivel Alto Entre 45 y 60 

El rango del instrumento respecto a la variable satisfacción laboral va de una 

valoración de 28 a 60, donde la escala de valoración del nivel bajo es cuando se obtiene 

menos de 28, mientras que del nivel regular es a partir de 29 hasta 44 y por último el nivel 

alto es cuando la valoración está entre el rango de 45 al 60.   

Figura 5:  

Niveles de la satisfacción laboral 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

Basándonos en la figura 5, a nivel general la satisfacción laboral del personal 

administrativo nombrado de la universidad nacional se encuentra en un nivel del 59.09%, 

que se considera regular, es decir, indican estar ni satisfechos, ni insatisfechos. 
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Figura 6:  

Niveles de las dimensiones de la V2 

 

En concordancia con la figura 6, la satisfacción laboral del personal administrativo es 

regular debido a que 2 de 4 dimensiones cuentan con una valoración por debajo de la escala 

regular. Estas dimensiones son: el sistema de recompensas con un 15.15% y condiciones 

laborales con un 28.79%.  Es decir, el personal administrativo considera que las 

remuneraciones no son equitativas, no son reconocidos por la labor eficiente que realizan y, 

por otro lado, los equipos, materiales, el ambiente y la seguridad e higiene no son los 

adecuados para que desarrollen sus actividades laborales.  
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5.3. Análisis correlacional de las variables de estudio 

Tabla 5: 

 Tablas cruzadas de las variables de estudio. 

    Satisfacción laboral 

Habilidades  
Bajo Regular  Alto Total 

Gerenciales  

  n % n % n % n % 

Malo   0 0,0% 1 1,5% 0 0,0% 1 1,5% 

Regular 1 1,5% 13 19,7% 1 1,5% 15 22,7% 

Bueno 2 3,0% 25 37,9% 23 34,8% 50 75,8% 

Total    3 4,5% 39 59,1% 24 36,4% 66 100,0% 

 

Con respecto al análisis correlacional de las variables de estudio, se evidencia a un 

nivel bueno de las habilidades gerenciales, resulta un nivel regular de satisfacción 

representado en un 37,9% del personal administrativo nombrado.  Es decir, que el directivo 

superior demuestra que cuenta con las habilidades gerenciales para llevar de manera eficaz 

la administración del área en el que se desempeña, además que el personal administrativo 

nombrado tiene un nivel de satisfacción laboral regular.   
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Tabla 6:  

Tabla cruzada habilidades conceptuales y satisfacción laboral 

    Satisfacción laboral  

Habilidades  Bajo Regular  Alto Total 

Conceptuales  

  n % n % n % n % 

Malo   1 1,5% 1 1,5% 0 0,0% 2 3,0% 

Regular 1 1,5% 16 24,2% 4 6,1% 21 31,8% 

Bueno 1 1,5% 22 33,3% 20 30,3% 43 65,2% 

Total    3 4,5% 39 59,1% 24 36,4% 66 100,0% 

  

De acuerdo a la tabla 7, el 33,3% del total del personal administrativo nombrado 

consideran que sus directivos superiores poseen buenas habilidades conceptuales, mientras 

que el nivel de satisfacción laboral con el que cuenta el personal administrativo es regular. 

Es decir, que el directivo superior cuenta con buena capacidad de análisis, toma de decisiones 

e innovación y que la satisfacción laboral se mantiene en un nivel regular. 
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Tabla 7:  

Tabla cruzada habilidades humanas y satisfacción laboral 

    Satisfacción laboral  

Habilidades  

Bajo Regular  Alto Total 

Humanas  

  n % n % n % n % 

Malo   0 0,0% 1 1,5% 0 0,0% 1 1,5% 

Regular 2 3,0% 15 22,7% 3 4,5% 20 30,3% 

Bueno 1 1,5% 23 34,8% 21 31,8% 45 68,2% 

Total    3 4,5% 39 59,1% 24 36,4% 66 100,0% 

 

Sobre la base de los resultados de la tabla 6, el 34,8% del total del personal 

administrativo nombrado consideran que sus directivos superiores poseen buenas habilidades 

humanas, también se evidencia que el nivel de satisfacción laboral con el que cuenta el 

personal administrativo es regular. Es decir que el personal administrativo nombrado percibe 

que el directivo superior cuenta con habilidades de motivación, trabajo en equipo y 

comunicación, sin embargo, estas no son llevadas a la práctica y el nivel de satisfacción 

laboral del personal administrativo no es bajo ni alto.  
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Tabla 8: 

 Tabla cruzada habilidades técnicas y satisfacción laboral 

    Satisfacción laboral  

Habilidades  Bajo Regular  Alto Total 

Técnicas 

  n % n % n % n % 

Malo   1 1,5% 2 3,0% 0 0,0% 3 4,5% 

Regular 0 0,0% 16 24,2% 6 9,1% 22 33,3% 

Bueno 2 3,0% 21 31,8% 18 27,3% 41 62,1% 

Total    3 4,5% 39 59,1% 24 36,4% 66 100,0% 

 

En concordancia con la tabla 5, el 31,8% del total del personal administrativo 

nombrado consideran que sus directivos superiores poseen buenas habilidades técnicas, 

además el nivel de satisfacción laboral con el que cuenta el personal administrativo es regular. 

Es decir, que el personal administrativo nombrado percibe que el directivo superior cuenta 

con buenos conocimientos, destrezas y experiencias para desempeñar sus funciones. 
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5.4. Prueba de normalidad 

Tabla 9:  

Prueba de normalidad 

 Kolmogorov-Smirnova 

Habilidades conceptuales ,133 66 ,005 

Habilidades técnicas ,143 66 ,002 

Habilidades humanas ,126 66 ,011 

V1 Habilidades gerenciales ,090 66 ,020 

Reto en el trabajo  ,125 66 ,012 

Sistemas de recompensas ,132 66 ,006 

Condiciones laborales ,119 66 ,022 

Relaciones interpersonales ,202 66 ,000 

V2 Satisfacción laboral ,110 66 ,046 

 

Se visualiza la prueba de normalidad basándonos en los resultados de Kolmogorov-

Smirnov por el tamaño de muestra 66, siendo mayor a n=50. El valor de las habilidades 

gerenciales y satisfacción laboral es 0,020 y 0,046 respectivamente, por lo tanto, es menor a 

0,05. Entonces los datos empleados no siguen una distribución normal, por ello se opta por 

la prueba no paramétrica llamado el Rho de Spearman, técnica para la contrastación de las 

hipótesis. 

5.5. Contrastación de hipótesis 

5.5.1 Prueba de hipótesis general 

● Hipótesis estadística 

H1= Existe relación significativa entre las habilidades gerenciales del directivo 

superior con la satisfacción laboral del personal administrativo de la UNASAM. 
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H0= No existe relación significativa entre las habilidades gerenciales del directivo 

superior con la satisfacción laboral del personal administrativo de la UNASAM. 

● Nivel de significancia igual a α = 0,05  

● Estadística de prueba 

Sobre la base de los datos obtenidos no presentan una distribución normal. Para el 

cálculo de la prueba de hipótesis se usó la prueba no paramétrica Rho de Spearman. 

● Regla de decisión  

Si el “p”-value es < al nivel de significancia, se debe de rechazar la Ho y aceptar la 

H1. 

Si el “p”-value es >= al nivel de significancia, no se debe de rechazar la Ho. 

● Cálculo 

Tabla 10:  

Correlación entre las variables de estudio 

 

Habilidades 

Gerenciales   

Satisfacción 

Laboral  

Rho de  

Spearman 

Habilidades 

Gerenciales 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,402 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 66 66 

Satisfacción 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,402 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 66 66 
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Se visualiza, el nivel de significancia como 0.001 siendo menor a 0.05 por ende se 

rechaza la hipótesis nula y acepta la hipótesis del investigador. Entonces se comprueba las 

habilidades gerenciales del directivo superior tienen una relación positiva y directa con la 

satisfacción laboral del personal administrativo nombrado de la UNASAM, Huaraz, 2023, 

por medio del coeficiente de correlación de Rho de Spearman igual a 40,2%, el cual indica 

una relación moderada.  

5.5.2 Prueba de hipótesis específicas 

Hipótesis específica 1 

Hipótesis estadístico  

H1= Existe relación significativa entre las habilidades conceptuales del directivo 

superior con la satisfacción laboral del personal administrativo.  

H0= No existe relación significativa entre las habilidades conceptuales del directivo 

superior con la satisfacción laboral del personal administrativo. 

• Nivel de significancia: Igual a α = 0,05 

• Estadística de prueba 

Basándonos en los datos obtenidos no presentan una distribución normal. Para el 

cálculo de la prueba de hipótesis se usó la prueba no paramétrica Rho de Spearman. 

• Regla de decisión  

Si el “p”-value es < al nivel de significancia, se debe de rechazar la Ho y aceptar la 

H1. 

Si el “p”-value es >= al nivel de significancia, no se debe de rechazar la Ho. 
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• Cálculo 

Tabla 11:  

Correlación entre las habilidades conceptuales y satisfacción laboral 

 

Habilidades 

Conceptuales    

Satisfacción 

Laboral  

Rho de  

Spearman 

Habilidades 

Conceptuales   

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,381 

Sig. (bilateral) . ,002 

N 66 66 

Satisfacción  

Laboral  

Coeficiente de 

correlación 
,381 1,000 

Sig. (bilateral) ,002 . 

N 66 66 

 

Por medio del cuadro, se rechaza la hipótesis nula y acepta la hipótesis alterna, ya que 

el valor de significancia expresa 0.002 menor a 0.05. Se concluye, la existe de una relación 

positiva de forma directa y significativa entre las habilidades conceptuales del directivo 

superior y la satisfacción laboral del personal administrativo nombrado de la UNASAM, 

2023, con una relación baja de 38.1% determinado por el coeficiente de Rho de Spearman. 
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Hipótesis específica 2 

Hipótesis estadístico 

H1= Existe relación significativa entre las habilidades humanas del directivo superior 

con la satisfacción laboral del personal administrativo de la UNASAM.  

H0= No existe relación significativa entre las habilidades humanas del directivo 

superior con la satisfacción laboral del personal administrativo de la UNASAM. 

• Nivel de significancia: Igual a α = 0,05 

• Estadística de prueba 

Basándonos en los datos obtenidos no presentan una distribución normal. Para el cálculo de 

la prueba de hipótesis se usó la prueba no paramétrica Rho de Spearman. 

• Regla de decisión  

Si el “p”-value es < al nivel de significancia, se debe de rechazar la Ho y aceptar la 

H1. 

Si el “p”-value es >= al nivel de significancia, no se debe de rechazar la Ho. 
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• Cálculo 

Tabla 12: 

 Correlación entre las habilidades humanas y satisfacción laboral 

 

Habilidades 

Humanas    

Satisfacción 

Laboral  

Rho de  

Spearman 

Habilidades 

Humanas   

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,356 

Sig. (bilateral) . ,003 

N 66 66 

Satisfacción  

 Laboral  

Coeficiente de 

correlación 
,356 1,000 

Sig. (bilateral) ,003 . 

N 66 66 

 

En los resultados se nota que el valor de significancia es 0.003 menor a 0.05, el cual 

indica rechazar la hipótesis nula y quedar con la hipótesis alterna. Por tal motivo, se concluye 

que las habilidades humanas del directivo superior se relacionan de manera positiva y 

significativa con la satisfacción laboral del personal administrativo nombrado de la 

UNASAM, 2023, con un coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 35.6%, 

expresado en una relación baja. 

Hipótesis especifica 3 

Hipótesis estadístico 

H1 = Existe relación significativa entre las habilidades técnicas del directivo superior 

con la satisfacción laboral del personal administrativo de la UNASAM 

H0= No existe relación significativa entre las habilidades técnicas del directivo 

superior con la satisfacción laboral del personal administrativo de la UNASAM. 
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● Nivel de significancia: Igual a α = 0,05 

● Estadística de prueba 

Sobre la base de los datos obtenidos no presentan una distribución normal. Para el 

cálculo de la prueba de hipótesis se usó la prueba no paramétrica Rho de Spearman. 

● Regla de decisión  

Si el “p”-value es < al nivel de significancia, se debe de rechazar la Ho y aceptar la H1. 

Si el “p”-value es >= al nivel de significancia, no se debe de rechazar la Ho. 

 

● Cálculo 

 Tabla 13:  

Correlación entre las habilidades técnicas y satisfacción laboral 

 

Habilidades 

Técnicas   

Satisfacció

n Laboral  

Rho de  

Spearman 

Habilidades 

Técnicas   

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,394 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 66 66 

Satisfacción  

Laboral  

Coeficiente de 

correlación 
,394 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 66 66 

 

En los resultados se nota que el valor de significancia es 0.001 menor a 0.05, el cual 

indica rechazar la hipótesis nula y quedar con la hipótesis alterna. Por tal motivo, se concluye 

que las habilidades técnicas del directivo superior se relacionan de manera positiva y 

significativa con la satisfacción laboral del personal administrativo nombrado en la 

UNASAM, 2023, con un coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 39.4%, 

expresado en una relación baja.  
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Hipótesis especifica 4 

No se realizó la correlación de Rho de Spearman, porque es un nivel descriptivo y no es 

necesario plantear la hipótesis. 

Hipótesis especifica 5 

No se realizó la correlación de Rho de Spearman, porque es un nivel descriptivo y no es 

necesario plantear la hipótesis.  
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6. DISCUSIÓN 

En vista de perfeccionar la satisfacción laboral, el estudio trató de lograr el objetivo 

principal, el cual fue establecer la relación que existe entre las habilidades gerenciales del 

directivo superior con la satisfacción laboral del personal administrativo de la UNASAM, 

Huaraz, 2023. Por medio de los resultados se logró el propósito.  

En base a la hipótesis general, se pudo evidenciar que nuestras variables de estudio 

se relacionan de manera positiva y directa, diseñado en un coeficiente de Rho de Spearman 

de 40,2%, el cual señala asociación moderada. Entonces, la situación expuesta coincide con 

los resultados de Aguedo (2019), Álvarez y Miriam (2021) quienes afirman la existencia de 

relación entre las habilidades gerenciales y satisfacción laboral con una relación moderada. 

Además, Díaz y Porras (2022) deducen cuanto mejor sea las destrezas de los jefes superiores 

en relación con sus trabajadores, esto ocasiona que se muestre una mejora en la satisfacción 

laboral. En nuestro estudio, una mejora en las habilidades técnicas, humanas, conceptuales 

de los directivos superiores, logra que el personal administrativo llegue a un nivel alto de 

satisfacción laboral. Miranda (2022) afirma que cuando los gerentes tienen las destrezas de 

una comunicación asertiva, motivan, apoyan y generan confianza, el resultado se verá 

plasmado en una buena satisfacción laboral. A esto se suma la teoría de Griffin y Van Fleet 

(2016) cuando afirman que la formación académica, tanto teórica como práctica de los jefes 

superiores, incrementa el conocimiento de los trabajadores y por ende influyen en su nivel 

de satisfacción laboral. También en su teoría Robbins y Judge (2017) expresa que los jefes 

superiores deben plasmar buenas destrezas conceptuales para que el personal comprenda el 

estado de la entidad y los objetivos, por ende, obtener como resultado una buena actitud 

frente a su ambiente laboral. Lo mencionado coincide con nuestros resultados, ya que la 
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apreciación personal hacia las habilidades técnicas, humanas y conceptuales es apreciable, 

plasmado en un 62,12%, 68,18%, 65,15% respectivamente.  

Respecto a la hipótesis específica, 1 plasma que las habilidades conceptuales del 

directivo superior evidencian una relación significativa con la satisfacción laboral del 

personal administrativo de la UNASAM, Huaraz, 2023, con un coeficiente de correlación de 

Rho de Spearman de 38,1% siendo una relación baja. Esto significa que al presentar los jefes 

superiores una mejor iniciativa, solución de problemas, análisis de la situación y tomas de 

decisiones se desarrolla una satisfacción laboral favorable en el trabajador. Lo mencionado 

concuerda con los resultados de tesis de Romero (2018) y Miranda (2022) afirman una 

asociación positiva entre las habilidades conceptuales y la satisfacción laboral. Además, en 

el estudio de Gabriel (2021) muestra que los Líderes de una comunidad campesina no toman 

las decisiones correctas que favorezcan el desempeño de su grupo, por ende, refleja en una 

baja satisfacción del grupo de trabajo. Esto se asimila con nuestros resultados, ya que el 50% 

del personal piensa no se toman las decisiones correctas dentro de la UNASAM. Por otra 

parte, la teoría determinada por Robbins y Judge (2017) declara que las habilidades 

conceptuales sirven para identificar los problemas, dar soluciones y tomar las decisiones 

adecuadas en las distintas actividades laborales, para que el grupo de trabajo conozca la 

situación de la empresa, caso contrario de no ejecutarse esto genera un desbalance negativo 

en la satisfacción y logro de resultados. Los resultados que arrojan entre las habilidades 

conceptuales y satisfacción laboral son bajos. Para Chiavenato (2017) asevera que las 

habilidades conceptuales de los jefes superiores han permitido se logren un mejor desempeño 

laboral, por ende, satisfacción en ellos.  

En mención a la hipótesis específica 2 indica que las habilidades humanas del 

directivo superior se relacionan significativamente con la satisfacción laboral del personal 
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administrativo de la UNASAM, Huaraz, 2023. El grado de vinculación es de 35,6% según el 

Rho de Spearman señalado en una asociación baja. Por tal motivo, un adecuado desarrollo 

por parte de los jefes superiores de una buena comunicación, confianza, trabajo en equipo y 

motivación repercutirá en la adecuada satisfacción de los trabajadores. Todo lo afirmado está 

establecido en la teoría de Robbins y Judge (2017) quien afirma que todo gerente debe poseer 

las destrezas humanas mencionadas anteriormente, caso contrario surge inconvenientes en la 

obtención de objetivos y satisfacción.  Además, Hiriyappa (2018) manifiesta las destrezas 

humanas está relacionado con el trabajo de personas, lo que implica que los jefes superiores 

deben ejercer buena comunicación, trato, motivación, apoyo a los trabajadores para tener un 

exitoso manejo de grupo a fin de obtener una adecuada satisfacción y logro de resultados. 

Las teorías mencionadas concuerdan con nuestros resultados, ya que el factor más relevante 

de las habilidades humanas del directivo superior en nuestro estudio es la comunicación, ya 

que el 53% responde estar de acuerdo y tiene mayor influencia en la satisfacción de los 

trabajadores. De la misma forma, el resultado es similar con lo que expresan Álvarez y 

Miriam (2021) al mencionar una relación significativa y positiva entre las habilidades 

humanas con la satisfacción.  

Respecto a la hipótesis específica 3 se verifica que las habilidades técnicas del 

directivo superior se relacionan con la satisfacción laboral del personal administrativo de la 

UNASAM, Huaraz, 2023, definido por un coeficiente de Rho de Spearman de 40,4% 

expresado en una relación moderado. Lo que significa a una mejor percepción respecto a 

destreza, conocimiento y experiencia de los directivos superiores se verificará una adecuada 

satisfacción laboral. Esto concuerda con lo que expresan en sus estudios Romero (2018) y 

Miranda (2022) quienes aluden existir una relación significativa entre las habilidades 

técnicas y la satisfacción laboral con una correlación de Rho de Spearman de 45,3% y 46,7% 
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respectivamente. Nuestros resultados señalan un nivel bueno respecto a las habilidades 

técnicas, a la vez una satisfacción laboral regular debido a que los jefes a veces comparten 

sus experiencias y las prácticas necesarias para así mejorar el rendimiento de los trabajadores, 

lo expuesto coincide con los resultados de Álvarez y Miriam (2021). De la misma manera, 

en su teoría menciona Chiavenato (2017) que el profesional tiene que aplicar todo lo 

aprendido y las experiencias vividas en su centro de laborales para que así el personal 

potencie sus capacidades. Esta afirmación es consecuente con nuestros resultados y con el 

estudio de Romero (2018) quien exclama la existencia de beneficios de las habilidades 

técnicas en busca de la satisfacción laboral de los trabajadores.  

En cuanto a las características de las habilidades gerenciales, se puede observar que 

con la dimensión habilidades técnicas, el 62,12% del personal nombrado están de acuerdo, 

respecto a las habilidades humanas, el 68,18% están de acuerdo y 65,15% se encuentran de 

acuerdo en relación con las habilidades conceptuales. Estos resultados concuerdan con los 

hallazgos de Aguedo (2019), quien determinó que el 55% de los trabajadores perciben de sus 

jefes el apoyo, sus enseñanzas para el manejo oportuno de sus funciones y buen trato. Es 

decir, concuerda con nuestros resultados, ya que el desenvolvimiento de los directos es el 

adecuado respecto a las habilidades técnicas, humanas y conceptuales. Además, el estudio de 

Álvarez (2021) el 57,8% de los trabajadores manifiestan que sus jefes superiores desarrollan 

mejor sus capacidades, destrezas humanas y capacidades de solución de problemas, lo que 

ocasiona en el personal potenciar sus conocimientos, relaciones, motivación y estado 

situacional de la entidad llevando a una adecuada satisfacción laboral. Resultado que 

concuerda con el desarrollo de nuestra investigación. De acuerdo con Robbins y Judge (2017) 

señalan que los jefes o directores son los responsables de potenciar el liderazgo, 
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comunicación y resolución de conflictos, para así crear un adecuado clima laboral y mejorar 

la satisfacción de los trabajadores en su cargo.  

Se puede visualizar que la satisfacción laboral presenta sus propias características, en 

cuanto a la dimensión reto en el trabajo el 53% del personal están casi siempre de acuerdo, 

el 65,15% están a veces de acuerdo respecto al sistema de recompensas, el 50% también se 

encuentran a veces de acuerdo con relación a las condiciones de trabajo y el 65,15% 

manifiestan estar casi siempre de acuerdo respecto a las relaciones interpersonales. Los 

resultados obtenidos se asemejan con los hallazgos de Álvarez y Castro (2021) en el cual 

hallaron que el personal administrativo muestra niveles regulares, en recompensas 

equitativas (68,6%), condiciones de trabajo (68,6%) y relaciones interpersonales (55,7%). 

Analizando los resultados se deduce que el personal se siente insatisfecho con las políticas 

de remuneración, las condiciones labores y relaciones con sus compañeros debido a la falta 

de implantaciones de sistemas de recompensas, carencia en la obtención de recursos para el 

mejor desempeño y la infraestructura. De acuerdo con Chiavenato (2017) menciona en los 

trabajadores es primordial que sumen una actitud positiva hacia las entidades, en tener una 

conformidad con los elementos de entorno laboral y la motivación resalta al momento del 

desarrollo de tareas y logro de objetivos. Además, Miranda (2021) en su investigación 

determinó que el 51% de los trabajadores muestra una satisfacción regular con las 

condiciones de trabajo y sistemas de remuneración.  
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7. CONCLUSIONES 

1. Se logró establecer que las habilidades gerenciales del directivo superior se 

relacionan con la satisfacción laboral del personal administrativo de la UNASAM, Huaraz, 

2023, de forma positiva a nivel moderado, con un Rho de Spearman de 40,2%. Se confirma 

un nivel malo de las habilidades gerenciales, que conlleva un nivel regular de satisfacción 

laboral (1,5%), a nivel regular de las habilidades gerenciales, el nivel de satisfacción laboral 

es regular (19,7%) y a un nivel bueno de las habilidades gerenciales se presenta el nivel 

regular de satisfacción laboral (37,9%). Es decir, mientras exista un cambio en el nivel de las 

habilidades gerenciales en técnicas, humanas, conceptuales repercutirán en el nivel de 

satisfacción laboral del personal administrativo.  

2. Se logró establecer que las habilidades conceptuales del directivo superior se 

relacionan con la satisfacción laboral del personal administrativo de la UNASAM, Huaraz, 

2023, de forma positiva a nivel bajo, con un Rho de Spearman de 38,1%. Se confirma un 

nivel malo de las habilidades conceptuales, que lleva a un nivel regular de satisfacción laboral 

(1,5%), a nivel regular de las habilidades conceptuales, el nivel de satisfacción laboral es 

regular (24,2%) y a un nivel bueno de las habilidades conceptuales se presenta el nivel regular 

de satisfacción laboral (33,3%). Es decir, mientras exista un cambio en el nivel de las 

habilidades conceptuales, en la capacidad de análisis, toma de decisión e innovación 

repercutirán en el nivel de satisfacción laboral del personal administrativo.  

3. Se logró establecer que las habilidades humanas del directivo superior se 

relacionan con la satisfacción laboral del personal administrativo de la UNASAM, Huaraz, 

2023, de forma positiva a nivel bajo, con un Rho de Spearman de 35,6%. Se confirma un 

nivel malo de las habilidades humanas, que lleva a un nivel regular de satisfacción laboral 
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(1,5%), a nivel regular de las habilidades humanas, el nivel de satisfacción laboral es regular 

(22,7%) y a un nivel bueno de las habilidades humanas se presenta el nivel regular de 

satisfacción laboral (34,8%). Es decir, mientras exista un cambio en el nivel de las 

habilidades humanas en comunicación, trabajo en equipo y motivación repercutirán en el 

nivel de satisfacción laboral del personal administrativo.  

4. Se logró establecer que las habilidades técnicas del directivo superior se 

relacionan con la satisfacción laboral del personal administrativo de la UNASAM, Huaraz, 

2023, de forma positiva a nivel bajo, con un Rho de Spearman de 39,4%. Se confirma un 

nivel malo de las habilidades técnicas, que conlleva un nivel regular de satisfacción laboral 

(3,0%), a nivel regular de las habilidades técnicas, el nivel de satisfacción laboral es regular 

(24,2%) y a un nivel bueno de las habilidades técnicas se presenta el nivel regular de 

satisfacción laboral (31,8%). Es decir, mientras exista un cambio en el nivel de las 

habilidades técnicas, en conocimientos, experiencia y prácticas repercutirán en el nivel de 

satisfacción laboral del personal administrativo.  

5. Respecto a las habilidades gerenciales, se determinó que la dimensión, 

habilidades técnicas, el 62,12% del personal nombrado están de acuerdo, respecto a las 

habilidades humanas, el 68,18% están de acuerdo y 65,15% se encuentran de acuerdo con 

relación a las habilidades conceptuales. Es decir, los trabajadores nombrados presentan una 

percepción favorable con sus jefes respecto a sus destrezas, capacidades, relaciones humanas 

y toma de decisiones, seguir esta situación los trabajadores podrán desempeñar y potenciar 

sus habilidades de manera adecuada.  
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6. Respeto a la satisfacción laboral, se determinó en cuanto a la dimensión reto 

en el trabajo, el 53% del personal están casi siempre de acuerdo, el 65,15% están a veces de 

acuerdo respecto al sistema de recompensas, el 50% también se encuentran a veces de 

acuerdo en relación con las condiciones de trabajo y el 65,15% manifiestan estar casi siempre 

de acuerdo respecto a las relaciones interpersonales. Esto genera que los trabajadores 

muestren una actitud no tan favorable con el sistema de remuneraciones, recompensas y 

condiciones labores en la UNASAM, ya que no se están cumpliendo con sus expectativas 

que ellos esperan.  
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8. RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda a la UNASAM que realicen charlas sobre la importancia de las 

habilidades gerenciales y talleres que ayuden perfeccionar el liderazgo, la motivación, 

autoconocimiento y toma de decisiones direccionada a los directivos superiores de las 

diferentes dependencias, con el fin que capten la información y pongan en práctica. 

2. Se recomienda a los directivos superiores de la UNASAM perfeccionar la toma de 

decisiones, ya que permite mantener la perspectiva en sucesos de presión dentro del grupo, 

además tener la capacidad previa de observar los problemas, con ello buscar en el personal 

administrativo el conocimiento de la situación actual de la Universidad, ocasionando 

satisfacción. 

3. Se recomienda implementar un espacio colaborativo por medio de la creación, 

confianza entre jefe-colaborador y apoyo en las funciones, además implementar sistemas 

para mejorar la comunicación y poner más en práctica el trabajo en equipo por medio de la 

delegación de grandes responsabilidades para consigo apoyar en la satisfacción del personal 

de la UNASAM.  

4. Se recomienda que los directivos superiores de la UNASAM realicen talleres 

donde se pueda compartir las experiencias, destrezas y conocimientos al personal, para que 

las buenas prácticas se vean en los resultados. 

5. Se recomienda a los directivos superiores compartir sus experiencias vividas al 

personal a cargo para que sirva como un mecanismo de apoyo en el desarrollo de funciones, 

también potenciar las habilidades de cada trabajador con su capacidad cognitiva.   
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6. Se recomienda realizar actividades donde los trabajadores sean reconocidos y 

recompensados por su buena labor de manera mensual, por ello la universidad debe implantar 

un sistema de recompensas. Además, dar mantenimiento y actualizaciones a las herramientas 

y equipos de trabajo en todas las dependencias de la universidad para tener condiciones 

apropiadas que contribuyan al desarrollo de las funciones.  
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ANEXO 

1.   Matriz de consistencia  

TÍTULO: Habilidades gerenciales del directivo superior   y   su   relación   con   la   satisfacción laboral   del   personal   

administrativo   de   la UNASAM, Huaraz, 2023  
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2.  Validación de expertos 
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3.   Cuestionario habilidades gerenciales 
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4.    Cuestionario satisfacción laboral  
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5.    Matriz de correlación Rho de Spearman  

Tabla 14:  

Matriz de correlación Rho de Spearman 

GRADO DE CORRELACIÓN INTERPRETACIÓN 

0 Relación nula 

+0.000…- 0,19… Relación muy baja 

+0.200    - 0,39 Relación baja 

+0,400    - 0.59 Relación moderada 

+0.600    - 0.79 Relación alta 

+0.800    - 0.99 Relación muy alta 

1 Relación perfecta 

Fuente: (Mayorga, 2002) 

6. Fiabilidad de los instrumentos 

Tabla 15: 

 Fiabilidad habilidades gerenciales 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,930 12 

 

Se visualiza como resultado un alfa de cronbach de 93% para un total de 12 

preguntas, con un nivel de confiabilidad muy alto al instrumento de las habilidades 

gerenciales, es decir considerado confiable y seguro. 
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Tabla 16:  

Fiabilidad Satisfacción laboral 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,884 12 

Se visualiza como resultado un alfa de cronbach de 88,4% para un total de 12 

preguntas, con un nivel de confiabilidad alto al instrumento de la satisfacción laboral, es decir 

considerada confiable y seguro.  
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7. Autorización para llevar a cabo la investigación   
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8.    Información obtenida respecto a la población  

 

 


