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RESUMEN 

El objetivo de esta investigación fue determinar la relación que existe entre 

las habilidades gerenciales de los directivos y la satisfacción laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huánuco. 

 

La presente investigación fue de tipo no experimental con diseño descriptivo 

correlacional de corte transversal. La población fue de 92 trabajadores, de 

los cuales se tomó una muestra de 44 trabajadores, los cuales fueron 

elegidos de manera no probabilística por conveniencia. Para el recojo de la 

información se usó la técnica de la encuesta, con sus instrumentos 

denominados: “Cuestionario de habilidades gerenciales” con 20 ítems y 

“Cuestionario de satisfacción laboral” con 22 ítems, siendo validados por 

juicio de expertos. Para el procesamiento de datos se usó la estadística 

descriptiva e inferencial mediante el programa SPSS versión 0.22, y luego 

fueron presentados en tablas y gráficos con sus respectivas interpretaciones. 

 

Los resultados del Coeficiente de Correlación de Pearson indican que existe 

una relación alta y positiva de 0.823 entre nuestras dos variables de estudio. 

Así también, los resultados de la estadística inferencial permitieron rechazar 

nuestra hipótesis nula (H0) y aceptar nuestra hipótesis alterna (Hi) porque la t 

calculada (te= 5.939) fue muy superior a los valores tabulares (Tt= 2.086 y 

2.845) con niveles de significancia de 95% y 99% respectivamente. 

 

PALABRAS CLAVES: 

Habilidades gerenciales de los directivos y satisfacción laboral. 
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SUMMARY 

The objective of this research was to determine the relationship between 

management skills of managers and job satisfaction in the workers of the 

Provincial Municipality of Huánuco. 

The present investigation was of non-experimental type with descriptive 

correlational cross-sectional design. The population was 92 workers, of 

whom a sample of 44 workers was taken, which were chosen in a non-

probabilistic way for convenience. In order to collect the information, the 

survey technique was used, with its instruments denominated: 

"Questionnaire of managerial skills" with 20 items and "Job satisfaction 

questionnaire" with 22 items, being validated by expert judgment. For data 

processing, descriptive and inferential statistics were used using the SPSS 

program version 0.22, and then presented in tables and graphs with their 

respective interpretations. 

Pearson's Correlation Coefficient results indicate that there is a high and 

positive relationship of 0.823 between our two study variables. The results of 

inferential statistics allowed us to reject our null hypothesis (H0) and to accept 

our alternative hypothesis (Hi) because the calculated t (te = 5.939) was 

much higher than the tabular values (Tt = 2,086 and 2,845) with levels Of 

significance of 95% and 99% respectively. 

KEY WORDS: 

Managerial skills of managers and job satisfaction. 
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INTRODUCCIÓN 

       El desarrollo y avance permanente de la sociedad del siglo XXI, está 

exigiendo al hombre, el despliegue de sus habilidades en cualquier trabajo o 

actividad porque se ha convertido en una necesidad cada vez más 

importante para las empresas y organizaciones, sean estas públicas o 

privadas. 

       En ese sentido, como dice Alles [1] “En cualquier tipo de organizaciones 

interactúan personas, donde cada una de ellas cumple un rol, desde 

“simples” empleados hasta jefes o directivos”. Desde esta óptica Villegas [2] 

dice que el conocimiento se ha democratizado gracias a la influencia 

poderosa de las nuevas tecnologías, en consecuencia, son las habilidades y 

competencias las que realmente determinarán los factores y elementos 

diferenciadores entre las personas, y por tanto, las ventajas competitivas 

entre organizaciones, resultan ser su consecuencia más destacada. 

       Desde este contexto, surge la necesidad de contar, dentro de una 

organización, con empleados públicos bien formados capaces de desarrollar 

eficazmente su trabajo. Por esa razón, esta investigación, pone énfasis en la 

importancia que para un desempeño eficiente tiene el disponer de 

habilidades personales y directivas. Estas habilidades, muchas veces 

olvidadas, son el verdadero motor de la transformación de las 

organizaciones, ya que incide positivamente en su desarrollo y por ende, en 

la calidad y mejora del servicio público que se presta a los ciudadanos, 

Asimismo, permite generar un ambiente propicio de trabajo, haciendo que el 

personal se sienta satisfecho de ser parte de dicha organización. 
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       Las habilidades gerenciales son un conjunto de competencias, 

capacidades y destrezas que posee el directivo para planificar, administrar, 

guiar, coordinar, organizar, controlar y dirigir la entidad o empresa de 

manera eficaz. Las habilidades están orientadas a la dirección 

interrelacionada de la gestión institucional, administrativa, sin menoscabar la 

importancia de cada uno de ellas. 

       Un directivo con habilidades gerenciales adecuadas, genera la 

participación estratégica de todo su personal, haciendo que el clima laboral, 

la cultura organizacional y especialmente la satisfacción laboral de sus 

trabajadores, estén consolidadas y bien determinadas, Por ello, la 

satisfacción laboral es el grado de percepción y actitud de bienestar que 

tienen los trabajadores de una determinada organización sobre su trabajo. 

Dicha percepción obedece al ambiente de trabajo que lo rodea y a la 

situación de emotividad, estabilidad, consideración, confianza y comodidad 

que le ofrece la entidad. 

       En la municipalidad Provincial de Huánuco se observa, en los directivos, 

un perfil gerencial y de liderazgo muy limitado, voluntarista, coyuntural, 

improvisado e empírico; que no cubre ni se adapta a las necesidades reales 

ni a las expectativas de la municipalidad; mostrando debilidad tanto en la 

praxis de dirección, como en la presencia de un sistema gerencial 

desfasado. En consecuencia, los directivos presentan poca capacidad para 

motivar y estimular el logro, ya que poseen habilidades gerenciales de 

escasa influencia, lo que genera en los trabajadores desinterés por el 

trabajo, síntomas de aburrimiento e irritabilidad que limita su participación y 

toma de decisión para la resolución de problemas. 
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       Teniendo en cuenta estos argumentos, es que se ha optado por realizar 

la presente investigación titulada “Habilidades gerenciales de los directivos y 

su relación con la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Huánuco 2016”. Metodológicamente, la investigación fue de 

tipo no experimental con diseño descriptiva-correlacional transversal y 

método cuantitativo. Asimismo, para el proceso de recolección de datos se 

usó la técnica de la encuesta. 

       Los principales resultados que se obtuvieron fueron que sí existe una 

relación alta y positiva de 0.823 entre nuestras dos variables de estudio. Así 

también, los resultados de la estadística inferencial permitieron rechazar 

nuestra hipótesis nula (H0) y aceptar nuestra hipótesis alterna (Hi) porque la t 

calculada (te= 5.939) fue muy superior a los valores tabulares (Tt= 2.086 y 

2.845). 

Asimismo, esta investigación, se encuentra estructurada en cinco capítulos: 

El capítulo I, referido al problema de investigación, se consignan: 

descripción del problema, formulación del problema, objetivos, hipótesis, 

variables, la justificación e importancia, la viabilidad y las limitaciones. 

El capítulo II, trata sobre el marco teórico, donde se consigna los 

antecedentes, las bases teóricas, las definiciones conceptuales y las bases 

epistémicas. 

El capítulo III, trata sobre la metodología, en ella se consignan el tipo de 

investigación, el diseño y esquema de investigación, la población y muestra, 

los instrumentos de recolección y las técnicas de recojo, procesamiento y 

presentación de datos. 
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El capítulo IV, relacionado con los resultados de la investigación, en ella se 

presenta los resultados del trabajo de campo con aplicación estadística; la 

contrastación de las hipótesis secundarias y la prueba de hipótesis general. 

El capítulo V: En esta parte se tiene en cuenta: la contrastación de los 

resultados del trabajo de campo con los referentes bibliográficos de las 

bases teóricas; la contrastación de la hipótesis general en base a la prueba 

de hipótesis, y el aporte científico de la investigación. 

Finalmente, se indican las conclusiones y sugerencias 
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACIÓN 

 

1.1. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 

La sociedad mundial del presente Siglo XXI, ha puesto sus miras en el 

inusitado valor del saber cómo condición para el desarrollo de la sociedad. 

Es decir, vivimos en una sociedad basado en el conocimiento, la ciencia y la 

tecnología; que son factores claves y condicionantes para el logro de las 

metas y fines de índole social, cultural, económica, política, educativa, 

gerencial, etc. El bien más preciado no es solo los componentes materiales, 

sino también las capacidades de los individuos para adquirir, crear, distribuir 

y aplicar creativa, responsable y críticamente los conocimientos, en un 

contexto donde el veloz ritmo de la innovación científica y tecnológica los 

hace rápidamente obsoletos. 

Por esa razón, muchas organizaciones, especialmente las municipalidades, 

se sienten presionados por brindar un servicio de alta calidad, que les 

permita interactuar eficazmente en el mundo competitivo. En ese sentido, es 

comprensible que muchas organizaciones enfoquen su atención hacia la 

necesidad de desarrollar las habilidades gerenciales y de liderazgo de sus 
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directivos para que optimicen adecuadamente la gestión de los recursos y el 

talento humano, piezas clave para el éxito de los objetivos organizacionales. 

Bajo este orden de ideas, Castillo [3] dice que los directivos como líderes 

deben tener el conocimiento, las destrezas y atributos para entender y 

mejorar la organización, implantar planes operacionales, manejar los 

recursos fiscales y aplicar procesos y procedimientos administrativos 

descentralizados. Tienen a su cargo la fase operacional de la organización 

con el propósito de lograr la visión, la misión, las metas y los objetivos. 

 

Actualmente, todas las organizaciones se han dado cuenta del papel 

fundamental que juegan los recursos humanos. En tal sentido, el directivo o 

gerente debe desarrollar habilidades que le permita enfrentar activamente 

los cambios constantes para propiciar la máxima productividad del recurso 

humano que es el más importante e indispensable dentro de la organización. 

El dominio, desarrollo y actualización permanente de las habilidades y 

funciones gerenciales por parte del gerente y los aspectos relacionados con 

la adecuada gestión institucional es primordial para poder ser exitoso, como 

líder y permitir que el municipio donde se desempeña también sea 

excelente. Además, de lograr la satisfacción laboral del personal que está 

bajo su dirección. 

"La satisfacción que el personal recibe de su trabajo es dependiente al grado 

en el que sus labores y todo lo asociado a estas cumplan con las 

necesidades y deseos de los mismos” [4]. 

Desde esta perspectiva, las organizaciones, especialmente las 

municipalidades, tienen que actuar rápidamente y buscar la calidad de la 

gestión a través de directivos y gerentes con habilidades gerenciales para 
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alejarse del ostracismo y reducir la improvisación dentro de los procesos 

ejecutados por sus sistemas administrativos, mediante una planificación 

estratégica objetiva, donde los mecanismos de acción estén establecidos 

coherentemente para el logro de las metas y objetivos organizacionales. 

Por ejemplo, las municipalidades para acomodarse a las demandas del 

entorno hacen uso de un acervo de estrategias y políticas organizacionales. 

Dentro de los cuales, la gestión de recursos humanos es fundamental para 

lograrlo; lógicamente esto depende de cómo estén preparados los directivos 

en sus competencias y habilidades gerenciales. 

De acuerdo a la UNESCO (2014), el optimismo reformista de los países del 

mundo, exige cambios en la gestión de las organizaciones estatales, que 

permitan el mejoramiento de la gestión gerencial, y la calidad en la 

prestación de los servicios. De tal manera que, en las directrices aprobadas 

y trazadas en las Cumbres de los Países de Iberoamericanos, en las 

declaraciones de la UNESCO (2008), a través de la Oficina Regional de los 

países de América Latina y el Caribe, se enfatiza en destacar los nuevos 

roles del sistema organizacional, tanto a nivel de gestión como de la 

capacidad por satisfacer las necesidades y exigencias de los recursos 

humanos. 

En el Perú, las municipalidades, especialmente los que se encuentran 

ubicadas en las provincias, adolecen de un plan estratégico adecuado 

debido a la poca preparación y conocimiento de las competencias y 

habilidades gerenciales de sus directivos, los cuales están influenciando 

negativamente en sus áreas o unidades de gestión. Por ejemplo, adolecen 

en la definición coherente de su misión y visión, así como en el 
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establecimiento de los objetivos estratégicos y las metas; debilidad en la 

formulación de estrategias (plan de acción) para el logro de los objetivos; 

nula implementación y ejecución del plan estratégico; y carencia de liderazgo 

para evaluar la ejecución y formular medidas correctivas. 

Así también, la experiencia de gestión en la Municipalidad Provincial de 

Huánuco, analizada desde un punto de vista estratégico, arroja resultados 

poco valiosos respecto a la relación positiva que existe entre el crecimiento 

económico y la provisión de infraestructura, un rol preponderante en la cual 

el sistema y los procedimientos logísticos tienen. 

En la Región Huánuco, especialmente en la Municipalidad Provincial de 

Huánuco, se observa, en el alcalde y los directivos de las unidades y áreas, 

un perfil gerencial y de liderazgo muy limitado, voluntarista, coyuntural, 

improvisado e empírico; que no cubre ni se adapta a las necesidades reales 

ni a las expectativas de la municipalidad; mostrando debilidad tanto en la 

praxis de la dirección como en la presencia de un sistema gerencial. En 

consecuencia, los directivos presentan poca capacidad para motivar y 

estimular el logro, ya que poseen habilidades gerenciales de escasa 

influencia. 

Posiblemente, los factores descritos estén incidiendo, en menor o mayor 

grado, en el nivel de satisfacción y desempeño laboral de los trabajadores de 

la municipalidad. Por lo que se requiere un estudio y análisis profundo para 

su mejoramiento, tanto en el plano gerencial, para la buena dirección del 

municipio; así como también para el involucramiento entusiasta y 

comprometida de sus trabajadores. 
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Teniendo en cuenta estos argumentos, es que se ha optado por realizar la 

presente investigación titulada “Habilidades gerenciales de los directivos y su 

relación con la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Huánuco”, para luego, en base a los resultados que se 

obtendrán, buscar mecanismos adecuados de mejoramiento. 

1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.2.1. PROBLEMA GENERAL 

¿Qué relación existe entre las habilidades gerenciales de los 

directivos y la satisfacción laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Huánuco? 

 

1.2.2. PROBLEMAS ESPECÍFICOS 

 

 ¿Cuál es la relación que existe entre las habilidades 

conceptuales de los directivos y la satisfacción laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huánuco? 

 

  ¿Cuál es la relación que existe entre las habilidades técnicas 

de los directivos y la satisfacción laboral en los trabajadores de 

la Municipalidad Provincial de Huánuco? 

 

 ¿Cuál es la relación que existe entre las habilidades humanas 

de los directivos y la satisfacción laboral en los trabajadores de 

la Municipalidad Provincial de Huánuco? 
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1.3. OBJETIVO GENERAL Y OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

      1.3.1. OBJETIVO GENERAL 

 

Determinar la relación que existe entre las habilidades 

gerenciales de los directivos y la satisfacción laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huánuco. 

 

1.3.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

 

 Identificar la relación que existe entre las habilidades 

conceptuales de los directivos y la satisfacción laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huánuco. 

 

  Establecer la relación que existe entre las habilidades 

técnicas de los directivos y la satisfacción laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huánuco. 

 

 Conocer la relación que existe entre las habilidades humanas 

de los directivos y la satisfacción laboral en los trabajadores de 

la Municipalidad Provincial de Huánuco. 
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1.4. HIPÓTESIS O SISTEMA DE HIPÓTESIS 

      1.4.1. Hipótesis general  

H1: Existe relación   significativa entre las habilidades gerenciales de 

los directivos y la satisfacción laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Huánuco. 

Ho: No existe relación   significativa entre las habilidades gerenciales 

de los directivos y la satisfacción laboral en los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Huánuco. 

1.4.2. Hipótesis Específicas: 

  Existe relación entre las habilidades conceptuales de los 

directivos y la satisfacción laboral del personal en los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huánuco. 

 Existe relación entre las habilidades técnicas de los directivos y 

la satisfacción laboral en los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Huánuco. 

 Existe relación entre las habilidades humanas de los directivos 

y la satisfacción laboral en los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Huánuco. 

 

1.5. VARIABLES 

Variable X: Habilidades gerenciales 

  Variable Y: Satisfacción laboral  
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1.5.1. Operacionalización de variable  

 
VAR. 

 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

 
DIMENSIONES 

 
INDICADORES 

 
ESCALA DE 
VALORACIÓN 

 
INSTRUMENTO 

V
A

R
IA

B
LE

 X
: H

A
B

IL
ID

A
D

ES
 G

ER
EN

C
IA

LE
S 

 

Las 
habilidades 
gerenciales 
vienen a ser 
las destrezas y 
el talento que 
posee el 
directivo o 
gerente para 
desenvolverse 
eficazmente 
en el medio. 
Es decir, es la 
habilidad al 
talento y la 
competencia 
de un 
directivo en 
función de su 
capacidad y 
aptitudes 
para dirigir la 
municipalidad 
hacia las 
metas y 
objetivos 
claramente 
determinados 
de manera 
eficiente. 

Aplicación del 
cuestionario 
de 
habilidades 
gerenciales de 
los directivos 
de la 
Municipalidad 
de Huánuco 
por parte de 
los 
trabajadores, 
elaborado en 
base a sus 
dimensiones: 
Habilidades 
conceptuales, 
Habilidades 
técnicas y 
Habilidades 
humanas, con 
una duración 
de 20 
minutos, y 
con puntajes 
por cada ítem 
de: Siempre 
(2 puntos), A 
veces (1) y 
nunca (0 
puntos) 

 
 
 
 

HABILIDADES 
CONCEPTUALES 

 

Responsabilida
d 

 
 
 
 
 
 
 

Excelente 
(31-40) 

 
 
 
 

Bueno 
(21-30) 

 
 
 
 

Regular 
(11-20) 

 
 
 
 
 
 

Deficiente 
(0-10) 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

Cuestionario 
de habilidades 

gerenciales  

 

Puntualidad  
 

Productividad  
 

Competitividad 

 

Eficacia 

 
Eficiencia 

 
 
 
 

HABILIDADES 
TÉCNICAS 

 
Comunicación 
 

 
Toma de 
decisiones 
 

 
Trabajo en 
equipo 
 

 
 
 
 
 

HABILIDADES 
HUMANAS 

 
Motivación 
 

 
Compromiso  
 

 
Sentido de 
pertenencia 
 

 
Reconocimiento 
y motivación 
 
 

 
Empatía  
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VAR. DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEF. 
OPERAC. 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 
VALORACIÓN 

INSTRUMENTO 
V

A
R

IA
B

LE
 Y

: S
A

TI
SF

A
C

C
IÓ

N
 L

A
B

O
R

A
L 

 

La satisfacción 
laboral expresa 
la conformidad 
que presenta 
una persona en 
relación a su 
trabajo en sí y al 
entorno laboral 
al cual 
pertenece. Es 
decir, es un 
conjunto de 
sentimientos, 
tanto positivos 
como negativos 
que tiene un 
trabajador hacia 
su trabajo, 
generado por 
diversos 
factores 
particulares 
relacionados 
con la labor que 
realiza y con las 
condiciones bajo 
las cuales se 
efectúa. 
También es la 
actitud del 
trabajador de 
cómo enfocan y 
reaccionan ante 
la satisfacción 
de sus 
necesidades 
como 
consecuencia de 
la interacción 
con los diversos 
factores 
presentes en el 
ambiente 
laboral. 

Aplicación 
del 
cuestionario 
de 
Satisfacción 
Laboral al 
personal de 
la 
Municipalida
d Provincial 
de Huánuco, 
elaborado en 
base a sus 
dimensiones: 
Comunicació
n, 
condiciones 
de trabajo, 
ambiente 
interno y 
expectativas-
sentido de 
pertenencia, 
con una 
duración de 
20 minutos, 
y con 
puntajes por 
cada ítem 
de: Siempre 
(2 puntos), A 
veces (1) y 
nunca (0 
puntos) 

 
 
Comunicación 

Información 
oportuna de 
cambios y 

logros 

 
 
 
 
 
 
 

Excelente 
(34-44) 

 
 
 
 

Bueno 
(23-33) 

 
 
 
 

Regular 
(12-22) 

 
 
 
 
 
 

Deficiente 
(0-11) 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

Cuestionario 
de 

satisfacción 
laboral  

Canales de 
comunicación 

Chismes y 
rumores 

Dudas e 
inconvenientes 

 
 
 

Condiciones 
de trabajo 

Equipos y 
materiales de 

trabajo 

 
Espacios de 

trabajo e 
iluminación 

 
Higiene y horas 

de trabajo 

 
 
 

Ambiente 
interno 

Ambiente de 
colaboración y 

trabajo en 
equipo 

 
Relaciones 

sociales 

 
Libertad de 
expresión 

 
 

 
 
 

Expectativas y 
sentido de 

pertenencia 

 
 
 
 

Expectativas 
 
 
 
 
 

 
 

Sentido de 
pertenencia 
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1.6. JUSTIFICACIÓN E IMPORTANCIA 

La globalización del mundo actual exige que las organizaciones del estado 

sean más cambiantes y competitivos en los servicios que prestan a la 

sociedad. Desde esta perspectiva, para mantenerse a la par con los avances 

científicos y tecnológicos, una de las estrategias es la eficacia en la gestión y 

dirección de la municipalidad, que realizan los alcaldes y entes directivos; 

para lo cual deben ejercer un liderazgo adecuado e influyente sobre los 

trabajadores de las distintas áreas que dirige, incentivándolos para que 

trabajen de una manera entusiasta rumbo a un objetivo común. Asimismo, 

generar estrategias para la actualización de los trabajadores, intensificando 

la aplicación de conocimientos, habilidades y destrezas indispensables para 

mantener la competitividad de la municipalidad y la satisfacción laboral de 

los trabajadores. 

Esta investigación surge porque en la Municipalidad Provincial de Huánuco, 

existe poca motivación y compromiso laboral del personal de las diferentes 

áreas, en el ejercicio de sus funciones. Los cuales posiblemente estén 

influenciando en el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores.  

Por otra parte existe una inoperancia en el empleo de las habilidades 

gerenciales del alcalde y los directivos o jefes de áreas, que en base a sus 

actitudes autoritarias y poco asertivas han resquebrajado el buen clima 

institucional; es decir, los problemas son cada vez mayores, donde la gestión 

actual no garantiza a los trabajadores relaciones humanas agradables, 

actividades motivadoras, estilos de dirección gerencial democrática y 

participativa. 
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Por esa razón es necesario conocer en qué nivel incide la forma de dirección 

del municipio en la satisfacción de los trabajadores; para de esa manera 

saber si son factores preponderantes de correlación entre las mismas; y así 

optar por medidas coherentes para su mejoramiento. 

Relevancia: será relevante porque buscará determinar la relación que existe 

entre las habilidades gerenciales y la satisfacción laboral de los  trabajadores 

de la Municipalidad Provincial de Huánuco; para luego buscar alternativas de 

solución coherentes y objetivas que orienten la buena marcha de la gestión 

municipal y el buen desempeño del personal basado en un ambiente positivo 

y motivador. 

Justificación teórica: 

Desde la perspectiva teórica, esta investigación buscará generar reflexión y 

discusión porque confrontará teorías basadas en las habilidades gerenciales 

y la satisfacción laboral del personal. Asimismo, servirá de soporte y apoyo 

para futuras investigaciones relacionadas al tema. 

Justificación práctica: 

Tiene justificación práctica porque la obtención de los resultados estadísticos 

del nivel de relación de las variables habilidades gerenciales de los directivos 

y la satisfacción laboral de los trabajadores, permitirá elaborar propuestas 

objetivas para la solución del problema, permitiendo mejorar el nivel de 

gestión, clima institucional y satisfacción laboral. 

Justificación metodológica: 

Los métodos, procedimientos y técnicas e instrumentos empleados en la 

investigación una vez demostrado su validez y confiabilidad podrán ser 

utilizados en otros trabajos de investigación. 
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1.7. VIABILIDAD 

Este trabajo de investigación fue viable por las siguientes razones: 

 Se contó con el apoyo de los directivos de la Municipalidad Provincial 

de Huánuco, así como también de los trabajadores de dicha entidad 

edil. 

 El proyecto de tesis fue revisado y aprobado por los docentes de la 

escuela de post grado de la universidad Hermilio Valdizán, del curso 

de investigación; determinando que sea factible el desarrollo y 

aplicación de los instrumentos. 

1.8. LIMITACIONES 

En el desarrollo de nuestro trabajo de investigación, las limitaciones con que 

contamos fueron lo siguiente: 

• Recursos Humanos: Esta investigación contó con el patrocinio de la 

Municipalidad Provincial de Huánuco; para lo cual contamos con el apoyo 

incondicional de los directivos de la entidad edil; empero, pese a esta 

iniciativa, se observó algunas limitaciones, pero que no influenciaron en la 

culminación de la tesis. 

- Dificultades para aplicar la encuesta a todos los trabajadores en un 

mismo horario. 

- Temor de algunos trabajadores por contestar los ítems de las 

encuestas de manera sincera, por las posibles represalias de sus 

superiores, pese a que fueron informados que la encuesta es 

anónima. 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

 

2.1. ANTECEDENTES 

2.1.1. INTERNACIONAL 

 Pereda, F. y Guzmán, T. (2014), en el trabajo de investigación titulada 

“Las habilidades directivas como ventaja competitiva”. Tesis doctoral. 

Universidad de Córdoba. España. Trabajó con una muestra de 150 

personas y empleó el tipo de investigación descriptiva con diseño no 

experimental y método cualitativo. Llegó a las siguientes 

conclusiones: 

- Las habilidades directivas juega un papel preponderante en la 

competitividad de las empresas, ya que esto le permite mejorar los 

procesos de gestión, especialmente en la dirección de los recursos 

humanos. 

- La competitividad de las empresas dependen mucho de las 

habilidades de sus directivos, y estas solo se puede dar en empresas 
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cuyo personal directivo poseen la capacidad de responsabilidad en 

sus cargos, así como también la capacidad para poder 

interrelacionarse adecuadamente con los miembros de su empresa. 

 Fuentes, S. (2012), en la tesis titulada “satisfacción laboral y su 

influencia en la productividad” (estudio realizado en la delegación de 

recursos humanos del organismo judicial en la ciudad de 

Quetzaltenango”. Tesis de grado. Universidad Rafael Landívar. 

Guatemala. Trabajó con una muestra de 20 trabajadores y empleó el 

tipo de investigación descriptiva con diseño no experimental. Llegó a 

las siguientes conclusiones: 

- Los trabajadores se sienten satisfechos cuando dentro de la 

organización existe estabilidad laboral, buenas relaciones 

interpersonales entre compañeros, comunicación fluida, antigüedad 

laboral y el gusto por el trabajo que realizan en sus respectivos cargos 

o funciones. 

- La mayoría de los integrantes de la muestra de estudio manifestaron 

sentirse satisfechos en sus puestos de trabajo, los cuales equivalen al 

70% de los trabajadores; es decir, el hecho de sentirse a gusto en su 

trabajo les permiten alcanzar los objetivos institucionales. Además, la 

organización les brinda materiales e infraestructura adecuada, así 

como también compensaciones, permisos y salarios adecuados. 

 Cuadra, A. (2007), en la tesis titulada “Liderazgo, clima y satisfacción 

laboral en las organizaciones”. Tesis para obtener el grado de 

Maestría en psicología. Universidad de Tarapacá, Chile. Trabajó con 

una muestra de 149 personas y usó el tipo de investigación 
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correlacional con diseño no experimental y método cuantitativo. 

Concluye lo siguiente: 

- El liderazgo ejerce influencia positiva y significativa en las variables 

clima institucional y satisfacción laboral; Es decir, del liderazgo 

ejercido en la institución depende mucho la existencia de un clima 

organizacional, lo cual permite, al mismo tiempo, en la satisfacción 

laboral de los trabajadores que son los recursos humanos más 

importantes para el funcionamiento y la buena marcha de la 

organización. 

 Cuicas, R. (2006), en la tesis titulada “Habilidades gerenciales y 

satisfacción laboral de los docentes de educación básica”. Tesis de 

grado. Universidad Rafael Urdaneta. Maracaibo, Venezuela. Trabajó 

con una muestra de 89 personas entre docentes y directivos, y 

empleó el tipo de investigación descriptiva correlacional con diseño no 

experimental transaccional y método cuantitativo. Llegó a la siguiente 

conclusión: 

- En cuanto a las habilidades del director de las escuelas básicas, el 

trabajo en equipo y la orientación al docente se encuentran 

fortalecidas, generadas por habilidades efectivas del director, 

mientras que el manejo de programas y realización de planes según 

la opinión de los docentes son inefectivas, por lo tanto, los directores 

carecen de habilidades para promover, dirigir, coordinar, controlar y 

evaluar las acciones. Asimismo las habilidades gerenciales del 

director se relacionan con la satisfacción laboral de los docentes de 

las escuelas básicas, ya que según el Coeficiente de correlación de 
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Pearson existe una relación media y positiva de 0.68. Esto quiere 

decir que las habilidades que emplea el director: conceptuales, 

humanas y afectivas; permite al trabajador sentirse satisfecho y 

motivado para el cumplimiento de sus roles laborales. 

 Linares, Y. (2013), en la tesis titulada “Habilidades gerenciales para la 

satisfacción laboral de los trabajadores”. Tesis de grado. Universidad 

Santa María, Caracas, Venezuela. Trabajó con una muestra de 39 

personas y empleó el tipo de investigación descriptiva de campo con 

diseño no experimental transaccional y método cualitativo-

cuantitativo. Llegó a las siguientes conclusiones: 

- Existen limitaciones en la acción gerencial del directivo en la 

educación básica del Complejo Educativo Rural Estadal Nº 02-001, 

Ya que según los resultados, no está cumpliendo con sus funciones 

administrativas básicas: Falta de habilidades gerenciales, deficiencias 

en las habilidades técnicas tales como planificación, organización 

dirección y control, así como de las habilidades humanas como la 

participación y delegación de funciones; así también la dirección está 

usando una supervisión tradicional y obsoleta de los tiempos actuales 

centrado solo en lo administrativo, mas no en lo pedagógico y 

humano. Por otra parte existen debilidades en la cultura 

organizacional porque la práctica de los valores institucionales del 

directivo difiere con la de los docentes porque en la institución 

educativa no existe un manual de convivencia para sus miembros. 

Estas deficiencias están ocasionando un clima institucional 
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inadecuado, desmotivando a los trabajadores al ejercicio pleno de sus 

funciones, donde la comunicación y empatía son poco practicados. 

- En los centros educativos seleccionados no están presentes los 

factores necesarios para promover la satisfacción laboral del personal 

docente, evidenciándose debilidades en el clima organizacional que 

se traducen   en   obstáculos   para   el   desarrollo   de   las   

relaciones interpersonales. 

2.1.2. A NIVEL NACIONAL 

 Aguilar, F. y Guerrero, A. (2014), en la tesis titulada “Las habilidades 

directivas y su relación en la satisfacción laboral del personal en los 

centros de educación básica alternativa estatales de la jurisdicción de 

la UGEL N° 04, 2013”. Tesis de maestría. Universidad César Vallejo, 

Lima, Perú. Trabajó con una muestra de 320 personas y empleó el 

tipo de investigación descriptiva-correlacional causal con diseño no 

experimental y método cuantitativo. Llegó a las siguientes 

conclusiones:  

- Se considera que los directores deben practicar urgentemente tres 

habilidades administrativas básicas para la buena marcha de la 

institución, ellas son: habilidades personales, las habilidades 

interpersonales y la habilidad de trabajar en grupo. Esto le permite al 

directivo estar bien preparado en las competencias directivas y 

profesionales, realizar y una buena interacción social con los 

miembros de la institución y trabajar organizadamente en grupos en 

las acciones curriculares y extracurriculares en el logro de los 

objetivos institucionales. 



18 
 

- De  los  resultados obtenidos en la presente investigación, 

concluimos que los docentes indican que los directores deberían 

saben explicar cómo se articula la funcionalidad de  las  necesidades  

de  la  institución,  utilizar  técnicas  o  estrategias adecuadas  para  

superar  la  poca  motivación,  tomar  en  cuenta  las sugerencias y 

experiencias profesional, buscar correlacionar las necesidades de los 

docentes, situación que se ve reflejada en el resultado de la tabla N° 

10, 08 y 13, demostrado que el 83.8 % manifiestan que los directores 

deben contar  con  capacidades  y  conocimientos  para  determinar  

cuáles  son  las principales necesidades y la solución de conflictos. 

 Valencia, H. (2008), en la tesis titulada “Estilos gerenciales y 

satisfacción laboral”. Tesis de maestría en administración. 

Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima, Perú. Trabajó con 

una muestra de 242 personas y empleó el tipo de investigación 

descriptivo bivariable con diseño transaccional o transversal con dos 

variables en relación asociativa y método cualitativo. Llegó a las 

siguientes conclusiones: 

-  Se acepta la hipótesis general al probarse que existe relación 

significativa entre los estilos gerenciales y la satisfacción laboral en el 

personal administrativo de la Administración Central de la U.N.M.S.M. 

entre ambos estilos se relacionan con la satisfacción laboral. Los 

estilos consultivo y participativo mantienen una relación positiva con la 

satisfacción laboral tanto en los factores e indicadores motivadores 

como en los higiénicos.  
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- Cortez, R. (2006), en la tesis titulada “Influencia del liderazgo de los 

directivos y jerárquicos en la satisfacción laboral de los docentes y 

administrativos de la Institución Educativa “Manuel A. Odría” del 

Distrito de Ciudad Nueva, en el año 2006”. Para optar el grado de 

Magíster en Administración de Empresas. Universidad Privada de 

Tacna. Trabajó con una muestra de 73 personas entre profesores, 

administrativos, directivos y jerárquicos y usó el tipo de investigación 

básica no aplicada y diseño descriptivo explicativo-correlacional y 

método cualitativo cuantitativo. Llegó a las siguientes conclusiones: 

- Los directivos y jerárquicos de la Institución Educativa “Manuel A. 

Odría” carecen de conocimientos y prácticas adecuadas de liderazgo, 

los cuales están generando una inadecuada conducción de los 

docentes, administrativos y demás miembros de la comunidad 

educativa. Generalmente en esta institución educativa se practica el 

estilo de liderazgo autócrata, donde los directivos son los que toman 

casi todas las decisiones, impidiendo la participación libre y 

democrática de los docentes.  

- Los problemas descritos anteriormente está causando un bajo nivel 

de satisfacción laboral entre los docentes y administrativos de las 

diferentes áreas de trabajo. Lo cual implica un sentimiento de 

insatisfacción con el desempeño en su puesto de trabajo, 

incomodidad en el trabajo con sus jefes y compañeros, insatisfacción 

con las condiciones de trabajo, las políticas de autorrealización, la 

innovación y las condiciones económicas e incentivos. 
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2.1.3. A NIVEL REGIONAL: 

 Puente, R. (2015), en la tesis titulada “Gestión de calidad y su relación 

con la satisfacción laboral docente en la Institución Educativa 

Integrada N°32586 de Huarichaca-Huánuco”. Tesis de maestría en 

Docencia y gerencia Educativa. Universidad de Huánuco. Trabajó con 

una muestra de 34 docentes y empleó el tipo de investigación 

descriptiva correlacional con diseño no experimental y método 

cuantitativo. Llegó a las siguientes conclusiones: 

- La gestión de calidad se encuentra relacionado significativamente 

con la satisfacción laboral docente en la Institución Educativa 

Integrada de “Huarichaca” 2015, ya que según los resultados 

estadísticos del Coeficiente de Correlación de Pearson realizado entre 

las dos variables arrogaron el valor de 0.899, siendo el nivel de 

correlación positiva, significativa y alta. 

 

2.2. BASES TEÓRICAS 

2.2.1. HABILIDADES GERENCIALES  

2.2.1.1. HABILIDAD 

De acuerdo a las averiguaciones realizadas sobre el término “habilidad”, se 

puede precisar que etimológicamente proviene del latín habilitās, habilitātis, 

y que en español significa la capacidad, inteligencia y disposición que tiene 

el ser humano para ejercer o realizar una determinada acción o actividad en 

su vida diaria. 

La habilidad en el ser humano es innata y también desarrollada, estas 

pueden darse en las diferentes facetas de su vida, Es decir, conforme el ser 

humano la práctica de manera constante, éstas se irán perfeccionando, 
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haciendo que la habilidad inicial se convierta en un talento con un sello 

personal. 

Las habilidad permite a la persona desarrollar competencias necesarias para 

desenvolverse de manera adecuada, y hasta brillante, en las diferentes 

actividades de su vida diaria: laboral, académica, familiar, deportiva, física, 

intelectual, sexual, etc.; llevándole a cumplir sus metas y objetivos trazados. 

La habilidad si no es practicada y perfeccionada, de nada servirá a la 

persona para el logro de sus proyectos. En ese sentido, implica sacrificio y 

toma de conciencia de que sola es ineficiente, necesita decisión, esfuerzo, 

sacrificio, perseverancia y confianza de quien la posee. 

La habilidad también es un conjunto de destrezas que permiten tener al ser 

humano la capacidad para hacer las cosas de manera correcta y con 

facilidad. Esta facilidad de acción será tanto a nivel de la actividad diaria 

intelectual y física, así como también en sus relaciones interpersonales con 

las personas de su entorno. 

La habilidad a veces es innata, es decir el ser humano ya nace con esa 

destreza que lo diferencia de los demás; sin embargo, también el hombre 

puede adquirir y dotarse de muchas habilidades a lo largo de su vida; 

permitiéndole obtener talentos, destrezas y capacidades necesarias para 

llevar a cabo con éxito las diferentes actividades laborales y no laborales que 

le ha tocado realizar. 

Las habilidades sean innatas o desarrolladas necesitan ser ejercitadas de 

manera constantes para que se pueda convertirse en un instrumento que le 

pueda otorgar al hombre la capacidad de desenvolverse de manera 

destacada de los demás. Por ejemplo un niño que nace con habilidades para 
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el fútbol, requiere practicar este deporte de manera constante para 

perfeccionar esas habilidades y dotarse de técnicas adecuadas para 

desplegarse de manera sobresaliente en el campo de juego a nivel 

profesional; caso contrario perderá o quedará esa habilidad en un estado 

incipiente, relegando su característica de “promesa del futbol” a un nivel de 

fracaso. 

La habilidad como capacidad y destreza adquirida, permite al hombre el 

dominio de competencias complejas que abarca actividades de nivel 

psíquicas, lógicas y prácticas y emocionales necesarias para la realización 

de acciones y operaciones en la consecución de sus actividades personales, 

familiares, sociales, académicas, profesionales, deportivas y laborales. 

Lógicamente, esta consecución, estará siempre precedida de la puesta en 

práctica de sus hábitos personales, que le imprime operacionalidad a las 

habilidades de cada ser humano. 

  Muchas veces las habilidades del sujeto están ocultas y es necesario 

descubrirlas. Hay personas que creen no poseer habilidad para el estudio o 

el deporte, o el arte o actividades manuales, pues responden a su propia 

negación, y ni siquiera lo han intentado, o lo han hecho una vez con 

resultado negativo, o con desaprobación de terceros, y eso les causa 

frustración y evitan nuevos intentos. 

Bajo, esta óptica, el desarrollo de las habilidades del ser humano, 

especialmente desde su niñez, es imprescindible en la actualidad; ya que el 

desarrollo de la ciencia y la tecnología a un ritmo vertiginoso, exige un 

desenvolvimiento competitivo al ser humano en las diferentes actividades 
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que realiza. Ello implica el desarrollo de las competencias básicas y las 

habilidades y destrezas de cada uno. 

Fiallo [5] dice que “El desarrollo de la habilidad comienza cuando una vez 

adquiridos los modos de actuación, se ejercita la habilidad en formación, en 

la cantidad necesaria y con la frecuencia adecuada, de forma tal que cada 

vez sea más fácil de reproducir”. 

 
Al respecto Álvarez [6] plantea “como requisitos importantes para el 

desarrollo de habilidades: la ejercitación, la determinación de las habilidades 

a desarrollar en correspondencia con el diagnóstico y el tránsito de los 

estudiantes por diferentes niveles de dificultad y complejidad”. Según Savin 

[7] “Es la capacidad del hombre para realizar cualquier operación (actividad) 

sobre la base de la experiencia anteriormente recibida”. 

Las habilidades, por lo tanto necesitan ser ejercitadas y practicadas por las 

personas, de ello depende su dominio, otorgándole un repertorio de técnicas 

destrezas durante su puesta en práctica. Por esa razón es necesario que 

esta ejercitación sea desde la escuela. Donde el niño sea imbuido en la 

práctica de ciertos hábitos que le permitan desarrollar sus habilidades y 

talentos de manera organizada y en estricta relación con su desarrollo físico, 

psíquico y académico. 

Una habilidad constituye un sistema complejo de operaciones necesarias 

para la regulación de la actividad. Formar una habilidad consciente es lograr 

un dominio de un sistema complejo de actividades psíquicas y prácticas 

necesarias para la regulación conveniente de la actividad, de los 

conocimientos y de los hábitos que posee el sujeto [8]. 
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Según Brito [9] “Las habilidades constituyen la sistematización de las 

acciones y como éstas son procesos subordinados a un objetivo o fin 

consciente, no pueden automatizarse, ya que su regulación es consciente”. 

Por su parte, Álvarez [6] define la habilidad “Como la dimensión del 

contenido que muestra el comportamiento del hombre en una rama del saber 

propio de la cultura de la humanidad. Es, desde el punto de vista psicológico, 

el sistema de acciones y operaciones dominado por el sujeto que responde a 

un objetivo”. 

El dominio de las habilidades permite al ser humano desenvolverse sin 

ningún inconveniente a lo largo de su vida, siempre y cuando hayan sido 

ejercitados a nivel psicológico y práctico; permitiéndole tener dominio 

emocional en sus acciones en distintas circunstancias y contextos en que se 

encuentre. 

Es la disposición a efectuar la acción o el conjunto de acciones productivas 

de una manera consciente, utilizando correctamente, en situaciones dadas, 

los métodos oportunos de su realización, logrando adecuados resultados 

cualitativos y cuantitativos en el trabajo [10]. 

El hecho de realizar una acción consciente, hace ver que el individuo tiene la 

predisposición de poner en marcha sus habilidades físicas e intelectuales, 

mediante acciones responsables en beneficio de su crecimiento individual y 

también grupal dentro de la organización en la que se encuentra inmerso: 

esto permite su realización profesional y laboral plena, así como el logro de 

los objetivos y metas de su organización. 

En consecuencia, la puesta en marcha de las habilidades profesionales 

dentro de la organización, en especial en la labor educativa del docente, le 
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otorga un plus diferente y sentido de competitividad en su desempeño 

laboral, permitiendo a la institución prestar servicios de calidad a cada uno 

de sus usuarios. Al mismo tiempo permiten solucionar problemas internos de 

índole interpersonal, curricular y extracurricular. 

Desde esta óptica Mestre [11] las define como “Las habilidades previstas en 

el contenido del proceso docente educativo que se corresponden con los 

modos de actuación del profesional dado y han de tener un nivel de 

sistematización tal que, una vez apropiado de ellas, le será posible al 

estudiante enfrentar y dar solución a múltiples problemas profesionales”. 

2.2.1.2. GERENCIA 

La gerencia está relacionado con el cargo que ocupa un directivo dentro de 

la organización y cuya finalidad es coordinar, gestionar, dirigir, guiar, 

administrar los recursos humanos y no humanos, para que en forma 

coordinada y conjunta desarrollen actividades para el logro de los objetivos 

institucionales.  

Además el ejercicio de la gerencia dentro de la organización implica que la 

persona encargada está en la capacidad de representar a la organización en 

sus distintas acciones, eventos y actividades internas y externas. También, 

la personas responsable, es la encargada de monitorear, controlar y evaluar, 

de manera permanente el logro de las metas y objetivos, para luego tomar 

decisiones pertinentes conjuntas que impliquen mejorar las deficiencias 

detectadas. 

Etimológicamente la palabra Gerente viene del latín gerere, que significa 

administrar. Este verbo lo podemos encontrar en el derecho romano como 
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"gerere pro", o sea administrar por. Gerere también tiene el significado de 

llevar. En sentido de administración era "llevar a cabo las órdenes del amo". 

Etimológicamente la palabra administrar proviene del Latín Minister que 

significa “serviente, servir o servir a algo”. Estos dos términos están muy 

vinculados en el quehacer diario, en los modelos de desarrollo del proceso 

productivo hasta la evolución de la administración y la gerencia. 

Una adecuada gerencia, no solo implica que el directivo cuente con un 

cúmulo de habilidades gerenciales, también implica el sentido de valor que le 

otorga al talento humano de sus subordinados. Las habilidades gerenciales, 

acompañadas de la valoración y consideración del capital humano que se 

interponga determinará el logro de la organización. En ese sentido, se 

requiere de directivos que estén identificados con sus trabajadores, 

apoyando sus talentos, retribuyendo sus esfuerzos, valorando sus aportes, 

escuchando sus sugerencias y premiando sus talentos. 

2.2.1.3. GERENCIA MUNICIPAL 

Es una herramienta fundamental para el logro y funcionamiento efectivo de 

la estructura organizativa. La gerencia pública, como tal ha estado inmersa 

dentro de las distintas épocas que ha marcado la historia. Esto hace que se 

desprenda del estudio de la Administración como tal, lo que evidencia que se 

vaya perfeccionando con el paso del tiempo hasta llegar a los tiempos 

modernos, cuyas particularidades buscan obtener mejores resultados de las 

diversas acciones que se desarrollan dentro de la Administración [12]. 

La gerencia básicamente, es una función administrativa, de naturaleza 

profesional, inherente a un cargo directivo por tanto, el ejercicio de dicho 

cargo implica una serie de cualidades y exigencias personales, sobre todo 
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un conjunto de actitudes específicas que le favorezcan, parea la conducción 

exitosa de las funciones que dicho cargo con lleva [13]. 

Por su parte Soto [14] dice que “La Administración Municipal, en forma 

reciente ha dado un giro importante en la definición de las funciones 

municipales en la prestación de los servicios y la incorporación de los 

procesos de modernización del Estado”. 

Consideramos de suma importancia los aportes de la Gerencia Municipal, 

debido a que en la actualidad los procesos de participación ciudadana, están 

promoviendo el desarrollo desde la base social. Es decir desde la necesidad 

de la población y elevando dichas propuestas a niveles de mayor jerarquía 

para la obtención de soluciones a la problemática detectada, es donde surge 

la importancia de la gerencia municipal, en la capacidad de detectar esas 

necesidades y propuestas para llevarlas al desarrollo de políticas públicas y 

la eficiencia en el uso de los recursos. 

La gerencia Municipal es el órgano técnico administrativo de dirección 

ejecutiva de la gestión municipal, tiene como objetivo el planeamiento, 

organización, dirección, coordinación, ejecución, control y supervisión de 

todas las actividades de la corporación municipal y evaluación constante de 

la gestión administrativa con plena sujeción a las formas vigentes. Es el 

órgano responsable de la gestión de la calidad de todas las operaciones de 

la corporación, y de manera particular, en lo que se refieren a asegurar la 

calidad y el funcionamiento de los servicios públicos municipales y 

realización de la inversión municipal. 
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La Gerencia Municipal tiene las siguientes funciones: 

 Ejecutar el plan operativo y presupuesto Municipal correspondiente a 

la Gerencia Municipal, disponiendo eficiente y eficazmente de los 

recursos presupuestales, económicos, financieros, materiales y 

equipos asignados 

 Dirigir, supervisar y controlar acciones y actividades de los órganos de 

apoyo, asesoramiento, línea y desconcentrados de la municipalidad 

Planificar, organizar, dirigir y controlar la gestión de la calidad total en 

la gestión municipal, realizando una administración estratégica para 

alcanzar altos niveles de productividad y calidad de la gestión, en un 

ambiente de competitividad, creatividad, innovación y de cambios 

continuos; incorporando permanentemente nuevas tecnologías en los 

procesos municipales.  

 Planificar, organizar, dirigir y controlar los procesos de comunicación y 

toma de decisiones de los funcionarios que asegure una adecuada 

motivación y compromiso del personal con los objetivos institucionales 

para alcanzar de manera coordinada, eficiente y eficaz las metas 

propuestas en los planes de desarrollo y en los planes operativos 

 Planificar, organizar, dirigir y controlar los procesos de gestión de 

personal, gestión económica y financiera, gestión logística y de 

servicios generales de la Municipalidad.  

 Planificar, organizar, dirigir y controlar los proceso de control y 

evaluación de los resultados de la Gestión Municipal a efectos que se 

rinda cuenta permanentemente a la comunidad del avance en el logro 

de las metas de los objetivos institucionales y del desarrollo local. 
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 Planificar, organizar, dirigir y controlar el funcionamiento de las 

agencias municipales para la coordinación con la población en la 

atención de los servicios municipales, la participación ciudadana y el 

planeamiento del desarrollo local. 

 Asesorar al Alcalde y a los miembros del Consejo en los asuntos de 

su competencia. Asimismo informar sobre la gestión Municipal. 

 Representar al Alcalde entre organismos públicos y privados 

nacionales e internacionales, en actos relacionados con la gestión 

municipal y de los servicios públicos locales. 

 Presentar al Alcalde el presupuesto Municipal del ejercicio, los 

Estados financieros y presupuesto Municipal del ejercicio anterior y la 

memoria anual de la Municipalidad 

 Presentar al Alcalde de los instrumentos de gestión institucional; 

reglamento de organización y funciones (ROF), cuadro para 

asignación de persona (CAP), manual de la organización y funciones 

(MOF), presupuesto analítico de personal (PAP), cuadro nominativo 

de personal, texto único de procedimientos administrativos (TUPA), 

régimen de aplicación de sanciones (RAS), cuadro de infracciones y 

Escalas de Multas (CIEM), para su aprobación y otros necesarios 

para el buen funcionamiento de la corporación municipal. 

 Participar en las gestiones para obtener la asistencia técnica y 

financiera necesaria para la ejecución de los planes y proyectos de 

desarrollo local. 

 Cumplir y hacer cumplir los acuerdos y ordenanzas emanadas del 

concejo Municipal, realizando el seguimiento del cumplimiento 
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oportuno y eficiente de los mismos a través de las diferentes 

gerencias y secretarias a su cargo, encargadas de su ejecución, en 

función a cada especialidad. 

 Velar por la legalidad y continuidad de todos los procesos de gestión 

de la Municipalidad 

 Supervisar y controlar la recaudación de los ingresos y egresos 

municipales, conforme a la normatividad vigente. 

 Evaluar la ejecución de los planes municipales, la medición del 

desempeño de los recursos invertidos y las acciones destinadas a 

cumplir con los objetivos y metas de la Municipalidad 

 Proponer al Alcalde, proyectos de políticas, ordenanzas, acuerdos, 

resoluciones, normas, disposiciones, programas y otros documentos 

necesarios para el desarrollo de la gestión municipal. 

 Proponer al Alcalde, la inclusión de temas de su competencia, en la 

agenda de las Sesiones de Consejo Municipal. 

 Proponer la designación y cese de funcionarios de confianza. 

 Informar a la Alcaldía, el desarrollo de los proyectos, programas y 

actividades a su cargo. 

 Canalizar reclamos y consultas de acción inmediata, provenientes de 

los contribuyentes y vecinos, disponiendo la intervención de las 

unidades orgánicas competentes hasta la culminación del proceso, 

 Aprobar el plan anual de contrataciones y sus modificaciones. 

 Formular el informe anual de rendición de cuenta Municipal para que 

sea suscrito por el Alcalde antes de su remisión a la contraloría 

general de la república y sea expuesto ante el concejo municipal. 
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 Emitir Resoluciones de Gerencia Municipal en el ámbito de su 

competencia, así como aquellos asuntos delegados por el Alcalde. 

 Emitir Resoluciones de Gerencia Municipal aprobando Directivas y 

Manuales de procedimientos administrativos 

 Emitir Resoluciones de Gerencia Municipal para resolver en segunda 

instancia, los actos provenientes de las gerencias, de ser el caso. 

 Emitir Resoluciones de amonestación y suspensión hasta treinta días 

a los funcionarios por la comisión u omisión de faltas administrativas 

en el cumplimiento de sus funciones y competencias. 

 Cumplir, con las demás atribuciones y responsabilidades que se 

deriven de sus funciones, con las demás competencias asignadas por 

el Alcalde y demás que le correspondan conforme a ley. 

 

2.2.1.4. DEFINICIÓN DE HABILIDADES GERENCIALES  

Las habilidades gerenciales son un conjunto de competencias, capacidades 

y destrezas que posee el gerente directivo para planificar, administrar, guiar, 

coordinar, organizar, controlar y dirigir una entidad de manera eficaz. Las 

habilidades están orientadas a la dirección interrelacionada de la gestión 

institucional y administrativa, sin menoscabar la importancia de cada uno de 

ellas. 

Las habilidades gerenciales que posee el alcalde, directivo o jefe, 

acompañadas del grado de importancia que le otorga a la gestión del talento 

humano, permitirá a la organización dotarse de una fuerte columna hacia el 

logro de los objetivos y a la prestación de un servicio educativo de calidad; 

ya que las habilidades del talento humano, de cada uno de los trabajadores, 
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le otorga liderazgo y competitividad al municipio, diferenciándolos de los 

demás. 

Los trabajadores con excelentes habilidades laborales, humanas y 

gerenciales permitirán al centro educativo tener éxitos tanto a nivel 

institucional e interinstitucional. 

En ese sentido, las personas con excelentes habilidades personales y 

gerenciales llegan a la cima de su eficacia personal y de su organización, 

puesto que estas habilidades permiten conducir e interactuar con los 

trabajadores de manera exitosa en un trabajo cada vez más desafiante 

sometido a un entorno cambiante [15]. 

Por eso las habilidades gerenciales del directivo, le está otorgando un nuevo 

sentido de percepción y dirección a las organizaciones públicas, los cuales 

se verán plasmados y capitalizados en la capacidad de competitividad que 

muestran sus municipios, tanto a nivel gerencial como a nivel y humano. 

Davis Newstrom [16] afirman que “Se está generalizando un nuevo lenguaje 

basado en el desarrollo, la involucración, el cumplimiento, la escucha, el 

apoyo, la ayuda y el compromiso. Un nuevo lenguaje en el que el despliegue 

de las habilidades personales y directivas cobra un nuevo significado”. 

 
Los principales factores internos de las innovaciones del sector público son 

la estrategia organizacional, el clima organizacional, el liderazgo estratégico, 

la capacidad empresarial y los recursos intangibles. Ciertamente, la 

motivación, el liderazgo, la toma de decisiones, la delegación y el manejo de 

los conflictos son algunas de las habilidades gerenciales que el directivo 

eficaz va a tener que llevar a la práctica en el ejercicio de su gestión [17]. 
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El manejo de las estrategias organizacionales, el clima organizacional, el 

liderazgo estratégico y los recursos intangibles de manera adecuada le 

otorga al directivo, emplear las habilidades gerenciales sin ningún 

inconveniente, permitiendo crear una motivación positiva entre los miembros 

de organización, tomar decisiones coherentes y consensuadas para el 

manejo de conflictos y la búsqueda de  soluciones para las necesidades 

primarias del municipio en general y de los trabajadores en particular. 

Sobre la importancia que tiene la función de dirección desde la perspectiva 

de la dirección de personas, Dhiman [17] señala que el secreto de las 

organizaciones exitosas se basa en dirigir la atención hacia los trabajadores 

y servir a los clientes. Esta circunstancia refuerza la necesidad de las 

organizaciones de velar por la calidad de vida de sus trabajadores, 

garantizando su capacitación, bienestar y motivación lo cual coadyuva a 

desarrollar en las personas el compromiso, responsabilidad y sentido de 

pertenencia con la organización. 

Las habilidades gerenciales directivas tienen como referente a autores como 

Drucker [19] que propone “las cinco operaciones básicas en las que resume 

el trabajo de un directivo: fijar objetivos, organizar, comunicar y motivar, 

medir y evaluar, desarrollar y formar personas”; y a Katz [20], que destaca 

que los gerentes necesitan tres habilidades administrativas básicas: las 

habilidades técnicas son los conocimientos y competencias en un campo 

especializado, como ingeniería, cómputo, contabilidad o manufactura. 

Propone Chiavenato [21] competencias personales complementarias a las 

anteriores para tener éxito en la práctica, afirmando que la clave está en 
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adquirir competencias durables: aquellas que, aún en tiempos de cambio, no 

se vuelvan descartables ni obsoletas. 

Las habilidades gerenciales que el directivo debe dominar en primera 

instancia, son: la comunicación, saber tomar decisiones y estar consciente 

del riesgo que cada una conlleva, tener creatividad para innovar, improvisar 

y planear, ser un líder en cada proyecto o programa que emprenda, saber 

administrar su tiempo y el de su personal, trabajar en equipo y ser asertivo 

[21]. 

Según Gómez y Pin [22] “Las habilidades son “la capacidad de un individuo 

para funcionar de manera eficiente, efectiva como miembro de un grupo” 

(p.203), las cuales se convierten en destrezas, permitiéndoles realizar una 

laboral determinada”. 

En consecuencia, el líder directivo, además de poseer conocimientos 

gerenciales; también debe conocer y desarrollar habilidades humanas para 

dirigir a su personal, esto le permitirá identificarse e involucrarse plenamente 

con las necesidades, potencialidades, fortalezas y debilidades de cada uno 

de sus subordinados, y desde este conocimiento, dotarles de instrumentos 

necesarios para su mejora; siempre valorando y dirigiendo sus esfuerzos de 

una manera tolerante asertiva y empática, bajo los cánones de estilos de 

comunicación conjugados en el respeto y la capacidad de escucha, en 

donde las deficiencias presentadas no sean criticadas sino bien analizadas, 

comprendidas y reforzadas con nuevas estrategias de acción compensatorio 

y de mejora. 

En este marco de pensamiento, Ivancevich [23] plantea que “Los gerentes 

deben tener capacidad para desarrollar sus habilidades y, de este modo, 
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minimizar los riesgos dentro de la organización, manejar tanto efectiva como 

eficientemente los recursos operacional realizando los procesos en forma 

eficaz”. 

Siguiendo esta premisa, la labor de los directivos y gerentes, dotado de 

habilidades gerenciales, le otorga dinamismo y competitividad a la institución 

educativa; ya que permite ejercer la gestión directiva no solo desde el plano 

administrativo, sino también desde la perspectiva del talento humano, donde 

las actividades de liderazgo y coordinación estén orientadas desde la 

perspectiva, necesidad y potencialidad de los trabajadores hacia la eficiencia 

en la productividad, en este caso el servicio al público. 

Es evidente que, para construir habilidades gerenciales, se debe de 

incrementar la productividad, motivar la colaboración del personal y tomar 

las decisiones asertivas que dirijan a la organización a la obtención de las 

metas establecidas. Dentro de este enfoque, Alles [24], señala que “las 

habilidades gerenciales dependen de la forma en que se planifica, organiza, 

coordina, ejecuta y se controlan los procesos”. Esta definición abarca los 

conocimientos que debe tener el gerente municipal, quien necesita conocer 

la conducta humana, la gerencia institucional para alcanzar la excelencia. 

Un directivo con habilidades gerenciales también presenta capacidades 

como: innovación, perspicacia para detectar oportunidades, capacidad para 

generar investigación, ideas nuevas, capacidad de síntesis, de planificación, 

organización y capacidad de coordinación entre sus miembros. Es decir, las 

capacidades, competencias, valores y actitudes que maneja el gerente 

directivo son integrales y centrados en la búsqueda del mejoramiento 

organizacional. 
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Las habilidades gerenciales o habilidades directivas se refieren a las 

capacidades, habilidades y conocimientos que una persona posee para 

realizar las actividades de liderazgo y coordinación en el rol de gerente o 

líder de un grupo de trabajo u organización; éstas pueden ser estratégicas, 

tácticas, operativas, “técnicas, interpersonales, conceptuales, diagnósticas, 

de comunicación, toma de decisiones y habilidades de administración del 

tiempo” [25]. 

Finalmente, las habilidades directivas, es una forma de ejercicio directivo 

centrado especialmente en el talento de las capacidades humanas, pero sin 

dejar de lado la gestión institucional y administrativa; que son componentes 

integradoras de una dirección y gestión competitiva y de calidad. 

2.2.1.5. TIPO DE HABILIDADES GERENCIALES  

A lo largo de las investigaciones realizadas sobre habilidades gerenciales, 

existen un sin número de autores que lo dividen en tres tipos. Están son los 

siguientes: 

 HABILIDADES HUMANAS: Las habilidades humanas están referidas 

a la capacidad del gerente directivo de interactuar de manera asertiva 

con los miembros de su institución; es decir, es la habilidad de crear 

mecanismos eficientes de interacción con los trabajadores, en donde 

las acciones sean dadas de manera cooperativa e integradora, 

primando el respeto, la consideración, la tolerancia, la empatía y el 

reconocimiento hacia cada uno de ellos para que actúen como 

verdaderos aliados y miembros de la familia organizacional. 

 HABILIDADES TÉCNICAS: las habilidades técnicas es el 

conocimiento, la capacidad y la destreza que tiene el gerente directivo 
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para manejar y poner en ejecución una serie de mecanismos, 

procedimientos y herramientas técnicas en cada área de trabajo y que 

estos impliquen la mejora del servicio en el área de trabajo. Al tener 

un dominio técnico, el líder directivo tendrá las competencias 

necesarias en el manejo de métodos, medios y estrategias adecuadas 

para llevar a cabo la ejecución y el uso de esas técnicas y 

herramientas en el desarrollo de las tareas. 

 HABILIDADES CONCEPTUALES: Las habilidades conceptuales del 

gerente directivo están orientadas al repertorio de conocimientos que 

posee el directivo para formular ideas novedosa, innovadoras y 

creativas para el trabajo en equipo en la entidad edil; esto implica 

también el desarrollo de nuevos conceptos de organización y trabajo, 

nuevas formas de resolución de conflictos y toma de decisiones 

acertadas mediante diferentes procesos de cambio y creatividad. Las 

habilidades conceptuales abarca la gestión integral de la institución, 

donde cada uno de sus miembros forman un todo que actúan de 

manera interrelacionada, donde los resultados positivos o negativos 

incidirán plenamente y por igual en cada uno de los integrantes. 

 2.2.1.6. TEORÍAS DE HABILIDADES GERENCIALES 

Las habilidades gerenciales están respaldadas por teorías científicas, 

lo cual le imprime un carácter básicamente formal; sin embargo, 

muchas de ellas ya son obsoletas y desfasadas; pero también 

muchas de ellas son utilizadas como paradigmas y modelos en la 

conducción de la gestión de las organizaciones, cumpliendo ciertos 

requisitos que exige la competitividad del mundo actual desarrollado. 



38 
 

Estas teorías son muy importantes. Por lo que a continuación de 

detalla de la manera más sucinta y clara cada una de ellas: 

 TEORÍA DE HENRY MINTZBERG: Esta teoría platea que el 

cargo de gerente directivo es ejercida a través de una 

responsabilidad con características formales. Donde debe 

cumplirse los mecanismos, roles y tareas formales 

encomendadas para el ejercicio del cargo directivo. Estas 

exigencias le otorga al gerente directivo un status o posición 

muy por arriba de los demás miembros de la organización, 

desde donde debe dirigir e interactuar con sus subordinados. 

Las interrelaciones con otros miembros de la organización 

permiten, al directivo, obtener los insumos necesarios para la 

toma de decisiones. 

 TEORÍA DE ROBERT KATZ: Según esta teoría el gerente 

directivo debe poner en práctica tres habilidades gerenciales: 

La habilidad técnica, la habilidad humanística y la habilidad 

conceptual. 

La habilidad técnica le permite tener al directivo conocimientos 

especializados en las diferentes áreas de trabajo que dirige, al 

mismo tiempo le permite analizar problemas de manera 

adecuada mediante el uso de herramientas pertinentes y la 

solución de la misma, respaldadas a través de la toma de 

decisiones. 

La habilidad humana permite al gerente directivo 

interrelacionarse bien con cada uno de sus miembros, 
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dotándoles de emotividad, identificación y sentido de 

pertenencia; para trabajar de manera conjunta y en equipo en 

la consecución de los objetivos institucionales. 

La capacidad conceptual, permite, al gerente directivo, tener 

una visión integradora, innovadora y de cambio en la 

institución; concebida como un todo, donde los resultados 

positivos o negativos afectarán directamente, y sin excepción, 

a todos los miembros de la organización. 

 Entre otras teorías que constituyen las bases de las 

habilidades gerenciales son: La teoría X es la perspectiva 

tradicional de la dirección y control que conlleve a un mejor 

panorama en la toma de decisiones para cualquier situación; la 

teoría Y, es un medio de integrar los objetivos individuales y 

organizacionales, para encaminar el logro personal a un 

beneficio de toda la empresa, incrementando el compromiso de 

cada trabajador con la organización. 

2.2.1.7. FUNCIONES GERENCIALES  

Las funciones gerenciales son muchas; sin embargo son lo siguiente: 

 LA PLANIFICACIÓN: El proceso de planificación exige la puesta en 

marcha de acciones organizadas, sistematizadas y determinadas de 

manera anticipada de lo que se desarrollará en un futuro cercano por 

cada uno de los miembros integrantes de la organización. La 

planificación permite tener a cada uno de los miembros de la 

organización una meta y camino preestablecido, donde cada uno de 

ellos y de acuerdo a sus necesidades posibilidades y talentos se 



40 
 

enrumban hacia la consecución de las mismas, con el único propósito 

de cumplir las metas y objetivos establecidos. Asimismo, la 

planificación le permite, al gerente dotar de las herramientas y los 

medios necesarios a cada uno de sus miembros, en base a sus 

talentos y posibilidades [26]. 

 LA EJECUCIÓN: Es el establecimiento de ciertos mecanismos, que 

permite a la organización la realización y puesta en práctica de los 

planes de acción. Estos planes de acción no son improvisadas; sino 

que son planificadas anticipadamente por todos los miembros de la 

organización y bajo la dirección del gerente directivo. 

 LA DIRECCIÓN, por cuanto los gerentes son los responsables de 

motivar a los subordinados, de dirigir las actividades de las demás 

personas, establecer los canales de comunicación propicios e impulsar 

el liderazgo. La dirección es una función de la administración y de la 

gerencia de una institución, la cual debe estar bien orquestada para 

alcanzar logros y metas comunes. 

 EL CONTROL: La acción de control recae plenamente en el gerente 

directivo; sin embargo, existen comisiones prestablecidos que apoyan 

en esta acción a los líderes directivos. La función de control permite al 

gerente directivo estar a la corriente de todos los sucesos y acciones 

de ejecución que se viene dando en la organización; al mismo tiempo 

le permite evaluar y monitorear el pleno cumplimiento de las metas y 

los objetivos establecidos. 
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2.2.2. SATISFACCIÓN LABORAL  

2.2.2.1 SATISFACCIÓN 

La palabra satisfacción es el estado de bienestar y placer que tiene el ser 

humano al ser cubierto sus necesidades, expectativas, deseos, anhelos y 

sueños personales e interpersonales en su actuar diario. Estas 

manifestaciones de satisfacción serán dadas en las diferentes esferas de la 

vida del ser humano: familiar, social, laboral, académico, etc. Donde el valor 

de bienestar y placer adquirirá un sentido diferente en cada uno de los 

contextos; pero también le permitirán realizarse de manera íntegra y 

personal. 

Buscar el significado cabal de la palabra satisfacción, exige auscultar su 

sentido semántico a través de su definición etimológica; en ese sentido, la 

palabra satisfacción proviene del latín satisfactio, es la acción y efecto de 

satisfacer o satisfacerse. Este verbo refiere a pagar lo que se debe, saciar 

un apetito, sosegar las pasiones del ánimo, cumplir con ciertas exigencias, 

premiar un mérito o deshacer un agravio. 

En consecuencia, se puede indicar que la satisfacción es el valor de sentirse 

satisfecho al verse cumplido y realizado el apetito, deseo, estado de ánimo y 

necesidad de nuestras exigencias que nos proponemos en la vida diaria. 

La satisfacción hace que el ser humano se sienta realizado en sus distintas 

aspiraciones y deseos de su vida; ocasionándole felicidad, alegría fortaleza, 

estados de ánimo positivos y deseos irrefrenables de seguir y no terminarlas.  

La satisfacción generalmente hace que las personas presenten estados de 

ánimo positivos para la realización de sus diversas actividades porque le 
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sirve como un acicate necesario de confianza para creerse que cuenta con 

las cualidades necesarias para ejecutar cualquier acción de manera efectiva. 

También la satisfacción es un estado psicológico, donde el cerebro ejerce 

una fuerte predisposición para el ejercicio de determinadas actividades; es 

decir la optimización de la retroalimentación cerebral hace que el individuo 

manifieste energía en sus acciones y sensaciones de realización y plenitud. 

En consecuencia, la satisfacción, genera en al hombre; sensaciones 

mentales de bienestar y placer, tanto en sus necesidades primarias como en 

sus necesidades secundarias; porque el ambiente, la armonía de las cosas y 

la estabilidad que ostenta su entorno y contexto les imprime seguridad, 

comodidad y confianza en sus acciones diarias. 

2.2.2.2. QUÉ SIGNIFICA EL TÉRMINO LABORAL 

El término laboral está relacionado con acciones vinculadas al mundo del 

trabajo; es decir, indica las actividades de carácter académico y físico que 

realiza una persona en compensación de algún beneficio remunerativo o 

retribución económica. 

La palabra laboral también indica la acción de diversos grupos humanos 

pertenecientes a una organización común donde ejecutan a través del 

trabajó físico, intelectual, artístico una labor determinada en beneficio de la 

entidad y en beneficio de su bienestar personal y familiar, ya que la 

remuneración percibida será beneficiosa económicamente para solventar 

sus necesidades vitales; por otra parte, dicha labor permitirá la consecución 

de los fines de su organización, siempre y cuando esta sea eficiente y de 

alta calidad. 
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También lo laboral tiende a expresar acciones en el plano del derecho, 

donde las leyes y las normas establecidas rigen para el buen cumplimiento 

del trabajo de los empleados de una entidad pública o privada. 

 

2.2.2.3. DEFINICIÓN DE SATISFACCIÓN LABORAL  

La satisfacción laboral es el grado de percepción y actitud de bienestar que 

tienen los trabajadores (docentes y personal administrativo) de una 

determinada institución educativa sobre su trabajo. Dicha percepción 

obedece al ambiente de trabajo que lo rodea y a la situación de emotividad, 

estabilidad, consideración, confianza y comodidad que le ofrece la 

municipalidad. 

La actitud se define como el grado de sentimiento positivo o negativo que 

una persona tiene hacia un objeto actitudinal concreto, como una casa, un 

lugar, una persona, etc. Hablar de actitudes laborales positivas es indicar 

que las personas implicadas suelen presentar sentimientos de satisfacción 

cuando hablan de sus puestos de trabajo [27]. 

Una de las definiciones que mejor ha sabido recoger este término y más 

aceptada en la literatura ha sido la propuesta de Jocke (1976), para quien la 

satisfacción laboral es "un estado positivo, resultante de la valoración del 

trabajo o de las experiencias laborales del sujeto". 

Davis y Newstrom [28], definen que “es un conjunto de sentimientos y 

emociones favorables o desfavorables con que los empleados ven su 

trabajo. Se trata de una actitud afectiva, un sentimiento de agrado o 

desagrado relativo hacia algo”. 

La satisfacción laboral, manifiesta el sentido de valor que le otorga el 

trabajador a su centro laboral, como resultado de pertenecer a una 
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determinada entidad u organización. Justamente, cuando el trabajador 

pertenece a una determinada entidad, y brinda sus servicios personales, va 

percibiendo las fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades que le 

provee dicha institución; por lo que irá determinando qué le favorece y qué 

no le favorece; pero no por deseo personal, sino por contar con las 

facilidades básicas que debe contar un trabajador; de este modo mostrará su 

grado de satisfacción o insatisfacción en el ejercicio de sus funciones y 

responsabilidades. 

Generalmente el bajo nivel de satisfacción llevará al trabajador a                                                                   

desempeñarse de manera poco productiva; es decir cumplirá sus tareas sin 

iniciativa y motivación propia, los cuales tenderá a la rutina, la improvisación 

y a una deficiente labor. En cambio, si existe un grado alto de satisfacción 

laboral, el trabajador cumplirá con creces sus labores, incuso en algunos 

momentos dando más de sí. 

Desde esta óptica, el grado de satisfacción determinará el nivel de 

conformidad de cada uno de los trabajadores, en donde la percepción de 

bienestar laboral será constante y determinante en el ejercicio de sus 

funciones laborales. 

Para Robbins [29] el término satisfacción laboral se refiere a la actitud 

general de un individuo hacia su puesto. Entendiéndose por actitud, las 

afirmaciones evaluativas favorables o desfavorables en relación con objetos, 

personas o hechos que reflejan la forma en que el sujeto se siente acerca de 

algo. Una persona con un alto nivel de satisfacción en el puesto tiene 

actitudes positivas hacia el mismo; una persona que está insatisfecha con su 

puesto tiene actitudes negativas hacia él. 
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De igual forma, según Camacaro [30], “la satisfacción es una actitud general, 

como resultado de varias actitudes más específicas”. 

De lo expresado por estos autores se deduce que no solo el ambiente, la 

infraestructura, la remuneración, los materiales que les proporciona la 

entidad a sus trabajadores determinan en su totalidad el grado de 

satisfacción laboral; sino también las relaciones interpersonales existentes 

entre trabajadores y sus empleadores y de los trabajadores entre sí. Es decir 

el clima institucional, la cultura organizacional y las habilidades de liderazgo 

y dirección que manejan los directivos también son determinantes en la 

satisfacción laboral de los trabajadores. 

En definitiva, podemos indicar que la satisfacción laboral es el grado de 

percepción y bienestar que presentan los trabajadores sobre el ejercicio de 

su labor. El grado desfavorable o favorable que emiten está dado como 

producto de las interrelaciones diarias que realiza con los agentes 

educativos, así como también con las características ambientales de 

infraestructura, remuneración y recursos materiales que se les proporciona 

durante sus actividades pedagógicas. 

2.2.2.4. FACTORES DE LA SATISFACCIÓN LABORAL 

Los factores que generan una satisfacción laboral favorable o desfavorable 

son muchas; sin embargo, el grado de motivación y confianza que se le 

brinda al trabajador a nivel institucional son determinantes para su 

percepción positiva de la misma. 

El comportamiento de las personas en una organización depende de 

factores internos como la personalidad, la motivación, los valores, las 

emociones y las actitudes; como también depende de factores externos 
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como las políticas de la empresa, el sistema de recompensas, factores 

sociales y ambiente laboral [31]. 

Justamente, la personalidad, la motivación, los valores, las emociones y las 

actitudes depende mucho del trato que se le brinda al trabajador porque el 

sentido empático, asertivo y tolerante que pueda existir entre los docentes 

directivos y administrativos le otorgará a la institución un ambiente adecuado 

para la realización laboral plena de cada uno de sus integrantes. Claro que 

esto no mella la importancia que tiene también las políticas de gestión de las 

entidades municipales y el reconocimiento que se le brinda a cada uno de 

sus docentes. Es decir, la conjugación de los factores internos y externos 

determinará la satisfacción laboral de los trabajadores de la entidad edil. 

Hay muchos factores que repercuten en la satisfacción y que no forman 

parte de la atmósfera laboral, pero también influyen en la satisfacción laboral 

como por ejemplo la edad, la salud, la antigüedad, la estabilidad emocional, 

condición socio económico, actitudes recreativas practicadas, relaciones 

practicadas, afiliaciones sociales y relaciones familiares. También la 

compatibilidad entre personalidad y el puesto incrementa la satisfacción 

laboral, ya que las personas poseerían los talentos y habilidades adecuadas 

para cumplir con las demandas de su trabajo [14]. 

Se dispone de abundante evidencia empírica de que las personas que 

desempeñan tareas repetitivas y pobres sienten un mayor aburrimiento, 

infrautilización de sus habilidades e insatisfacción general, en realidad el 

enriquecimiento de las tareas es uno de los principales objetivos de la 

formación profesional en la empresa y en parte, ahí reside su carácter 

motivador. 
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Para Martín del Pilar [32] los factores influyentes en la satisfacción laboral 

son las condiciones físicas, los horarios, el salario y las relaciones 

personales. 

De las afirmaciones establecidas, se puede indicar que los actores internos y 

externos, acompañadas de acciones de carácter deportivas, artísticas y 

culturales, también promueven grados de satisfacción positiva de los 

docentes. 

Parés [33] expone que “Se ha observado que los empleados tienden a 

preferir trabajos que les den oportunidad de usar sus habilidades, que 

ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentación de cómo se 

están desempeñando, de tal manera que un reto moderado causa placer y 

satisfacción”.  

 
2.2.2.5. DIMENSIONES DE LA SATISFACCIÓN LABORAL 

Las dimensiones de satisfacción laboral, tomados para el presente trabajo 

son:  

A. COMUNICACIÓN: Es el proceso de transmisión de mensajes de un 

receptor a un emisor. La transmisión de mensajes durante la 

comunicación entre los trabajadores de la municipalidad, debe existir 

una comunicación basado en el estilo asertivo, donde el saber 

escuchar y respetar las opiniones de los demás ejercen fuertes lazos 

de unión y consideración en las relaciones interpersonales. 

B. CONDICIONES DE TRABAJO: Las condiciones de trabajo están 

determinadas en el ambiente de infraestructura, mobiliarios y 

materiales que le otorga la institución para el ejercicio de sus 

funciones, así como también el clima y ambiente que se percibe entre 
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cada uno de sus miembros, acompañadas de las políticas de gestión 

de la municipalidad. 

C. AMBIENTE INTERNO: Es la capacidad que tenemos para trabajar 

juntos con una meta definida, haciendo del trabajo diario una 

oportunidad de vida para uno mismo y los seres que nos rodea. 

D. EXPECTATIVAS Y SENTIDO DE PERTENENCIA: Las facilidades 

que ofrece la municipalidad a sus trabajadores y el grado de 

reconocimiento y motivación, otorga al personal a desenvolverse de la 

mejor manera porque tiene la expectativa de recibir un justo 

reconocimiento; generando en cada uno de ellos amor e identificación 

con la institución porque genera en cada uno de ellos un compromiso 

organizacional incondicional. 

 

2.2.2.6. IMPORTANCIA DE LA SATISFACCIÓN LABORAL 

La satisfacción laboral de los trabajadores es de vital importancia para la 

buena marcha de la organización en el logro de sus metas y objetivos; 

porque el recurso humano es el motor y engranaje imprescindible para el 

cumplimiento de las tareas y el ofrecimiento de un servicio edil de calidad. 

La satisfacción laboral es de gran interés en los últimos años por constituirse 

en resultados organizacionales que expresan el grado de eficacia, eficiencia 

y efectividad alcanzado por la institución; como tal, son indicadores del 

comportamiento de los que pueden derivar políticas y decisiones 

institucionales [34]. 

Está comprobado que las habilidades gerenciales y de liderazgo del 

personal directivo, el clima organizacional, la cultura organizacional, la 

satisfacción laboral y el compromiso organizacional son factores 
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determinantes en la eficacia y eficiencia de la organización. Por lo que es 

necesario que, a nivel municipal se tome en cuenta y se busque mejorarlas. 

2.2.2.7. LAS HABILIDADES GERENCIALES Y SU RELACIÓN CON LA 

SATISFACCIÓN LABORAL 

Las habilidades gerenciales de los directivos, forman el medio por el cual la 

estrategia y la práctica de la gestión y administración, las herramientas y las 

técnicas, los atributos de la personalidad y el estilo gerencial, trabajan para 

producir resultados eficaces en las organizaciones, especialmente en la 

dirección de los recursos humanos, la calidad del desempeño, el 

compromiso y satisfacción laboral de los trabajadores. Es decir, son las 

bases en la que se soporta la administración efectiva, y traducen su propio 

estilo, estrategias y competencias a la práctica, para una eficiente calidad en 

los servicios. 

Desde esta perspectiva, los líderes directivos no pueden ser exitosos sin ser 

capaces de manejar las habilidades gerenciales. Las organizaciones ya no 

pueden darse el lujo de aferrarse solo al statu quo; preocuparse por hacer 

las cosas bien pero no hacer las cosas correctas, mantener estable el 

procedimiento en vez de guiar el cambio y las mejoras; supervisar el 

desempeño actual en vez de llevar una visión de futuro; concentrarse en el 

equilibrio y control en vez de carisma. Las habilidades gerenciales y el 

liderazgo directivo son inseparables. En otras palabras, se requiere 

desarrollar las habilidades gerenciales que mejoren la habilidad para ser 

tanto líderes como directivos; para generar un clima organizacional 

adecuado y sobre todo la satisfacción laboral de los trabajadores [35]. 
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De tal manera, la gerencia se convierte en una técnica y habilidad que 

permite responder eficientemente las necesidades de la organización; así 

como también permite lograr motivar al empleado en su trabajo, reflejando 

un mejoramiento continuo de la calidad de los procesos administrativos y el 

servicio hacia los usuarios. 

En consecuencia, Jones [36], considera que la satisfacción de los 

trabajadores depende de los agentes internos o intrínsecos los cuales van a 

la par de la manera cómo se emplea las habilidades gerenciales: logros, 

reconocimiento, responsabilidad, rendimiento y ascenso; así como los 

factores externos o higiénicos, referido a las condiciones del individuo 

cuando trabaja como: políticas organizacionales, supervisión, relaciones 

interpersonales, condiciones de trabajo, seguridad y remuneración. 

Por estas razones, es necesario contar con directivos competentes, que 

manejen las habilidades gerenciales y sean capaces de promover un 

ambiente fructífero, desde donde se impulsen procesos de dirección y 

administración acorde a la coyuntura institucional y a la necesidad de los 

empleados; y se pueda disponer de oportunidades para emerger con solidez 

ante las adversidades del entorno. 

Esto genera que los trabajadores de la organización se sientan 

comprometidos con los objetivos establecidos en la municipalidad, y 

participen entusiastamente en las diferentes actividades planificadas por los 

directivos, mejorando la calidad del municipio hacia los usuario; quienes, en 

muchos casos, se sienten desplazados, si no se les permiten participar en 

las mismas. 
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Por ello, se debe considerar permanentemente las habilidades gerenciales y 

la forma cómo se está aplicando en beneficio de la institución y de todo el 

personal que lo compone, principalmente al omento de asignar cargos y 

responsabilidades, con el grado de minimizar y mejorar el grado de 

satisfacción laboral; logrando que el docente se sienta a gusto en su espacio 

laboral, y no obligado ni vigilado al momento de realizar sus asignaciones. 

De allí la importancia de confrontar los elementos disfuncionales de las 

habilidades gerenciales en una municipalidad, ya que permite conocer la 

verdadera incidencia con la satisfacción laboral de los trabajadores 

involucrados en el quehacer edil. 

 

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES 

 HABILIDADES GERENCIALES  

Las habilidades gerenciales vienen a ser las destrezas y el talento 

que posee el alcalde, directivo o jefe de área de una municipalidad 

para desenvolverse eficazmente. Es la habilidad al talento y la 

competencia de un directivo en función de su capacidad y aptitudes 

para dirigir una institución educativa hacia las metas y objetivos 

claramente determinados. 

 HABILIDADES CONCEPTUALES  

La habilidad conceptual consiste en la capacidad para percibir a la 

organización como un todo, reconocer sus elementos, las 

interrelaciones entre los mismos, y como los cambios en alguna parte 

de la organización afectan o pueden afectar a los demás elementos. 
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 HABILIDADES TÉCNICAS 

La habilidad técnica implica la capacidad para usar el conocimiento 

técnico, los métodos, las técnicas y los medios necesarios para la 

ejecución de tareas específicas. Envuelve un conocimiento 

especializado, capacidad analítica, facilidad para el uso de técnicas y 

herramientas. Puede ser obtenida mediante educación formal o a 

través de la experiencia personal o de otros. 

 HABILIDADES HUMANAS 

La habilidad humana es la sensibilidad o capacidad del gerente para 

trabajar de manera efectiva como miembro de un grupo y lograr la 

cooperación dentro del equipo que dirige. 

 SATISFACCIÓN LABORAL   

La satisfacción laboral expresa la conformidad que presenta una 

persona en relación a su trabajo en sí y al entorno laboral al cual 

pertenece. Es decir, es un conjunto de sentimientos, tanto positivos 

como negativos que tiene un trabajador hacia su trabajo, generado 

por diversos factores particulares relacionados con la labor que 

realiza y con las condiciones bajo las cuales se efectúa. También es 

la actitud del trabajador de cómo enfocan y reaccionan ante la 

satisfacción de sus necesidades como consecuencia de la interacción 

con los diversos factores presentes en el ambiente laboral. 

 COMUNICACIÓN 

La comunicación es el proceso mediante el cual se puede transmitir 

información de una unidad a otra. 
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 CONDICIONES DE TRABAJO  

Las condiciones de trabajo son un área interdisciplinaria relacionada 

con la seguridad, la salud y la calidad de vida en la municipalidad. 

 AMBIENTE INTERNO  

Es la capacidad que tenemos para trabajar juntos con una meta 

definida, haciendo del trabajo diario una oportunidad de vida para uno 

mismo y los seres que nos rodea. 

 EXPECTATIVAS Y SENTIDO DE PERTENENCIA  

Son el conjunto de aspectos que el empleado espera que la 

municipalidad facilite para alcanzar su autorrealización. El sentido de 

pertenencia significa arraigo a la Organizaciones o Institución. 

2.4. BASES EPISTÉMICOS 

2.4.1. IMPORTANCIA DE LA EPISTEMOLOGÍA EN LA FORMACIÓN DE 

LAS HABILIDADES GERENCIALES 

La reflexión epistemológica en el proceso mismo de la formación gerencial 

se analizaría básicamente bajo un enfoque, el cual refiere la aplicación de 

criterios epistemológicos que fundan y definan la naturaleza y alcance del 

enfoque transcompetitivo u holístico, en el cual a diferencia de la 

competitividad, se intenta lograr una visión global de las cosas, para poder 

ofrecer una esencia integral. 

La formación de los gerentes requiere entonces de la participación y 

actuación de criterios transdisciplinarios, aludiendo así a la actitud 

profesional mediante la cual se propicia la reflexión desde distintos puntos 

de vista, tal como la participación y cooperación de profesionales de 
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diferentes disciplinas para proporcionar al gerente conocimientos que le 

permitan responder a las necesidades de determinado momento, 

interactuando en los diversos equipos de trabajo y fortaleciendo a la 

organización mediante la confección de tejidos o redes de cooperación 

teniendo como norte el alcance de los objetivos corporativos [37]. 

Barrera hace alusión a una formación permanente producto de la ampliación 

de las fronteras del conocimiento, intercambiando el mismo, profundizando 

en dar respuesta a las exigencias presentes y futuras. Esta necesidad es 

una realidad continua de los gerentes de las organizaciones, de allí que se 

amerita de un proceso de desarrollo gerencial constante, como una técnica 

moderna de gestión, dentro de un concepto diferente advierte [38], cuya 

principal característica reside en la actuación integrada para visualizar la 

organización como unidad total, en lugar de concebirla constituida por 

sectores independientes. 

Esta integración a la cual hace referencia Villegas es posible, al hacer 

énfasis en la combinación del desarrollo de las habilidades para dirigir, la 

responsabilidad social y el impacto del cambio rápido e imprevisible con la 

racionalidad de los procesos tradicionales de organización, dominio 

tecnológico, productividad y creatividad. 

La combinación de ambos elementos, es decir de la formación de la 

gerencia en una forma integral constituye una garantía de que la 

organización va a tener una óptica más amplia para analizar los procesos 

tanto internos como externos. 
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Es así como este enfoque holístico incidirá en la obtención de mejores 

resultados al proporcionar nuevas técnicas a la gerencia para el abordaje de 

la problemática existente, y realizarlo en forma global y contextualizada. 

2.4.2. EL ENFOQUE HOLÍSTICO DE LA FORMACIÓN DE LAS 

HABILIDADES GERENCIALES 

En investigaciones anteriores Hernández [39] refiere la existencia de 

“Capacidades en la formación gerencial entre la que se ubican la de 

socializar con personas, capacidad para el manejo de tecnología y para la 

toma de decisiones, entre otras”. 

La participación de una serie de elementos entre los cuales están el 

conocimiento y las capacidades para abordar la complejidad de los recursos 

y procesos organizacionales implica un abordaje de la Formación Gerencial 

de una forma holística. 

Según Barrera, la holística alude a la posición epistémica según la cual el 

conocimiento requerido es variado y complejo, por lo que ha de apreciarse 

de una manera amplia, interdisciplinaria y transdisciplinaria, en el contexto 

en el cual se origina. 

La complejidad misma de la realidad organizacional de la que se ha hecho 

mención, aparece ante la existencia de un polo lógico y uno empírico, los 

cuales desencadenan dificultades lógicas y dificultades empíricas [40]. 

El abordaje de los fenómenos organizacionales y los estudios 

organizacionales requieren del enfoque holístico, identificándose con la 

postmodernidad. Las fronteras han ido trascendiendo y con ellas la 
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combinación de distintas disciplinas en función de que cada organización en 

particular responde a un contexto especifico, independientemente de que se 

aplique un modelo de gerencia similar, los resultados van a variar en función 

de que es analizado e interpretado de diferentes formas. 

En ese sentido, el pensamiento postmoderno no puede ser abordado por 

disciplinas particulares ya que las mismas responden a la delimitación de 

espacios o problemas específicos. Se ha requerido entonces establecer la 

transdisciplinaridad como un paso para asumir la complejidad sobre la cual 

no se tenía control. La conjunción de interacciones y retroacciones entre las 

partes y el todo, dando lugar a los enfoques holísticos como base del estudio 

orientado hacia resultados contextualizados [41]. 

Los enfoques holísticos implementan el sintagma, como la integración de los 

paradigmas, como formas de percibir una realidad compleja; el sintagma es 

a su vez la comprensión holística de un suceso, considerando el contexto y 

el sistema abierto en el cual se encuentra inmersa la organización en 

cuestión. 

Según Barrera en la comprensión holística, el conocimiento, el saber, 

corresponden a la manera de acercarse o de entender una realidad 

específica, el cual debe ser interpretado desde diferentes perspectivas, las 

cuales le van a proporcionar una mayor comprensión del fenómeno en 

cuestión. 

Al respecto Hurtado [42] señala que “la holística es una integración de 

corrientes, posturas, teorías o paradigmas, la cual permite a través del 

sintagma aproximarse a los eventos de manera integrativa”. 
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La formación gerencial ha tenido cambios graduales, desde Taylor hasta la 

actualidad, al extremo de que se han venido implementando teorías que han 

hecho posibles avanzar del método científico racional hacia las redes de 

cooperación interinstitucional. Los tejidos corporativos representados por la 

combinación de capacidades múltiples, conocimientos en diversas áreas y 

en fin de la simbiosis del líder-gerente en función al contexto en el cual se 

desenvuelva la organización. 
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CAPÍTULO III 

MARCO METODOLÓGICO 

3.1. TIPO DE INVESTIGACIÓN 

La investigación fue de tipo no experimental porque no se buscó manipular 

deliberadamente las variables. Se basó fundamentalmente en la observación 

de fenómenos tal y cómo se dan en su contexto natural para analizarlos con 

posterioridad [43]. En este tipo de investigación no hay condiciones ni 

estímulos a los cuales se expongan los sujetos del estudio porque los 

sujetos son observados en su ambiente natural. Es decir el investigador no 

tiene control sobre las variables de estudio porque ya ocurrieron los hechos 

o porque son intrínsecamente manipulables. 

Asimismo, según la naturaleza de los datos fue una investigación 

cuantitativa porque utilizó la recolección y el análisis de datos para contestar 

preguntas de investigación y probar hipótesis establecidas previamente, 

confiando en la medición numérica, el conteo y frecuentemente en el uso de 

estadísticas para establecer con exactitud, patrones de comportamiento en 

la muestra de estudio. 
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3.2. DISEÑO Y ESQUEMA DE INVESTIGACIÓN 

El diseño de investigación que se empleó en el presente estudio fue la 

descriptiva correlacional y transversal. 

Fue descriptiva porque “buscó especificar y describir las propiedades, 

características y rasgos importantes de cualquier fenómeno que se analice” 

[43]. En consecuencia los estudios descriptivos miden de manera más bien 

independiente los conceptos o variables a los que se refieren y se centran en 

medir con la mayor precisión posible. 

Es transversal porque se recolectó los datos en un solo momento y en un 

tiempo único. Es decir, el diseño transversal se centra en analizar cuál es el 

nivel o estado de una o diversas variables en un momento dado o bien en 

cuál es la relación entre un conjunto de variables en un punto en el tiempo.  

Fue correlacional porque se buscó medir el grado de relación que existe 

entre dos o más conceptos o variables, en un contexto en particular. En este 

caso la relación entre las habilidades gerenciales y la satisfacción laboral. 

 

El esquema del diseño de investigación que se utilizará es lo siguiente: 
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Donde: 

M = Muestra de la Investigación 

Ox = Observación de las habilidades gerenciales 

Oy = Observación de la Satisfacción laboral 

r = Relación entre variables 

 

3.3. POBLACIÓN Y MUESTRA 

3.3.1. Población de estudio 

La población, objeto de estudio, estuvo conformado por 92 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huánuco 2016. A 

continuación detallamos con mayor precisión en el siguiente cuadro: 

CUADRO N°01 

CUADRO PROBLACIONAL RELACIONADO CON LOS 

TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE 

HUÁNUCO 2016. 

ENTIDAD UNIDAD DE 
ÁNÁLISIS 

ÓRGANOS DE APOYO N° DE 
PERSONAS 

 

 
Municipalidad 
provincial de 

Huánuco 

 
 
 

Trabajadores 

Área de secretaría general 12 

Área de Logística 14 

Área de personal 20 

Área de contabilidad 6 

Área de Tesorería 10 

Área de recaudación 16 

Área de tributación 8 

TOTAL 92 

Fuente: Archivo Cuadro de asignación de Personal de la Municipalidad. 
Elaboración: Propia 
 
 

3.3.2. Muestra: 

La muestra estuvo conformada por 44 trabajadores de la 

Municipalidad de Huánuco, elegidas de manera no probabilística por 

conveniencia. Seguidamente se detalla en el siguiente cuadro: 
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CUADRO N°02 
CUADRO MUESTRAL RELACIONADO CON LOS TRABAJADORES DE 

LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUÁNUCO 2016 
ENTIDAD UNIDAD DE 

ÁNÁLISIS 
ÓRGANOS DE APOYO N° DE 

PERSONAS 

Municipalidad 
Provincial de 
Huánuco 

 
Trabajadores 

Área de Logística 14 

Área de personal 20 

Área de Tesorería 10 

TOTAL 44 

 
Fuente: Archivo Cuadro de asignación de Personal de la Municipalidad. 
Elaboración: Propia 
 

3.4. INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

El instrumento es la herramienta específica o recurso que emplea el 

investigador en el proceso de recogida de datos que servirán para la 

investigación. Los instrumentos se seleccionan a partir de la técnica 

previamente elegida. 

En la presente investigación los instrumentos que se utilizarán serán los 

cuestionarios de “Habilidades Gerenciales” y “Satisfacción laboral”. 

Cuestionario: El cuestionario consiste en un “conjunto de preguntas 

respecto a una o más variables; las preguntas serán cerradas ya que 

contienen categorías o alternativas de respuesta delimitadas” [43], es decir, 

se presentan a los sujetos las posibilidades de respuestas y ellos deben 

circunscribirse a éstas. 

Los cuestionarios que se utilizaron para el recojo de datos fueron el 

“Cuestionario de habilidades gerenciales” y el “Cuestionario de satisfacción 

laboral” 

3.4.1. Descripción de los instrumentos 

A) Cuestionario de Habilidades Gerenciales. Este cuestionario fue 

aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Huánuco. Estuvo estructurado en 20 ítems de acuerdo a las 
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dimensiones de la variable de estudio: 6 ítems para la dimensión 

Habilidades conceptuales; 8 ítems para la dimensión Habilidades 

técnicas; y 6 ítems para la dimensión Habilidades conceptuales. Los 

puntajes por cada ítem fueron: Siempre (2 puntos), A veces (1 punto) 

y Nunca (0 puntos). Asimismo, la escala de valoración, en el 

procesamiento estadístico de sistematización de datos, fueron dados 

en 4 niveles: Excelente (31-40), Bueno (21-30), Regular (11-20) y 

Deficiente (0-10). 

B) Cuestionario de Satisfacción Laboral. Este cuestionario fue 

aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 

Huánuco. Estuvo estructurado en 22 ítems de acuerdo a las 

dimensiones de la variable de estudio: 6 ítems para la dimensión 

Comunicación; 6 ítems para la dimensión Condiciones de trabajo; 6 

ítems para la dimensión Ambiente interno; y 4 ítems para la dimensión 

Expectativa y sentido de pertenencia. Los puntajes por cada ítem 

fueron: Siempre (2 puntos), A veces (1 punto) y Nunca (0 puntos). 

Asimismo, la escala de valoración fueron dados en 4 niveles en el 

proceso de sistematización estadística de dato: Excelente (34-44), 

Bueno (23-33), Regular (12-22) y Deficiente (0-11) 

 

3.4.2. Confiabilidad de los instrumentos 

Los instrumentos que fueron aplicados en la presente investigación son 

confiables, porque la prueba de Alfa de Cronbach aplicado al 10%de la 

muestra arrojó los siguientes resultados: 
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- Prueba de confiabilidad de Habilidades gerenciales: 

Resumen del procesamiento de los casos 

 N % 

Casos 

Válidos 6 100,0 

Excluidos
a
 0 ,0 

Total 6 100,0 

a. Eliminación por lista basada en todas las 

variables del procedimiento. 

 

Estadísticos de fiabilidad 

 

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

,854 20 

 

- Prueba de confiabilidad de Satisfacción Laboral: 

Resumen del procesamiento de los casos 

 N % 

Casos 

Válidos 6 100,0 

Excluidos
a
 0 ,0 

Total 6 100,0 

a. Eliminación por lista basada en todas las 

variables del procedimiento. 

 

3.5. TÉCNICAS DE RECOJO, PROCESAMIENTO Y PRESENTACIÓN DE 

DATOS 

3.5.1. Técnicas de Recojo: Las técnicas constituyen un conjunto de 

mecanismos, medios o recursos dirigidos a recolectar, conservar, 

analizar y transmitir los datos de los fenómenos sobre los cuales se 

investiga. 

En ese sentido, en la presente investigación se utilizará la técnica de 

la encuesta para nuestras dos variables de estudio. 

3.5.2. Procesamiento y presentación de datos: Los datos fueron 

tratados mediante tablas de frecuencias y gráficos con sus 

respectivas interpretaciones. 

         Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

,925 22 
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 Tablas de frecuencias: la información presentada necesitó ser 

desagregada en categorías o frecuencias. 

 Gráficos: permitieron que en forma simple y rápida se observen las 

características de los datos o variables. De acuerdo a su 

presentación, los gráficos fueron en barras. 

 Estadísticos: para el análisis de datos se emplearon estadísticos 

como:  

- Distribución de frecuencias 

- Media aritmética 

- Prueba  de Coeficiente de Correlación de Pearson 

- Prueba “t” de Student. 

Así también se tuvo en cuenta lo siguiente: 

 La verificación de la hipótesis se realizó mediante la prueba “t” de 

Student de Pearson. 

 La discusión de los resultados se hizo mediante la confrontación de 

los mismos con las conclusiones de las tesis citadas en los 

“antecedentes” y con los planteamientos del marco teórico. 

 Las conclusiones se formularon teniendo en cuenta los objetivos 

planteados y los resultados obtenidos. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS 

4.1. PRESENTACIÓN DE LOS RESULTADOS ESTADÍSTICOS MEDIANTE 

DISTRIBUCIÓN DE CUADRO DE FRECUENCIAS Y GRÁFICOS 

Es este capítulo se da a conocer los resultados logrados en el 

procesamiento estadístico de la aplicación de los cuestionarios de: 

“Habilidades gerenciales del directivo” y la “Satisfacción laboral de los 

directivos”; los cuales son presentados en cuadros y gráficos de 

distribución de frecuencias a través de la estadística descriptiva e 

inferencial. En la estadística descriptiva se presenta los niveles reales de 

cada variable de estudio, mientras que en la estadística inferencial se 

determina el nivel de la prueba de Coeficiente de Correlación de 

Pearson y la prueba de hipótesis. La técnica empleada para ambas 

variables fue la encuesta, con sus respectivos instrumentos llamadas 

cuestionario, cuyas dimensiones, indicadores e ítems fueron diseñados 

en base a la naturaleza de cada variable de estudio. 
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El análisis estadístico (especialmente la descriptiva) de cada variable se 

dividió en cuatro niveles: Excelente, Bueno, Regular y Deficiente; los 

cuales fueron determinados teniendo en cuenta las probabilidades del 

puntaje máximo y mínimo que se obtienen en los dos instrumentos de 

investigación a través de todos sus ítems. La valoración numérica por 

nivel de cada variable se obtuvo dividendo el puntaje máximo entre los 

cuatro niveles indicados anteriormente. 

En ese sentido, su análisis respectivo se tuvo en cuenta, para el 

promedio final de la variable X los siguientes niveles de valoración: 

Excelente (de 31 a 40 puntos), Bueno (de 21 a 30 puntos), Regular (de 

11 a 20 puntos) y Deficiente (de 0 a 10 puntos). Por otra parte, para la 

variable Y, se tuvo en cuenta los siguientes niveles de valoración: 

Excelente (de 34 a 44 puntos), Bueno (de 23 a 33 puntos), Regular (de 

11 a 22 puntos) y Deficiente (de 0 a 11 puntos). 

En seguida presentamos los resultados obtenidos a nivel de la 

estadística descriptiva e inferencial. 
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Cuadro N°01 
Resultado de la aplicación de la encuesta sobre habilidades gerenciales de los directivos en la Municipalidad de 

Huánuco 2016. 

N
° 

Tr
ab

aj
ad

o
re

s 

 
HABILIDADES GERENCIALES 

 

 General 

 
Habilidades conceptuales 

P
u

n
ta

je
 

N
iv

e
l 

 
Habilidades 

Técnicas 

P
u

n
ta

je
 

N
iv

e
l 

 
Habilidades Humanas 

P
u

n
ta

je
 

N
iv

e
l 

P
u

n
ta

je
 

N
iv

e
l 

1 
 

2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

1 1 1 2 2 2 1 9 B 1 1 1 1 4 R 1 2 2 1 1 2 1 2 2 1 15 B 28 B 

2 2 2 2 2 2 2 12 E 1 2 2 1 6 B 1 1 2 1 1 2 2 2 2 1 15 B 33 E 

3 2 2 2 2 2 2 12 E 1 1 2 2 6 B 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 R 28 B 

4 0 0 0 0 0 1 1 D 0 0 1 1 2 D 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 7 R 10 D 

5 2 2 2 2 1 0 9 B 0 0 0 2 2 D 0 0 0 0 0 1 1 1 1 2 5 D 18 R 

6 0 0 0 1 1 1 3 D 0 1 1 1 3 R 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 15 B 21 B 

7 0 0 0 1             1 1 3 D 0 0 2 1 3 R 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 3 D 9 D 

8 1 1 2 2 2 1 9 B 2 2 1 1 6 B 1 2 2 0 0 0 0 0 0 0 5 D 20 R 

9 2 2 2 2 2 2 12 E 2 2 2 2 8 E 1 1 1 1 1 1 1 1      1 1 10 R 30 B 

10 0 1 1 1 0 1 4 R 0 0 1 1 2 D 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 4 D 10 D 

11 1 2 0 0 0 0 3 D 0 0 1 2 3 R 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2 3 D 9 D 

12 1 1 1 0 0 0 3 D 1 2 2 2 7 E 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 R 20 R 

13 1 2 1 0 0 0 4 R 1 1 1 0 3 R 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 3 D 10 D 

14 2 2 2 2 2 2 12 E 2 1 2 1 6 B 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 15 B 32 E 

15 1 1 1 1 1 1 6 R 1 1 1 0 3 R 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 R 19 R 

16 1 1 1 0 0 0 3 D 2 0 1 0 3 R 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 5 D 8 D 

17 1 2 0 0 0 0 3 D 1 1 1 0 3 R 0 0 0 0 0 0 0 0 2 2 4 D 10 D 

18 1 1 1 1 1 1 6 R 0 1 1 1 3 R 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 R 20 R 

19 2 2 2 1 1 1 9 B 1 2 1 1 5 B 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 18 E 32 E 

20 1 1 1 1 1 1 6 R 2 2 2 1 7 E 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 5 D 18 R 

21 1 1 1 1 1 1 6 R 2 2 1 2 7 E 0 0 0 0 0 0 0 2 2 1 5 D 18 B 

22 1 1 1 1 1  6 R 1 1 2 2 6 B 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 R 19 R 

23 1 1 2 2 2 1 9 B 1 1 1 1 4 R 1 2 2 1 1 2 1 2 2 1 15 B 28 B 

24 2 2 2 2 2 2 12 E 1 2 2 1 6 B 1 1 2 1 1 2 2 2 2 1 15 B 33 E 

25 2 2 2 2 2 2 12 E 1 1 2 2 6 B 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 R 28 B 
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26 0 0 0 0 0 1 1 D 0 0 1 1 2 D 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 7 R 10 D 

27 2 2 2 2 1 0 9 B 0 0 0 2 2 D 0 0 0 0 0 1 1 1 1 2 5 D 18 R 

28 0 0 0 1 1 1 3 D 0 1 1 1 3 R 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 15 B 21 B 

29 0 0 0 1             1 1 3 D 0 0 2 1 3 R 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 3 D 9 D 

30 1 1 2 2 2 1 9 B 2 2 1 1 6 B 1 2 2 0 0 0 0 0 0 0 5 D 20 R 

31 2 2 2 2 2 2 12 E 2 2 2 2 8 E 1 1 1 1 1 1 1 1      1 1 10 R 30 B 

32 0 1 1 1 0 1 4 R 0 0 1 1 2 D 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 4 D 10 D 

33 1 2 0 0 0 0 3 D 0 0 1 2 3 R 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2 3 D 9 D 

34 1 1 1 0 0 0 3 D 1 2 2 2 7 E 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 R 20 R 

35 1 2 1 0 0 0 4 R 1 1 1 0 3 R 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 3 D 10 D 

36 2 2 2 2 2 2 12 E 2 1 2 1 6 B 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 15 B 32 E 

37 1 1 1 1 1 1 6 R 1 1 1 0 3 R 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 R 19 R 

38 1 1 1 0 0 0 3 D 2 0 1 0 3 R 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 5 D 8 D 

39 1 2 0 0 0 0 3 D 1 1 1 0 3 R 0 0 0 0 0 0 0 0 2 2 4 D 10 D 

40 1 1 1 1 1 1 6 R 0 1 1 1 3 R 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 R 20 R 

41 2 2 2 1 1 1 9 B 1 2 1 1 5 B 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 18 E 32 E 

42 1 1 1 1 1 1 6 R 2 2 2 1 7 E 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 5 D 18 R 

43 1 1 1 1 1 1 6 R 2 2 1 2 7 E 0 0 0 0 0 0 0 2 2 1 5 D 18 B 

44 1 1 1 1 1  6 R 1 1 2 2 6 B 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 R 19 R 

Fuente: Encuesta de habilidades gerenciales en la Municipalidad de Huánuco. 
Elaboración: Tesista 

BAREMO 
DIMENSIÓN 1 fi % DIMENSIÓN 2 fi % DIMENSIÓN 3 fi % General  fi % 

Excelente (10-12) 8 18.2 Excelente (7-8) 8 18.2 Excelente (16-20) 2 4.6 Excelente (31-40) 6 13.6 

Bueno (7-9) 8 18.2 Bueno (5-6) 12 27.3 Bueno (11-15) 8 18.2 Bueno (21-30) 10 22.7 

Regular (4-6) 14 31.8 Regular (3-4) 18 40.9 Regular (6-10) 14 31.8 Regular (11-20) 14 31.8 

Deficiente (0-3) 14 31.8 Deficiente (0-2) 6 13.6 Deficiente (0-5) 20 45.4 Deficiente (0-10) 14 31.8 
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Cuadro N°02 
Resultado de la aplicación de la encuesta sobre satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 

de Huánuco 2016. 

N
° 

Tr
ab

aj
ad

o
re

s 

SATISFACCIÓN LABORAL General 

 
Comunicación 

P
u

n
ta

je
 

N
iv

e
l 

 
Condiciónese de 

trabajo 
 

P
u

n
ta

je
 

N
iv

e
l 

 
Ambiente interno 

 

P
u

n
ta

je
 

N
iv

e
l 

Expectativas y 
sentido de 

pertenencia 

P
u

n
ta

je
 

N
iv

e
l 

P
u

n
ta

je
 

N
iv

e
l 

1 
 

2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 

1 1 1 1 1 1 2 7 B 1 1 1 1 1 1 6 R 0 0 0 0 0 1 1 D 2 0 0 0 2 D 16 R 
2 2 2 1 1 2 2 10 E 2 2 1 1 2 2 10 E 0 0 0 0 1 1 2 D 1 0 0 0 1 D 23 B 
3 1 1 1 0 0 0 3 D 1 1 1 1 0 0 4 R 0 0 1 1 1 1 4 R 1 2 0 0 3 R 12 R 
4 1 1 0 0 0 0 2 D 1 0 0 0 0 0 1 D 0 1 0 0 0 0 1 D 1 2 2 0 5 B 9 D 
5 1 1 1 1 0 0 4 R 1 1 1 1 0 0 4 R 0 1 2 1 0 0 4 R 1 1 2 0 4 R 16 R 
6 2 2 2 1 0 0 7 B 2 2 0 0 0 0 4 R 0 0 0 1 0 0 1 D 0 0 2 1 3 R 15 R 
7 1 1 0 0 0 0 2 D 1 1 0 0 0 0 2 D 0 0 0 1 1 0 2 D 0 0 0 1 1 D 7 D 
8 1 2 0 0 0 0 3 D 2 0 0 0 0 0 2 D 0 0 0 0 1 1 2 D 0 0 0 2 2 D 9 D 
9 1 1 1 1 1 0 5 R 1 1 1 1 0 0 4 R 0 0 0 2 2 1 5 R 0 1 2 2 5 B 19 R 

10 1 0 0 0 0 0 1 D 2 0 0 0 0 0 2 D 0 0 0 2 0 0 2 D 0 1 1 1 3 R 8 D 
11 1 1 0 0 0 0 2 D 2 0 0 0 0 0 2 D 0 0 0 2 0 0 2 D 0 0 0 1 1 D 7 D 
12 2 2 2 1 0 0 7 B 1 2 2 0 0 0 5 R 0 2 1 1 0 0 4 R 0 0 1 1 2 D 18 R 
13 1 1 0 0 0 0 2 D 1 1 0 0 0 0 2 D 0 2 0 0 0 0 2 D 0 0 1 1 2 D 8 D 
14 2 2 2 2 2 0 10 E 2 2 2 1 2 0 9 B 0 2 2 2 1 0 7 B 2 2 2 2 8 E 34 E 
15 1 1 1 0 0 0 3 D 0 0 0 0 1 1 2 D 0 0 0 1 1 0 2 D 1 2 0 0 3 R 10 D 
16 2 1 0 0 0 0 3 D 0 0 0 0 2 2 4 R 0 0 0 1 0 0 1 D 0 1 0 0 1 D 5 D 
17 1 1 0 0 0 0 2 D 0 0 0 0 0 2 2 D 0 0 0 1 0 0 1 D 2 1 0 0 3 R 8 D 
18 1 1 1 1 0 0 4 R 0 0 0 0 2 2 4 R 0 1 2 1 0 0 4 R 2 2 0 0 4 R 16 R 
19 1 1 1 1 2 1 7 B 0 1 1 1 2 2 7 B 0 1 2 2 2 0 7 B 0 2 0 0 2 D 23 B 
20 0 0 0 0 1 1 2 D 1 1 0 0 0 0 2 D 0 0 0 0 2 0 2 D 1 1 0 0 2 D 8 D 
21 1 1 1 1 0 0 4 R 1 1 1 1 2 1 7 B 0 0 0 0 1 0 1 D 1 1 1 1 4 R 16 R 
22 1 2 1 1 1 1 7 B 0 0 1 1 1 1 4 R 0 0 0 0 1 0 1 D 0 1 1 1 3 R 17 R 
23 1 1 1 1 1 2 7 B 1 1 1 1 1 1 6 R 0 0 0 0 0 1 1 D 2 0 0 0 2 D 16 R 
24 2 2 1 1 2 2 10 E 2 2 1 1 2 2 10 E 0 0 0 0 1 1 2 D 1 0 0 0 1 D 23 B 
25 1 1 1 0 0 0 3 D 1 1 1 1 0 0 4 R 0 0 1 1 1 1 4 R 1 2 0 0 3 R 12 R 



70 
 

26 1 1 0 0 0 0 2 D 1 0 0 0 0 0 1 D 0 1 0 0 0 0 1 D 1 2 2 0 5 B 9 D 
27 1 1 1 1 0 0 4 R 1 1 1 1 0 0 4 R 0 1 2 1 0 0 4 R 1 1 2 0 4 R 16 R 
28 2 2 2 1 0 0 7 B 2 2 0 0 0 0 4 R 0 0 0 1 0 0 1 D 0 0 2 1 3 R 15 R 
29 1 1 0 0 0 0 2 D 1 1 0 0 0 0 2 D 0 0 0 1 1 0 2 D 0 0 0 1 1 D 7 D 
30 1 2 0 0 0 0 3 D 2 0 0 0 0 0 2 D 0 0 0 0 1 1 2 D 0 0 0 2 2 D 9 D 
31 1 1 1 1 1 0 5 R 1 1 1 1 0 0 4 R 0 0 0 2 2 1 5 R 0 1 2 2 5 B 19 R 
32 1 0 0 0 0 0 1 D 2 0 0 0 0 0 2 D 0 0 0 2 0 0 2 D 0 1 1 1 3 R 8 D 
33 1 1 0 0 0 0 2 D 2 0 0 0 0 0 2 D 0 0 0 2 0 0 2 D 0 0 0 1 1 D 7 D 
34 2 2 2 1 0 0 7 B 1 2 2 0 0 0 5 R 0 2 1 1 0 0 4 R 0 0 1 1 2 D 18 R 
35 1 1 0 0 0 0 2 D 1 1 0 0 0 0 2 D 0 2 0 0 0 0 2 D 0 0 1 1 2 D 8 D 
36 2 2 2 2 2 0 10 E 2 2 2 1 2 0 9 B 0 2 2 2 1 0 7 B 2 2 2 2 8 E 34 E 
37 1 1 1 0 0 0 3 D 0 0 0 0 1 1 2 D 0 0 0 1 1 0 2 D 1 2 0 0 3 R 10 D 
38 2 1 0 0 0 0 3 D 0 0 0 0 2 2 4 R 0 0 0 1 0 0 1 D 0 1 0 0 1 D 5 D 
39 1 1 0 0 0 0 2 D 0 0 0 0 0 2 2 D 0 0 0 1 0 0 1 D 2 1 0 0 3 R 8 D 
40 1 1 1 1 0 0 4 R 0 0 0 0 2 2 4 R 0 1 2 1 0 0 4 R 2 2 0 0 4 R 16 R 
41 1 1 1 1 2 1 7 B 0 1 1 1 2 2 7 B 0 1 2 2 2 0 7 B 0 2 0 0 2 D 23 B 
42 0 0 0 0 1 1 2 D 1 1 0 0 0 0 2 D 0 0 0 0 2 0 2 D 1 1 0 0 2 D 8 D 
43 1 1 1 1 0 0 4 R 1 1 1 1 2 1 7 B 0 0 0 0 1 0 1 D 1 1 1 1 4 R 16 R 
44 1 2 1 1 1 1 7 B 0 0 1 1 1 1 4 R 0 0 0 0 1 0 1 D 0 1 1 1 3 R 17 R 

Fuente: Encuesta de satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huánuco. 
Elaboración: Tesista 

BAREMO 
DIMENSIÓN 1 fi % DIMENSIÓN 2 fi % DIMENSIÓN 3 fi % DIMENSIÓN 4 fi % General  fi % 

Excelente (10-12) 4 9.1 Excelente (10-12) 2 4.6 Excelente (10-12) 0 0.0 Excelente (7-8) 2 4.6 Excelente (34-44) 2 4.6 

Bueno (7-9) 10 22.7 Bueno (7-9) 6 13.6 Bueno (7-9) 4 9.1 Bueno (5-6) 4 9.1 Bueno (23-33) 4 9.1 

Regular (4-6) 8 18.2 Regular (4-6) 18 40.9 Regular (4-6) 10 22.7 Regular (3-4) 18 40.9 Regular (11-22) 18 40.9 

Deficiente (0-3) 22 50.0 Deficiente (0-3) 18 40.9 Deficiente (0-3) 30 68.2 Deficiente (0-2) 20 45.4 Deficiente (0-11) 20 45.4 
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4.1.1. Resultado de la estadística descriptiva 

Cuadro N°03 

Nivel de habilidades gerenciales de los directivos de la Municipalidad 

Provincial de Huánuco 2016. 

Nivel de 
valoración 

Escala de 
puntuación 

(Li - Ls] 

fi hi(x100) xm fixm 

Excelente 31 - 40 6 13.6 35.5 213 

Bueno 21 - 30 10 22.7 25.5 255 

Regular 11 - 20 14 31.8 15.5 217 

Deficiente 0 - 10 14 31.8 5 70 

TOTAL  44   755 

PROMEDIO 17.2 

Fuente: Cuadro N°01. 
Elaboración: Propia 
 

Interpretación: 

En el presente cuadro N°03 y gráfico N°01, se observa que 6 trabajadores 

(13.6%) afirman las habilidades gerenciales de los directivos de la 

Municipalidad de Huánuco es Excelente; seguidamente, 10 trabajadores 

(22.7%) afirman que es Bueno; asimismo, 14 trabajadores (31.8%) afirman 

que es Regular; del mismo modo, 14 trabajadores (31.8%) afirman que es 

Deficiente. 

Por otra parte el promedio 17.2 indica que los mayores puntajes se ubican 

en los niveles Deficiente y Regular, concluyéndose que el nivel de esta 

variable está ubicado entre los niveles regular y deficiente, por ser las dos 

escalas que más destacan. 

 

Gráfico N°01 
Nivel de habilidades gerenciales de los directivos de la Municipalidad 

Provincial de Huánuco 2016.  
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Cuadro N°04 
Resultado sobre el nivel de la dimensión: Habilidades conceptuales 
Nivel de 

valoración 
Escala de 

puntuación 

(Li - Ls] 

 
fi 

 
hi(x100) 

 
xm 

 
fixm 

Excelente 10 - 12 8 18.2 11 88 

Bueno 7 - 9 8 18.2 8 64 

Regular 4 - 6 14 31.8 5 70 

Deficiente 0 - 3 14 31.8 1.5 21 

TOTAL  44 100%  243 

PROMEDIO 5.5 

Fuente: Cuadro N°01 
Elaboración: Propia 
 

Interpretación: 

En el presente cuadro N°04 y gráfico N°02, se observa que 8 trabajadores 

(18.2%) afirman que las habilidades conceptuales de los directivos de la 

Municipalidad Provincial de Huánuco es Excelente; seguidamente, 8 

trabajadores (18.2%) afirman que es Bueno; asimismo, 14 trabajadores 

(31.8%) afirman que es Regular; finalmente, 14 trabajadores (31.8%) afirman 

que es Deficiente. 

Por otra parte el promedio 5.5 indica que los mayores puntajes se ubican en 

los niveles Deficiente y Regular, concluyéndose que el nivel de esta 

dimensión está ubicado entre los niveles Regular y Deficiente, por ser las 

dos escalas que más destacan. 

 

Gráfico N°02: 

Resultado sobre el nivel de la dimensión: Habilidades conceptuales 
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Cuadro N°05:  

Resultado sobre el nivel de la dimensión: Habilidades técnicas 

Nivel de 
valoración 

Puntaje 

(Li - Ls] 
fi hi(x100) xm fixm 

Excelente 7 - 8 8 18.2 7.5 60 

Bueno 5 - 6 12 27.3 5.5 66 

Regular 3 - 4 18 40.9 3.5 63 

Deficiente 0 - 2 6 13.6 1 6 

TOTAL  44 100  196 

PROMEDIO 4.4 

Fuente: Cuadro N°01 
Elaboración: Propia 

 

Interpretación: 

En el presente cuadro N°05 y gráfico N°03, se observa que 8 trabajadores 

(18.2%) afirman que las habilidades técnicas de los directivos de la 

Municipalidad Provincial de Huánuco es Excelente; seguidamente, 12 

trabajadores (27.3%) afirman que es Bueno; asimismo, 18 trabajadores 

(40.9%) afirman que es Regular; finalmente, 6 trabajadores (13.6%) afirman 

que es Deficiente. 

Por otra parte el promedio 4.4 indica que los mayores puntajes se ubican 

entre los niveles Bueno y Regular, concluyéndose que esta dimensión está 

ubicada en el nivel Regular, por ser la escala que más destaca. 

 

Gráfico N°03 

Resultado sobre el nivel de la dimensión: Habilidades técnicas 
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Cuadro N°06:  
Resultado sobre el nivel de la dimensión: Habilidades humanas 

 
Nivel de 

valoración 

 
Puntaje 

(Li - Ls] 

 
fi 

 
hi(x100) 

 
xm 

 
fixm 

Excelente 16 - 20 2 4.6 18 36 

Bueno 11 - 15 8 18.2 13 104 

Regular 6 - 10 14 31.8 8 112 

Deficiente 0 - 5 20 45.4 2.5 50 

TOTAL  44 100%  302 

PROMEDIO 6.8. 

Fuente: Cuadro N°01 
Elaboración: Propia 
 

Interpretación: 

En el presente cuadro N°06 y gráfico N°04, se observa que 2 trabajadores 

(4.6%) afirma que las habilidades humanas practicadas por los directivos de 

la Municipalidad Provincial de Huánuco es Excelente; seguidamente, 8 

trabajadores (18.2%) afirman que es Bueno; asimismo, 14 trabajadores 

(31.8%) afirman que es Regular; finalmente, 20 trabajadores (45.4%) afirman 

que es Deficiente. 

Por otra parte el promedio 6.8 indica que los mayores puntajes se ubican 

entre los niveles Regular y Deficiente, de los cuales el que más destaca es el 

último nivel, concluyéndose que esta dimensión se encuentra en el nivel 

Deficiente. 

 
 

Gráfico N°04 

Resultado sobre el nivel de la dimensión Habilidades humanas 
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Cuadro N°07  
Cuadro comparativo de los resultados por dimensiones de las 

habilidades gerenciales de los directivos de la Municipalidad de 
Huánuco 2016. 

Nivel de 
valoración 

Habilidades  
conceptuales 

Habilidades  
técnicas 

Habilidades 
 humanas 

fi hi(x100) xm fixm fi hi(x100) xm fixm fi hi(x100) xm fixm 

Excelente 8 18.2 11 88 8 18.2 7.5 60 2 4.6 18 36 

Bueno 8 18.2 8 64 12 27.3 5.5 66 8 18.2 13 104 

Regular 14 31.8 5 70 18 40.9 3.5 63 14 31.8 8 112 

Deficiente 14 31.8 1.5 21 6 13.6 1 6 20 45.4 2.5 50 

TOTAL 44 100%  243 44 100  195 44 100%  302 

PROMEDIO 5.5 4.4 6.8 
Fuente: Cuadro N°01 
Elaboración: Propia 
 

Interpretación: 

En el presente cuadro N°07 y gráfico N°05, relacionado con los resultados por 

dimensiones se desprende lo siguiente: 

 En la dimensión habilidades conceptuales, los que más sobresalen son los 

niveles Regular y Deficiente con un porcentaje de 31.8% respectivamente; 

asimismo, el promedio 5.5 los ubican en estas dos escalas de valoración. 

 En la dimensión habilidades técnicas, el que más sobresale es el nivel Regular 

con un porcentaje de 40.9%; asimismo, el promedio 4.4 lo ubica en esta escala 

de valoración. 

 En la dimensión habilidades humanas, el que más sobresale es el nivel 

Deficiente con un porcentaje de 45.4%; asimismo, el promedio 6.8 lo ubica en 

esta escala de valoración. 

Gráfico N°05:  
Resultados por dimensiones de las habilidades gerenciales de los 

directivos de la Municipalidad provincial de Huánuco 2016. 
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Cuadro N°08  
Resultado sobre el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores de 

la Municipalidad Provincial de Huánuco 2016.  
Nivel de 

valoración 
Puntaje 

(Li - Ls] 
fi hi(x100) xm fixm 

Excelente 34 - 44 2 4.6 39 78 

Bueno 23 - 33 4 9.1 28 112 

Regular 13 – 22 18 40.9 16.5 297 

Deficiente 0 – 11 20 45.4 5.5 110 

TOTAL  44 100%  570 

PROMEDIO 12.9 

Fuente: Cuadro N°2 
Elaboración: Propia 

 

Interpretación: 

En el presente cuadro N°08 y gráfico N°06, se observa que 2 trabajadores 

(4.6%) afirman tener una satisfacción laboral Excelente; seguidamente, 4 

trabajadores (9.1%) afirman que es Bueno; asimismo, 18 trabajadores 

(40.9%) afirman que es Regular; finalmente, 20 trabajadores (45.4%) afirman 

que es Deficiente. 

Por otra parte el promedio 12.9 indica que los mayores puntajes se ubican 

entre los niveles Regular y Deficiente, de los cuales el que más destaca es el 

último nivel, concluyéndose que esta dimensión se encuentra en el nivel 

Deficiente. 

 

Gráfico N°06  

Resultado sobre el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores de 

la Municipalidad Provincial de Huánuco 2016. 
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Cuadro N°09 

Resultado sobre el nivel de la dimensión: Comunicación 

Nivel de 
valoración 

Puntaje 

(Li - Ls] 
fi hi(x100) xm fixm 

Excelente 10 - 12 4 9.1 11 44 

Bueno 7 - 9 10 22.7 8 80 

Regular 4 - 6 8 18.2 5 40 

Deficiente 0 - 3 22 50.0 1.5 33 

TOTAL  44 100%  197 

PROMEDIO 4.5 

Fuente: Cuadro N°02. 
Elaboración: Propia 
 

Interpretación: 

En el presente cuadro N°09 y gráfico N°07, se observa que 4 trabajadores 

de la Municipalidad Provincial de Huánuco (9.1%) afirman que la 

comunicación es Excelente; seguidamente, 10 trabajadores (22.7%) afirman 

que es Bueno; asimismo, 8 trabajadores (18.2%) afirman que es Regular; 

finalmente, 22 trabajdores (50.0%) afirman que es Deficiente. 

Por otra parte el promedio 4.5 indica que los mayores puntajes se ubican 

entre los niveles Bueno y Deficiente, de los cuales el que más destaca es el 

último nivel, concluyéndose que esta dimensión se encuentra en el nivel 

Deficiente. 

 

Gráfico N°07 

Resultado sobre el nivel de la dimensión: Comunicación 
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Cuadro N°10  

Resultado sobre el nivel de la dimensión: Condiciones de trabajo 

Nivel de 
valoración 

Puntaje 

(Li - Ls] 
fi hi(x100) xm fixm 

Excelente 10 - 12 2 4.6 11 22 

Bueno 7 - 9 6 13.6 8 48 

Regular 4 - 6 18 40.9 5 90 

Deficiente 0 - 3 18 40.9 1.5 27 

TOTAL  44 100  187 

PROMEDIO 4.2 

Fuente: Cuadro N°02 
Elaboración: Propia 
 

Interpretación: 

En el presente cuadro N°10 y gráfico N°08, se observa que 2 trabajadores 

de la Municipalidad Provincial de Huánuco (4.6%) afirman que las 

condiciones de trabajo es Excelente; seguidamente, 6 trabajadores (13.6%) 

afirman que es Bueno; asimismo, 18 trabajadores (40.9%) afirman que es 

Regular; finalmente, 18 trabajadores (40.9%) afirman que es Deficiente. 

Por otra parte el promedio 4.2 indica que los mayores puntajes se ubican 

entre los niveles Regular y Deficiente, concluyéndose que esta dimensión se 

encuentra en estos dos niveles, por ser las escalas que más destacan. 

 

Gráfico N°08 

Resultado sobre el nivel de la dimensión: Condiciones de trabajo 
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Cuadro N°11:  
Resultado sobre el nivel de la dimensión: Ambiente interno 

Nivel de 
valoración 

Puntaje 

(Li - Ls] 
fi hi(x100) xm fixm 

Excelente 10 - 12 0 0.0 11 0 

Bueno 7 - 9 4 9.1 8 32 

Regular 4 - 6 10 22.7 5 50 

Deficiente 0 - 3 30 68.2 1.5 45 

TOTAL  44 100%  127 

PROMEDIO 2.9 

Fuente: Cuadro N°02. 
Elaboración: Propia 
 

Interpretación: 

En el presente cuadro N°11 y gráfico N°09, se observa que ningún 

trabajador de la Municipalidad Provincial de Huánuco afirma que el ambiente 

interno es Excelente; seguidamente, 4 trabajadores (9.1%) afirman que es 

Bueno; asimismo, 10 trabajadores (22.7%) afirman que es Regular; 

finalmente, 30 trabajadores (68.2%) afirman que es Deficiente. 

Por otra parte el promedio 2.9 indica que los mayores puntajes se ubican 

entre los niveles Deficiente y Regular, de los cuales el que más destaca es el 

último nivel, concluyéndose que esta dimensión está en el nivel Deficiente. 

Gráfico N°09 

Resultado sobre el nivel de la dimensión: Ambiente interno 
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Cuadro N°12:  
Resultado sobre el nivel de la dimensión: Expectativas y sentido de 

pertenencia 
Nivel de 

valoración 
Puntaje 

(Li - Ls] 
fi hi(x100) xm fixm 

Excelente 7 - 8 2 4.6 7.5 15 

Bueno 5 - 6 4 9.1 5.5 22 

Regular 3 - 4 18 40.9 3.5 63 

Deficiente 0 - 2 20 45.4 1 20 

TOTAL  44 100%  120 

PROMEDIO 2.7 

Fuente: Cuadro N°02. 
Elaboración: Propia 

 

Interpretación: 

En el presente cuadro N°12 y gráfico N°10, se observa que 2 trabajadores 

de la Municipalidad Provincial de Huánuco (4.6%) afirman que las 

expectativas y sentido de pertenencia es Excelente; seguidamente, 4 

trabajadores (9.1%) afirman que es Bueno; asimismo, 20 trabajadores 

(40.9%) afirman que es Regular; finalmente, 20 trabajadores (45.4%) afirman 

que es Deficiente. 

Por otra parte el promedio 2.7 indica que los mayores puntajes se ubican 

entre los niveles Regular y Deficiente; sin embargo, el que más destaca es el 

nivel Deficiente. 

 

Gráfico N°10:  

Resultado sobre el nivel de la dimensión: Expectativas y sentido de 

pertenencia 
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Cuadro N°13  

Cuadro comparativo de los resultados por dimensiones de la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 

de Huánuco 2016 

Nivel de 
valoración 

Comunicación Condiciones de trabajo Ambiente interno Expectativas y sentido 
de pertenencia 

fi hi xm fixm fi hi xm fixm fi hi xm fixm fi hi xm fixm 

Excelente 4 9.1 11 44 2 4.6 11 22 0 0.0 11 0 2 4.6 7.5 15 

Bueno 10 22.7 8 80 6 13.6 8 48 4 9.1 8 32 4 9.1 5.5 22 

Regular 8 18.2 5 40 18 40.9 5 90 10 22.7 5 50 18 40.9 3.5 63 

Deficiente 22 50.0 1.5 33 18 40.9 1.5 27 30 68.2 1.5 45 20 45.4 1 20 

TOTAL 44 100%  197 44 100  187 44 100%  127 44 100%  120 

PROMEDIO 4.5 4.2 2.9 2.7 
Fuente: Cuadro N°02. 
Elaboración: Propia 
 

Interpretación: 

En el presente cuadro N°13 y gráfico N°11, relacionado con los resultados 

por dimensiones se desprende lo siguiente: 

 En la dimensión comunicación el que más sobresale es el nivel Deficiente 

con un porcentaje de 50.0%; asimismo, el promedio 4.5 lo ubica en esta 

escala de valoración. 

 En la dimensión condiciones de trabajo, los que más sobresalen son los 

niveles Regular y Deficiente con un porcentaje de 40.9% respectivamente; 

asimismo, el promedio 4.2 los ubican en estas dos escalas de valoración. 

 En la dimensión ambiente interno el que más sobresale es el nivel 

Deficiente con un porcentaje de 68.2%; asimismo, el promedio 2.9 lo 

ubica en esta escala de valoración. 

 En la dimensión expectativas y sentido de pertenencia, el que más 

sobresale es el nivel Deficiente con un porcentaje de 45.4%; asimismo, el 

promedio 2.7 lo ubica en esta escala de valoración. 
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                            Gráfico N°11: 

                   Resultados por dimensiones de la satisfacción laboral de 
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huánuco, 2016. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.2. Contrastación de las hipótesis secundarias y general 

4.2.1. Resultado de la estadística inferencial  

4.2.1. 1. Resultado del coeficiente de correlación de Pearson  

Cuadro N°14 
Coeficiente de Correlación de Pearson entre las variables habilidades 

gerenciales de los directivos y la satisfacción laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huánuco. 

 

 

 

 

 

Correlaciones 

 Habilidades 

gerenciales del 

director 

Satisfacción 

laboral  

Habilidades 

gerenciales 

Correlación de Pearson 1 .823
**
 

Sig. (bilateral)  .000 

N 22 22 

Satisfacción 

laboral 

Correlación de Pearson .823
**
 1 

Sig. (bilateral) .000  

N 22 22 

**. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
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NIVELES DE COEFICIENTE DE CORRELACIÓN 

VALOR NIVELES 

0 Nula 

+- 0,01……..+- 0,19 Muy baja 

+- 0,20……..+- 0,39 Baja 

+- 0,40……..+- 0,69 Moderada 

+- 0,70……..+- 0,89 Alta 

+- 0,90……..+- 0,99 Muy alta 

+- 1 Perfecta 

Interpretación: 

De acuerdo al resultado del Cuadro N°09 y la tabla de los niveles de 

correlación, el Coeficiente de Correlación de Pearson es de 0.823; se puede 

decir que hay una correlación alta y positiva. En consecuencia, se puede 

indicar que a mayor nivel de habilidades gerenciales, mayor nivel de 

satisfacción laboral; o en su defecto, a menor nivel de habilidad gerencial, 

menor nivel de satisfacción laboral. 

Del mismo modo, el significado bilateral (0,000) es menor que el error 

estimado (0,05), se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de 

investigación. 

Gráfico N° 12 

Gráfico de dispersión de los resultados de correlación entre las 
variables de estudio. 
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4.3. PRUEBA DE HIPÓTESIS DEL COEFICIENTE DE CORRELACIÓN (r = 

0.823) 

 
FÓRMULACIÓN DE HIPÓTESIS: 

  No existe correlación 

 

  Sí existe correlación 

NIVEL DE SIGNIFICANCIA: 05.0  Ó 01.0     

ESTADÍSTICO DE PRUEBA (Fórmula):                  = 

REGIÓN CRÍTICA: Valor Tabular = tT  

            

 

Decisión:  

 Se rechaza la hipótesis nula (Ho) a un nivel de significancia al 

5% porque tc = 6.480 > tT = 2.086. Por lo tanto; se rechaza la 

hipótesis nula (H0) que indica que entre las variables no existe 

correlación significativa. Por lo que se acepta la hipótesis 

alterna (Hi) que indica que sí existe correlación significativa, 

con nivel de confianza de 95%. 

 Se rechaza la hipótesis nula (Ho) a un nivel de significancia al 

1% porque tc = 6.480 > tT = 2.845. Por lo tanto; se rechaza la 

hipótesis nula (H0) que indica que entre las variables no existe 

correlación significativa. Por lo que se acepta la hipótesis 

alterna (Hi) que indica sí existe correlación significativa, con 

nivel de confianza de 99%. 
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Correlación de Pearson y contrastación de las hipótesis específicas: 

Hipótesis específica 1: 

Cuadro N°15 

Habilidades conceptuales/Satisfacción laboral 

Correlaciones 

 
Habilidades 

conceptuales 
Satisfacción  

laboral 

Habilidades 

conceptuales 

Correlación de Pearson 1 ,653
**
 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 
44 44 

Satisfacción 

laboral 

Correlación de Pearson ,653
**
 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 44 44 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,05. 

 

Interpretación:  

Como el coeficiente de correlación tiene un valor de 0.653 se encuentra 

dentro de una valoración moderada y positiva; del mismo modo, el 

significado bilateral (0,000) es menor que el error estimado (0,05), se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación, es decir, 

existe entre las habilidades conceptuales y la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huánuco. 

Gráfico N° 13 
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Hipótesis específica 2: 

Cuadro N°16 

Habilidades técnicas/Satisfacción laboral  

Correlaciones 

 
Habilidades  

técnicas 
Satisfacción  

laboral 

Habilidades 

técnicas 

Correlación de Pearson 1 ,473
**
 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 
44 44 

Satisfacción 

laboral 

Correlación de Pearson ,473
**
 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 44 44 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,05. 

 

Interpretación:  

Como el coeficiente de correlación tiene un valor de 0.473 se encuentra 

dentro de una valoración moderada y positiva; del mismo modo, el 

significado bilateral (0,000) es menor que el error estimado (0,05), se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación, es decir, 

existe relación entre las habilidades técnicas y la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huánuco. 

 

Gráfico N° 14 
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Habilidades humanas/Satisfacción laboral  

Correlaciones 

 Habilidades humanas 
Satisfacción  

laboral 

Habilidades 

humanas 

Correlación de Pearson 1 ,768
**
 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 
44 44 

Satisfacción 

laboral 

Correlación de Pearson ,768
**
 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 44 44 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,05. 

 

Interpretación:  

Como el coeficiente de correlación tiene un valor de 0.768 se encuentra 

dentro de una valoración alta y positiva; del mismo modo, el significado 

bilateral (0,000) es menor que el error estimado (0,05), se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación, es decir, existe entre 

las habilidades humanas y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Huánuco 2016. 

Gráfico N° 14 
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CAPITULO V 

DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

Las entidades actuales, especialmente las municipalidades, están 

experimentando cambios graduales, en las formas de dirigir su organización 

y sus diferentes órganos o áreas de apoyo. En ese sentido, los directivos 

encargados de la gerencia y dirección, debe enfrentar hoy en día la 

posibilidad de adaptarse o perecer ante los nuevos retos, adecuarse implica 

flexibilizarse lo cual refiere la incorporación de nuevos enfoques y 

habilidades gerenciales para desechar métodos que ya no están acordes 

con las realidades. Las municipalidades no escapan a esta realidad, razón 

por la cual se han incorporado nuevos métodos, competencias y habilidades 

para gerenciar los cambios, enfrentar la responsabilidad de una forma de 

vida en continuo movimiento, ante constantes desafíos. 

Esta afirmación está enmarcada en las demandas del entorno de una 

gerencia que asuma los retos del cambio en todas sus dimensiones, 

facilitando así la incorporación de una adecuada respuesta a las exigencias 

actuales de la comunidad, la dirección acertada de la entidad y la 

satisfacción plena de sus trabajadores. 
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Sin embargo, dentro de las municipalidades, las capacidades gerenciales de 

los directivos son muy limitados, haciendo que la gestión sea inadecuada, 

porque no existe un adecuado plan de desarrollo concertado, plan 

institucional, plan operativo y planes intrainstitucionales; los cuales están 

generando insatisfacción de sus trabajadores y desconfianza de la 

comunidad. 

Debido a estos planteamientos descritos, y a la problemática existente en la 

actualidad, se ha optado por realizar la presente investigación, con la 

finalidad de determinar la relación que existe entre las habilidades 

gerenciales de los directivos y la satisfacción laboral de los trabajadores de 

la Municipalidad Provincial de Huánuco, tema que creo que es importante en 

la coyuntura de la realidad actual. 

5.1. Referente a las bases teóricas 

Con respecto a los resultados de la variable habilidades gerenciales de los 

directivos, el cuadro N°03 indica que 6 trabajadores (13.6%) afirman que es 

Excelente; seguidamente, 10 trabajadores (22.7%) afirman que es Bueno; 

asimismo, 14 trabajadores (31.8%) afirman que es Regular; del mismo 

modo, 14 trabajadores (31.8%) afirman que es Deficiente. Concluyéndose 

que el nivel de esta variable está ubicado entre el regular y deficiente, por 

ser las dos escalas que más destacan.  

De los resultados se deduce que las deficiencias en las habilidades 

gerenciales de los directivos están generando una mala gestión de la 

Municipalidad Provincial de Huánuco. 

En ese sentido, las personas con excelentes habilidades personales y 

gerenciales llegan a la cima de su eficacia personal y de su organización, 
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puesto que estas habilidades permiten conducir e interactuar con los 

trabajadores de manera exitosa en un trabajo cada vez más desafiante 

sometido a un entorno cambiante [15]. 

Desde esta óptica Davis y Newstrom [16], amplían diciendo “Se está 

generalizando un nuevo lenguaje basado en el desarrollo, la involucración, el 

cumplimiento, la escucha, el apoyo, la ayuda y el compromiso. Un nuevo 

lenguaje en el que el despliegue de las habilidades personales y directivas 

cobra un nuevo significado”. 

Las habilidades gerenciales directivas tienen como referente a autores como 

Drucker [18] que propone las cinco operaciones básicas en las que resume 

el trabajo de un directivo: fijar objetivos, organizar, comunicar y motivar, 

medir y evaluar, desarrollar y formar personas; y a Katz [19], que destaca 

que los gerentes necesitan tres habilidades administrativas básicas: las 

habilidades técnicas son los conocimientos y competencias en un campo 

especializado. 

Propone Chiavenato [20] competencias personales complementarias a las 

anteriores para tener éxito en la práctica, afirmando que la clave está en 

adquirir competencias durables: aquellas que, aún en tiempos de cambio, no 

se vuelvan descartables ni obsoletas. 

Con respecto a los resultados obtenidos en la variable satisfacción laboral, 

El Cuadro N°08 indica que 2 trabajadores (4.6%) afirma tener una 

satisfacción laboral Excelente; seguidamente, 4 trabajadores (9.1%) afirman 

que es Bueno; asimismo, 18 trabajadores (40.9%) afirman que es Regular; 

finalmente, 20 trabajadores (45.4%) afirman que es Deficiente; 

concluyéndose que esta variable se encuentra en un nivel Deficiente. 
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De los resultados se infiere que la deficiencia, en la satisfacción laboral, se 

manifiesta porque las habilidades gerenciales no son las idóneas, los cuales 

están creando un ambiente poco propicio para el desenvolvimiento de los 

docentes. 

En concordancia con esta aseveración, Gómez [22], concluye en que “Los 

trabajadores se sienten satisfechos cuando dentro de la organización existe 

estabilidad laboral, buenas relaciones interpersonales entre compañeros, 

comunicación fluida, antigüedad laboral y el gusto por el trabajo que realizan 

en sus respectivos cargos o funciones”. 

Por esta razón, la satisfacción laboral, manifiesta el sentido de valor que le 

otorga el trabajador a su centro laboral, como resultado de pertenecer a una 

determinada entidad u organización. Justamente, cuando el trabajador 

pertenece a una determinada entidad, y brinda sus servicios personales, va 

percibiendo las fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades que le 

provee dicha institución [28]. 

5.2. Referente a la hipótesis general y la prueba de hipótesis 

Los resultados del Coeficiente de Correlación de Pearson indican que existe 

una relación alta y positiva de 0.823 entre las dos variables de estudio. Así 

también, los resultados de la estadística inferencial permitieron rechazar 

nuestra hipótesis nula (H0): “No existe relación   significativa entre las 

habilidades gerenciales de los directivos y la satisfacción laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huánuco” y aceptar nuestra 

hipótesis alterna (Hi): “Existe relación   significativa entre las habilidades 

gerenciales de los directivos y la satisfacción laboral en los trabajadores de 

la Municipalidad Provincial de Huánuco” porque la t calculada (te= 5.939) fue 
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muy superior a los valores tabulares (TT= 2.086 y 2.845) con niveles de 

significancia de 95% y 99% respectivamente. 

Sobre la importancia que tiene las habilidades gerenciales desde la 

perspectiva de dirección de personas, el secreto de las organizaciones 

exitosas se basa en dirigir la atención hacia los trabajadores y servir a los 

clientes. Esta circunstancia refuerza la necesidad de las organizaciones de 

velar por la calidad de vida de sus trabajadores, garantizando su 

capacitación, bienestar y motivación lo cual coadyuva a desarrollar en las 

personas el compromiso, responsabilidad y sentido de pertenencia con la 

organización, haciendo que la satisfacción laboral sea muy alta [17]. 

Por ello, la satisfacción laboral es de gran interés en los últimos años por 

constituirse en resultados organizacionales que expresan el grado de 

eficacia, eficiencia y efectividad alcanzado por la institución; como tal, son 

indicadores del comportamiento de los que pueden derivar políticas y 

decisiones institucionales [34]. 

5.3. Aporte científico 

De esta manera, se puede indicar, que está comprobado que la buena 

formación en habilidades gerenciales y de liderazgo en los directivos 

mejoran el clima organizacional, la cultura organizacional, la satisfacción 

laboral y el compromiso organizacional dentro de la entidad; por lo que son 

factores determinantes en la eficacia y eficiencia de la organización. Por lo 

que es necesario que, a nivel municipal se tome en cuenta y se busque 

mejorarlas. 

La formación gerencial ha tenido cambios graduales, desde Taylor hasta la 

actualidad, al extremo de que se han venido implementando teorías que han 
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hecho posibles avanzar del método científico racional hacia las redes de 

cooperación interinstitucional. Los tejidos corporativos representados por la 

combinación de capacidades múltiples, conocimientos en diversas áreas y 

en fin de la simbiosis del líder-gerente en función al contexto en el cual se 

desenvuelva la organización son imprescindibles en su desarrollo y 

mejoramiento. 

Por esa razón de acuerdo, es necesario que dentro de las organizaciones, 

los gerentes lidericen el proceso de cambio, que tengan visión de futuro y 

que la comuniquen acertadamente, coincidiendo en la necesidad de 

implementar un enfoque holístico e integral para la formación gerencial, en 

virtud de ameritar de la transdisciplinaridad como la forma de promover el 

pensamiento global, transformacional [44]. 
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CONCLUSIONES 

 Con el objetivo general: 

Las habilidades gerenciales de los directivos se relacionan 

significativamente con la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Huánuco 2016; ya que según los 

resultados estadísticos del Coeficiente de Correlación de Pearson 

realizado entre las dos variables arrojaron el valor de 0.823, siendo el 

nivel de correlación significativa y alta. 

 Con  los Objetivos específicos: 

- Las habilidades conceptuales de los directivos se relacionan 

significativamente con la satisfacción laboral de los trabajadores de 

la Municipalidad; siendo una relación moderada (0.473) de acuerdo 

a la prueba de Coeficiente de Correlación de Pearson. 

- Las   habilidades    técnicas de los directivos se relacionan 

significativamente con la satisfacción laboral de los trabajadores de 

la Municipalidad; siendo una relación moderada (0.653) de acuerdo 

a la prueba de Coeficiente de Correlación de Pearson. 

- Las habilidades humanas de los directivos se relacionan 

significativamente con la satisfacción laboral de los trabajadores; 

siendo una relación alta (0.768) de acuerdo a la prueba de 

Coeficiente de Correlación de Pearson. 

 Con la hipótesis: 

Ante con la Hipótesis planteada: “Hi: Existe relación   significativa 

entre las habilidades gerenciales de los directivos y la satisfacción 

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
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Huánuco”; se puede afirmar que sí hay relación porque en la prueba 

de hipótesis realizada, el valor estadístico de prueba (te= 6.480) fue 

superior a los valores tabulares TT= 2.086 y 2.845, con un nivel de 

significancia de 5% y 1% respectivamente. Por lo que se aceptó la 

hipótesis alterna (Hi) y se rechazó la hipótesis nula (H0).  
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SUGERENCIAS 

 La Municipalidad debe planificar la organización de talleres de 

capacitación y actualización permanente en competencias gerenciales 

de sus directivos, de forma que se sientan cada día más aptos para 

realizar su labor y saber tratar al personal; ayudándoles, guiándoles  y 

hacer de sus labores un trabajo eficiente que constituya una acción 

permanente de interaprendizaje, con equipos de trabajo de calidad, 

igualmente aplicar políticas que satisfagan al personal del municipio 

como una prueba de desempeño justa, imparcial y equitativa. 

 Durante la selección y elección de los directivos de las diferentes 

áreas de trabajo de la Municipalidad, se debe tener bien determinado 

el perfil y el rol del jefe, incluyendo habilidades gerenciales analizadas 

como competencias del cargo que va a ejercer. 

 Propiciar entre los trabajadores de la municipalidad, la comunicación 

asertiva y empática; donde la solidaridad, tolerancia y el respeto hacia 

los demás sean el instrumento de integración y desarrollo 

institucional. 

 Implementar en cada área de trabajo de la Municipalidad, sistemas 

planeados de rotación de puestos para lograr que se amplíe el 

conocimiento y las habilidades en el área, se adquiera una visión más 

integral del cargo, y que todos conozcan de todo, para evitar que se 

presenten crisis derivadas de renuncias, ausentismo, relajo, etc. 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TITULO: HABILIDADES GERENCIALES DE LOS DIRECTIVOS Y SU RELACIÓN CON LA SATISFACCIÓN LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUÁNUCO 2016. 

 
PROBLEMA 

 
OBJETIVOS 

 
HIPÓTESIS 

 
VAR. 

 
DIMENSIONES 

 
INDICADORES 

 
METODOLOGÍA 

 
PROCESAMIENTO 
O ESTADÍSTICO 

 
Problema general: 

 
¿Qué relación existe entre 
las habilidades gerenciales 
de los directivos y la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de 
Huánuco? 

 
Objetivo general 

 
Determinar la relación que 
existe entre las 
habilidades gerenciales de 
los directivos y la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores de la 
Municipalidad Provincial 
de Huánuco. 

 

Hipótesis general 
H1: Existe relación   

significativa entre las 

habilidades gerenciales de 

los directivos y la 

satisfacción laboral en los 

trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de 

Huánuco. 

Ho: No existe relación   

significativa entre las 

habilidades gerenciales de 

los directivos y la 

satisfacción laboral en los 

trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de 

Huánuco 

V
ar
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le
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ili

d
ad

e
s 
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ci
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le
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d
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HABILIDADES 

CONCEPTUALES 

 
- Responsabilidad 
- Puntualidad  
- Productividad  
- Competitividad 
- Eficacia 
- Eficiencia 

 
Método 
Cuantitativo 
 

Tipo de 
investigación 
No experimental 
 

Diseño de 
investigación 
Descriptiva 
correlacional-
transversal 

 

Población:  
La población, objeto de 
estudio, estará 
conformado por 108 
trabajadores de la 
Municipalidad Distrital 
de Puños 2016. 
 

Muestra y 
muestreo: 
La muestra estará 
conformada por 60 

trabajadores de la 
Municipalidad de 
Huánuco, elegidas de 
manera no 
probabilística por 
conveniencia 
 

Técnica: 
- Encuesta 
 

Instrumento: 
- Cuestionario de   
  Habilidades    
  Gerenciales 
- Cuestionario de   
  Satisfacción laboral   
 

 
Plan de tabulación: Se 
aplicará para ayudar a 
ordenar y agrupar los datos 
o resultados de la encuesta 
para su posterior 
tratamiento estadístico. 
Cuadros estadísticos y 
tablas: importante para que 
a través de ellos se 
comprenda y se visualice 
mejor los resultados de la 
investigación. Se aplicará y 
procesará toda la 
información estadística 
donde se observará los 
porcentajes de la 
investigación. 
-El Coeficiente de 
Pearson: Es una prueba 
estadística para evaluar la 
hipótesis acerca de la 
relación entre las variables. 
En este caso la relación 
entre las habilidades 
gerenciales y la satisfacción 
laboral. 
-Aplicación de porcentaje: 

útil para saber el nivel de 
incidencia o frecuencia que 
representa un aspecto de la 
investigación realizada. 
-Aplicación de medidas de 
tendencia central: 
importante y útil para saber 
si los datos del instrumento 
de investigación se 
presenta de manera 
favorable o desfavorable. 
Se usará en la medida de 
tendencia central los 
valores del 1 al 5. Los datos 
tienden a concentrarse o 
agruparse alrededor de los 
valores medios; a esta 
característica es 
denominado Tendencia 
central (moda, mediana, 
media aritmética, desviación 
estándar, etc.). 

 

HABILIDADES 

TÉCNICAS 

 
- Comunicación 
- Toma de decisiones 
- Trabajo en equipo 
 

 

 

HABILIDADES 

HUMANAS 

 

 
- Motivación 
- Compromiso  
- Sentido de pertenencia 
- Reconocimiento y  
  motivación 
- Empatía  

 

Problemas específicos 
  
 ¿Cuál es la relación que 
existe entre las habilidades 
conceptuales de los directivos 
y la satisfacción laboral en los 
trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de 
Huánuco? 
 

¿Cuál es la relación que 
existe entre las habilidades 
técnicas de los directivos y la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de 
Huánuco? 

 ¿Cuál es la relación que 
existe entre las habilidades 
humanas de los directivos y la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de 
Huánuco? 

 

Objetivos específicos 
 

Identificar la relación que 
existe entre las habilidades 
conceptuales de los directivos 
y la satisfacción laboral en los 
trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de 
Huánuco. 
 

Establecer la relación que 
existe entre las habilidades 
técnicas de los directivos y la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de 
Huánuco. 
 

Conocer la relación que 
existe entre las habilidades 
humanas de los directivos y la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de 
Huánuco. 

 

Hipótesis específicas 
 
Existe relación entre las 
habilidades conceptuales de los 
directivos y la satisfacción 
laboral del personal en los 
trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de 
Huánuco. 
 

ón entre las 
habilidades técnicas de los 
directivos y la satisfacción 
laboral en los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de 
Huánuco. 
 

habilidades humanas de los 
directivos y la satisfacción 
laboral en los trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de 
Huánuco. 
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     Comunicación 

 
- Información oportuna de 
  cambios y logros 
- Canales de comunicación 
- Chismes y rumores 
- Dudas e inconvenientes 

 

Condiciones de trabajo 

 
- Equipos y materiales de   
  trabajo 
- Espacios de trabajo e  
  iluminación 
- Higiene y horas de trabajo 

 
Ambiente interno 

 
- Ambiente de colaboración 
  y trabajo en equipo 
- Relaciones sociales 
- Libertad de expresión 

 
 

 
Expectativas y sentido 

de pertenencia 
 

 
 
 
 
- Expectativas 
- Sentido de pertenencia 
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZÁN 

  ESCUELA DE POST GRADO 

 

 

 

 

 

 

 

I. PRESENTACIÓN: 
Estimado Funcionario (a): La presente encuesta tiene por finalidad recoger información 
sobre las habilidades gerenciales que practica los directivos o jefes de la Municipalidad de 
Huánuco. Por lo que le rogamos contestar los ítems con la mayor sinceridad posible. Este 
cuestionario es completamente anónima y confidencial. 
II. INSTRUCCIONES: 
En el presente cuestionario se muestran diferentes ítems acerca de la labor docente 
marcar una (X) en el casillero que consideres la respuesta correcta según la leyenda 
de abajo. 
Siendo el puntaje más favorable el 2 y el puntaje menos favorable el 0. Marcar solo 
una respuesta a cada pregunta. 

 
 
 

2 = Siempre 

1 = A veces 

0 = Nunca 

HABILIDADES COCEPTUALES Escala de calificación 

ÍTEMS 2 1 0 

1. Los directivos de la municipalidad son responsables en el cumplimiento 
de sus funciones. 

   

2. Los directivos de la municipalidad cumplen puntualmente a todas las 
actividades planificadas. 

   

3. Los directivos elaboran planes y proyectos para el logro de objetivos 
organizacionales de la municipalidad. 

   

4. Los directivos ejecutan estrategias innovadoras para afianzar el 
desempeño administrativo e institucional a través de un servicio de 
calidad. 

   

5. Los directivos se esfuerzan por lograr, conjuntamente con los 
trabajadores, los objetivos institucionales. 

   

6. El impulso de los directivos permiten alcanzar las metas a través de los 
recursos municipales. 

   

HABILIDADES TÉCNICAS 

ÍTEMS 

 

 

 

 

 

 

 

 

CUESTIONARIO DE HABILIDADES 

GERENCIALES 
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7. Los directivos utilizan la comunicación como el canal más idóneo para 
mantener un clima armónico entre el personal. 

   

8. Los directivos toman decisiones consensuadas y acertadas con la 
participación democrática de toda la municipalidad. 

   

9. Los directivos promueven el trabajo en equipo dentro de la 
municipalidad 

   

10. Los directivos tienen como prioridad el trabajo en equipo, para lo cual 
delega responsabilidades grupales con mucho acierto. 

   

HABILIDADES HUMANAS 

ÍTEMS 

11. Los directivos propician estrategias motivadoras para promover la 
armonía dentro y fuera del municipio 

   

12. Los directivos consideran que en los miembros del personal y 
administrativo existe un compromiso con la municipalidad. 

   

13. Los directivos se preocupan constantemente por la municipalidad y su 
adecuado funcionamiento 

   

14.  Los directivos reconocen públicamente el trabajo desarrollado por los 
trabajadores, haciéndoles entrega de incentivos especiales por su labor. 

   

15. Los directivos estimulan en forma permanente la integración entre el 
personal que labora en la institución y el directivo. 

   

16. Los directivos comparten con el personal las actividades internas y 
externas para celebrar los logros de manera conjunta. 

   

17. Los directivos ejecutan actividades en grupo donde se genere la 
integración de todo el equipo de trabajo y la comunidad. 

   

18. Los directivos demuestran receptividad ante los planteamientos de los 
trabajadores, escuchándolos y tomándolos en cuenta. 

   

19. Los directivos escuchan con empatía cuando el personal le comunica 
algún problema. 

   

20. Los directivos tratan de ponerse en la situación de los trabajadores 
para entenderlos y ayudarlos de acuerdo a sus posibilidades. 

   

 

 

 

 

¡Muchas gracias por su colaboración! 
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          UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZÁN 

                 ESCUELA DE POST GRADO 

 

 

 

 

 

I. OBJETIVO: Estimado Funcionario (a) trabajador, El presente cuestionario 

tiene por objetivo medir el grado de satisfacción que ostenta usted en su 
Municipalidad. Po lo cual le rogamos contestar cada ítem con la mayor 
sinceridad y seriedad posible porque sus respuestas serán anónimas y 
confidenciales. 

II. INDICACIONES: Las respuestas para cada ítem cuenta con tres posibles 

alternativas, donde usted marcará en un casillero y con letra (X) la que cree la 
más adecuada. Los puntajes por cada ítem contestado son: 

 Siempre (2)              A veces (1)                  Nunca (0)    
        

 
DIMENSIONES 

 
ITEMS 

 

 
PUNTAJE 

 
2 

 
1 

 
0 

 

  

C
o

m
u

n
ic

a
c

ió
n

 

1. En la municipalidad nos informan oportunamente 
sobre los cambios que se dan. 

   

2. En la municipalidad todos los trabajadores 
estamos informados acerca de los logros obtenidos 
por algún miembro. 

   

3. Los canales de comunicación al interior de la 
municipalidad, son ágiles, eficientes y oportunos. 

   

4. En la municipalidad no solemos tener problemas 
debido a la circulación de chismes y rumores 
porque hay sinceridad entre trabajadores. 

   

5. En la municipalidad la generación de rumores es 
casi inexistente debido al adecuado uso de canales 
de comunicación 

   

6. En la municipalidad sabemos dónde acudir 
cuando surge una duda o inconveniente 
relacionado con el trabajo.  

   

 
 
 
Condiciones 

de trabajo 

7. En la municipalidad tenemos lo necesario 
(equipo, herramientas de trabajo, recursos) para 
realizar nuestro trabajo. 

   

 8. En la municipalidad los muebles de los salones 
de clase y oficinas (sillas, mesas, archivadores) 
están en buen estado. 

   

9. En la municipalidad los ambientes tienen 
iluminación suficiente para realizar las actividades. 

   

10. En la municipalidad se cuenta con espacio 
suficiente y cómodo para hacer el trabajo en forma 
adecuada. 

   

11. En la municipalidad la limpieza de las oficinas,    

ANEXO N° 3 

CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN 

LABORAL 
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talleres, salones, servicios higiénicos y el patio en 
general son adecuadas.  

12. En la municipalidad las horas de trabajo 
establecidos permiten cumplir las labores diarias sin 
ningún inconveniente. 

   

 
 
 
Ambiente de 

trabajo 

13. El ambiente de trabajo en municipalidad, 
promueve la colaboración entre colegas. 

   

14. En la municipalidad las reuniones con los 
equipos resultan de utilidad para realizar mi trabajo. 

   

15. En la municipalidad las relaciones con los 
compañeros de trabajo son cordiales 

   

16. En la municipalidad todos somos tratados de 
manera justa e igualitaria. 

   

17. En la municipalidad los conflictos entre 
compañeros de trabajo se presentan con poca 
frecuencia. 

   

18. En la municipalidad nos sentimos libres de 
expresarnos abiertamente. 

   

 
 
Expectativas y 

sentido de 
pertenencia 

19. Consideramos que en la municipalidad tenemos 
oportunidades de crecimiento profesional en el 
ejercicio de nuestra carrera. 

   

20. En la municipalidad los programas de 
capacitación y actualización están relacionados con 
nuestra labor que ejercemos y nos permiten 
mejorar nuestro desempeño. 

   

21. Los miembros de la municipalidad nos sentimos 
orgullosos de pertenecer a la organización edil. 

   

22. Consideramos que la municipalidad se 
encuentra en la capacidad de desenvolverse 
adecuadamente en una coyuntura cada vez más 
exigente. 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

¡Muchas gracias por su colaboración! 


