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Resumen

La tesis que se ha ejecutado obedece, a la problematica encontrada en la Direccion
Regional de Educacion de Huancavelica, referido a las competencias gerenciales, que es
el conjunto de sapiencias, practicas, conductas y maneras que un individuo debe cumplir
para ser efectiva en una diversidad de cargos y en diferentes tipos de empresariales, por
otro lado, viendo el desempefio de los trabajadores como lograr la eficiencia laboral, el
objetivo de la investigacidn fue determinar la relacion que existe entre las competencias
gerenciales y la eficiencia laboral del personal de la DRH, la investigacion de enfoque
cuantitativo, nivel correlacional, para ello se utilizo las encuestas realizadas a 62 sujetos
como muestra, los resultados se procesaron con la aplicacion de estadisticas descriptivas,
y en la busqueda de la correlacion en la que se han determinado la relacion positiva y
significativamente, la intensidad de relacion rho de Spearman es del 43,2% que se tipifica
como correlacién positiva débil, la probabilidad asociada es P (t>3,650) =0,000<5%, y
aportando evidencia empirica, sobre la correlacién de Competencias Gerenciales y la

Eficiencia Laboral.

Palabras clave: competencia gerencial, eficiencia laboral, capacidades cognitivas,

interpersonales, técnicas, trabajo en equipo, satisfaccion laboral, motivacion.
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Abastract

The thesis that has been executed obeys, to the problem found in the Regional Directorate
of Education of Huancavelica, referring to managerial competencies, which is the set of
knowledge, practices, behaviors and ways that an individual must comply to be effective
in a diversity of positions and in different types of companies, on the other hand, looking
at the performance of the workers as achieving labor efficiency, the objective of the
research was to determine the relationship between the managerial competencies and the
labor efficiency of the HRD staff, the research with a quantitative approach, correlational
level, for this, the surveys carried out on 62 subjects were used as a sample, the results
were processed with the application of descriptive statistics, and in the search for the
correlation in which the positive relationship and significantly, the intensity of Spearman'’s
rho relationship is 43.2% which is typified as positive correlation weak, the associated
probability is P (t> 3,650) = 0.000 <5%, and providing empirical evidence, on the
correlation of Managerial Competencies and Labor Efficiency.

Keywords: managerial competence, work efficiency, cognitive, interpersonal, technical

skills, teamwork, job satisfaction, motivation.
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Introduccion

Las habilidades gerenciales, hoy en dia son muy importantes para la conduccién de una
determinada organizacion, asi como la busqueda de la eficiencia laboral del personal
involucrada en una determinada organizacion, este se debe a que todas las organizaciones
empresariales, gubernamentales, buscan la mejora de la productividad, debido a que éste
es la medicion de la eficiencia de una determinada organizacion o una nacion.

Los procedimientos, las experiencias, destrezas de los gerentes deberian anticiparse la
forma de relacionar con el proceso de planeacion estratégica, considerando todas las fases
desde el momento enunciativo, andlisis de las fortalezas, amenazas, debilidades y
oportunidades, considerando también todas las actividades que se realizan dentro de la
organizacion.

La eficiencia laboral es la capacidad de lograr los objetivos de una determinada
organizacion empresarial empleando los recursos de la mejor manera posible.

El término de eficiencia laboral esta sujeto a diferentes aspectos, como puede ser de
ambiente, que contempla las motivaciones intrinsecas, asi como motivaciones extrinsecas
concernientes a la labor que desempefian, dirigiendo adecuadamente una determinada
organizacion.

Por ello el presente trabajo de investigacién esta llamado a investigar ;Cémao se relaciona
las competencias gerenciales y la eficiencia laboral de los trabajadores en la Direccion
Regional de Educacion de Huancavelica en el periodo 2019?, la hipdtesis planteada es,
Las competencias gerenciales se relacionan positiva y significativamente con la eficiencia
laboral de los trabajadores, y el objetivo general es determinar la relacion que existe entre
las competencias gerenciales y la eficiencia laboral del personal

La organizacion de esquema de la investigacion contempla: en el Capitulo I: abordamos
el tema del planteamiento del problema, asi como la descripcion y formulacion del
problema, los objetivos de la investigacion, la justificacion e importancia, en el Capitulo
Il abordamos el marco tedrico, los antecedentes de estudio, las bases tedricos que
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fundamente las bases de la investigacion, en el Capitulo 111, tratara sobre los materiales
empleadas y los métodos utilizados en la investigacion, y en el Capitulo IV se detalla la
discusion de los resultados obtenidos en el investigacion, la descripcion estadistico, y

finalmente se detallan las conclusiones, las recomendaciones vertidas.

Los autores.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DE PROBLEMA

1.1 Descripcion del problema

Hoy en dia en el mundo competitivo las empresas, inaugura, se desarrollan y
permanece en el tiempo, debido a la colaboracion de los trabajadores, y estos a la
vez tienen objetivos que se logran por intermedio de acciones debidamente
organizadas.

Las personas en su gran mayoria dedican el tiempo a las organizaciones, porque
son dependientes de ellas, puesto que a partir de ello consiguen los ingresos, con las
cuales satisfacen sus necesidades.

Las organizaciones influyen el desarrollo de las personas y viceversa, por ello
la importancia que tiene en el desarrollo de la sociedad, motivo por el que las
empresas necesitan una adecuada gestion razon por la cual las organizaciones
requieren de una gestion administrativa eficiente.

Hernandez y Pulido (2011) define la gestion administrativa como: “el proceso
intelectual creativo que permite al individuo disefar, ejecutar las directrices,
procesos estratégicos y tacticas de unidad productiva mediante la comprension,
conceptualizacion y conocimiento de la esencia de su quehacer conjuntamente con
el uso coordinado de los recursos” (p. 2).

En tal sentido, la gestion de las organizaciones implica un analisis reflexivo y
critico sobre las circunstancias cambiantes del entorno y las posibles estrategias para
adaptarse a los cambios de la sociedad y su entorno, dicha gestion es desempafada

por directivos de los niveles tacticos y estratégicos, los cuales deben desarrollar
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permanentemente sus capacidades para enfrentarse a situaciones complejas,
motivar, entender y hacer entender los distintos retos organizaciones (Camacaro,
2017, p. 3).

Por eso las personas o candidatos que se requieren que cumplan con
determinados perfiles, poseer habilidades técnicas, habilidades de conocimiento y
de relaciones humanas, para que cumpla con los objetivos que se trazan las
organizaciones, puesto que el desempefio influye en la cultura organizacional, y si
hay una adecuada cultura o es fuerte, los objetivos y metas de la organizacién se
veran realizadas.

Hoy en dia en el mundo se da mucha importancia a las competencias
gerenciales, para dirigir las organizaciones empresariales, es por ello que en los
paises desarrollados o potencias mundiales se tiene empresas de alta productividad,
con rentabilidad positiva, que generan margenes de utilidad, que satisfacen a los
inversionistas.

En algunos paises latinoamericanos, de igual modo, existen empresas con
rentabilidad que superan las expectativas de los empresarios y la satisfaccion de los
directivos.

Como también existen empresas que, no generan rentabilidad, toda vez que
tienen baja productividad, esto se debe a que en estas empresas no cuentan con
directivos con competencias gerenciales que conlleven a las organizaciones
empresariales a generar alta productividad, ocasionando asi pérdidas a los
inversionistas, que estan obligadas a cerrarlos o declararlos en quiebra.

Como lo manifiesta Collado (2018), “las competencias gerenciales son
determinadas por la actividad, el tamafio y recursos de la organizacion y mas aun en
las instituciones publicas, ya que tienen mucho que ver con el desarrollo econémico
y social de una regién”. En el que se lleva acabo procedimientos que necesitan la
experiencia, las destrezas y todas las capacidades de la parte directriz de la

compafiia.
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En el Peru, las empresas y organizaciones publicas alin no toman mucho interés
por las competencias gerenciales, para encargar la conduccién de estas
organizaciones, en cambio si se toma en cuenta, la experiencia y el conocimiento,
dejando de lado las habilidades.

Es por ello que, en nuestro pais, se abren organizaciones empresariales, que
tienen poca permanencia en el mercado, asi como también existen instituciones
publicas que no cumplen su mision institucional, es decir no satisfacen las
expectativas del publico usuario, y ello demuestra que, la conduccién de estas
organizaciones, estan en manos de directivos que casi no cuentan las competencias
gerenciales idoneas.

En nuestra region de Huancavelica, es ain mas notorio la ausencia de directivos
con competencias gerenciales, no existe empresas que puedan indicar alta
productividad, ni mucho menos rentabilidad.

Las instituciones publicas, como el Gobierno Regional, Gobiernos locales,
Direcciones Regionales de Salud, Educacion, de Transportes, Universidades, entre
otras instituciones, no estan preparados para brindar un adecuado servicio, que
pueda satisfacer las expectativas de los usuarios.

En el caso particular de la Direccion Regional de Educacion, también no es
ajeno a estas falencias en cuanto al manejo de las competencias gerenciales, toda
vez gque no toman en cuenta al momento de reclutar personal para ocupar los cargos
de nivel gerencial, hoy en dia estos cargos estan ocupados por personal de confianza
de los directores, ademas no se contemplan los curriculums, para comprobar las
habilidades, destreza, del personal que ingresan a trabajar en la DREH.

De continuar asi, en los proximos meses y afios tendremos instituciones
publicas con directivos y personal hacinado sin competencias gerenciales, porque la
conduccidn de las organizaciones estan siendo realizadas con personal de confianza,
gue no redne los minimos requisitos, como por ejemplo con profesionales titulados
y de carrera, esto se debe a que los titulares de las instituciones publicas estan

acomodando en los cargos directivos por favores politicos, por parentescos, o por
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compadrazgos, es mas estas instituciones publicas no brindaran un servicio
adecuado a la poblacion.

Por lo anteriormente expuesto, la investigacion estuvo orientado al analisis de
la problematica por ello nos hemos planteado las interrogantes, y como formulacién

del problema, que radica en las siguientes interrogantes:

1.2 Formulacién del problema

1.2.1. Problema General
¢Como se relaciona las competencias gerenciales y la eficiencia laboral de los
trabajadores en la Direccion Regional de Educacion de Huancavelica en el
periodo 2019?

1.2.2. Problema Especificos

e ;COmo se relacionan las competencias gerenciales en su dimension
capacidades cognitivas y la eficiencia laboral de los trabajadores de la
Direccion Regional de Educacion Huancavelica en el periodo 2019?

e ,COomo se relacionan las competencias gerenciales en su dimension
capacidades interpersonales y la eficiencia laboral de los trabajadores de la
Direccion Regional de educacion Huancavelica en el periodo 2019?

e ,Como se relacionan las competencias gerenciales en su dimension
capacidades técnicas y la eficiencia laboral de los trabajadores de la Direccion
Regional de Educacion Huancavelica en el periodo 2019?

1.3 Formulacion de objetivos
1.3.1. Objetivo General
Determinar la relacion que existe entre las competencias gerenciales y la
eficiencia laboral del personal en la Direccion Regional de Educacion

Huancavelica en el periodo 2019.
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1.3.2.  Objetivos Especificos

e Determinar la relacién que existe entre las competencias gerenciales en su
dimension capacidades cognitivas y la eficiencia laboral del personal de la
Direccion Regional de Educacion Huancavelica en el periodo 2019.

e Determinar la relacion que existe entre las competencias gerenciales en su
dimensidn capacidades interpersonales y la eficiencia laboral del personal de
la Direccion Regional de Educacion Huancavelica en el periodo 2019.

e Determinar la relacion que existe entre las competencias gerenciales en su
dimensién capacidades técnicas y la eficiencia laboral del personal de la

Direccion Regional de Educacion Huancavelica en el periodo 2019.

1.4 Justificacion de la investigacion

La justificacion para realizar la investigacion radica en la necesidad de
conocer la relacion entre las competencias gerenciales y la eficiencia laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional de Educacion Huancavelica, en el periodo
20109.

El trabajo de investigacion también porque al ejecutar los investigadores
incrementar los conocimientos de los investigadores, al aplicar los diversos
aspectos tedricos profundizando los puntos de andlisis de los aspectos de las
variables de estudio, las competencias gerenciales y la satisfaccion laboral.

Asi mismo se justifica la investigacion respecto al aspecto metodoldgico,
debido a que se aplicaran las diversas metodologias que se emplean en la
investigacion cientifica, por otro lado, justifica porque se usan las técnicas y
instrumentos para recojo de datos.

El trabajo de investigacion también justifica, porque a partir de los resultados
obtenidos y las conclusiones arribadas, servird de base para futuras
investigaciones, que se realicen.

Asi mismo justifica el estudio porque a los investigadores ampliaron sus

conocimientos, los mismos que aplicara en su vida cotidiana y profesional, por
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otro lado, justifica porque cumple con el mandato de la Ley Universitaria 30220;

que es un requisito para titularse.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de estudio

A Nivel Internacional

a. Salazar et al. (2018), realizaron una investigacion titulada: “Las competencias
gerenciales y el desemperio laboral: un estudio descriptivo de corte transeccional
aplicado a las autoridades de las Instituciones Estatales de Educacion Superior
del Canton Ambato” en la Universidad Técnica de Ambato — Ecuador, trabajo
de investigacion publicado en la Revista Publicando N° 5, arribaron a las
siguientes conclusiones, se relacionan las competencias gerenciales con el
desempefio laboral, los datos muestran que se obtuvieron altos niveles en
aproximadamente el 80% de autoridades y rangos medios y bajos en un 20%,
mostrandose datos similares al aplicarse ambos instrumentos de investigacion.

El presente antecedente, nos permitir visualizar, como se relaciona las competencias

gerenciales con el desempefio laboral, lo que va permitir realizar las discusiones de

nuestros resultados de la investigacion.

b. Camacaro ( 2017), presento la tesis “Competencias Gerenciales para la Gestion de
Empresas manufacturadas del Municipio Libertador del Estado Mérida-
Venezuela”, trabajo presentado en la Universidad de Los Andes de Venezuela, para
optar el grado de Magister en Administracion, Mencidn Gerencia, en el presente

trabajo concluye en: “Los gerentes requieren personas que piensen en las personas:
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El bienestar laboral resulta ser el motor de las organizaciones, ya que, mientras mas
motivado esté el trabajador mejor serd su rendimiento y comportamiento”
(Camacaro, 2017, p.16).

“El gerente debe tener capacidad para entender a los deméas: No es solo oir al

trabajador, es escuchar sus ideas, criticas, proyectos que permitiran un crecimiento

por medio de la innovacion de nuevos procesos y productos” (Camacaro, 2017,

p.16).

“El gerente y la formacion: El gerente debe formarse y formar continuamente al

personal, esto trae a la organizacion nuevas ideas” (Camacaro, 2017, p.16).

Con esta investigacion nos ayudamos a ver cudl es el resultado de las
relaciones entre las variables de estudio, ademas se realiz6 un mejor andlisis para
elaborar nuestra discusion al analizar nuestros resultados.

c. Avellon, (2015), presentd la tesis doctoral titulado: “La eficiencia y la
productividad de las comunidades autdnomas espafiolas en la gestion tributaria:
aplicacion del andlisis envolvente de datos” tesis presentada para optar el grado
de doctora en el Departamento de Economia Aplicada, de la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Empresariales, en la Universidad de Valladolid, quien lleg6 a la
conclusion de que en el periodo de analisis 2004 - 2012 las Administraciones
tributarias autonomicas espafiolas presentan unos niveles de eficiencia técnica
relativa media en la gestion de los tributos cedidos, que se pueden considerar
aceptables, superando el 73 %, lo que implica la ausencia de despilfarro y el buen
hacer de nuestras autonomias, la eficiencia media para el periodo 2004 - 2012

alcanza niveles superiores al 77 %.

d. Barba (2011), realizo la investigacion titulado: “Diagndstico de competencias
gerenciales en empresas y universidades de Morelos” trabajo realizado para
obtener el grado de Doctora en Psicologia, en la Universidad Iberoamericana de
México, arribando a la conclusiones, se ha visto en este estudio que la alta

direccion, gerente, estudiantes, directivos y profesores coinciden en que las
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competencias de trabajo en equipo y compromiso son Vitales para el desarrollo
laboral; sin embargo esto no sucede asi con otras competencias que en teoria
deben ser muy importantes en la empresa moderna y en funcién de la llamada
sociedad del conocimiento: la capacidad de aprender, la innovacion y la
comunicacion; para estas Ultimas encontramos discrepancia entre la direccion,
que les concede un nivel muy elevado y la gerencia que le otorga un valor muy
bajo. Los estudiantes también otorgan valores muy bajos en la jerarquizacion de

esas competencias.

A Nivel Nacional

a.

Siancas (2019), realizo la investigacion: “Compromiso del trabajador y la
eficiencia laboral en un Centro de Salud, San Juan de Lurigancho, 2018 trabajo
para obtener el grado de Maestro en Gestion de los Servicios de la Salud, de la
Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo, llegando a la siguiente
conclusion:
Que al analizar los resultados entre ambas variables con relacién al objetivo
general puedo concluir que existe relacion significativa entre compromiso
del trabajador y la eficiencia laboral en un Centro de Salud, San Juan de
Lurigancho, 2018; debido a que p < 0.05 y Rho de Spearman = 0.757,
interpretandose como alta relacion positiva entre las variables. (Siancas,
2019, p. 77)

. Nufiez y Diaz (2017), presentaron la tesis “Perfil por Competencias Gerenciales

en Directivos en Instituciones Educativas”, trabajo realizado, en el Departamento
Académico de Humanidades, en la Universidad Catolica Santo Toribio de
Mogrovejo, Chiclayo, el mismo que fue publicado en la revista Scielo,
concluyendo:
Las competencias gerenciales que deben tener los directivos de las
instituciones educativas de educacion basica son 1) el manejo de direccion,

necesaria para el emprendimiento de procesos de gestion escolar académicos
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y administrativos; 2) el liderazgo, como una actuacion de compromiso,
iniciativa, creatividad, vision de futuro y solidos valores en el desempefio
personal y profesional, 3) la gestion del cambio, a través de actividades y
proyectos innovadores para alcanzar las metas institucionales con
planeacion, objetivos estratégicos definidos, responsabilidad y abordando
diferentes contextos en el marco del mejoramiento continuo de la institucion
educativa (Nufiez y Diaz, 2017, p. 248).

c. Alvarez, (2017), realizo la investigacion cuyo titulo es el siguiente: competencias
gerenciales y la gestion administrativa en instituciones educativas de la UGEL
04 Lima, 2016 trabajo presentado para optar el grado académico de Magister en
Administracion de la Educacion, en la Escuela de Posgrado de la Universidad
César Vallejo, arribando a la conclusion de que el nivel de percepcion de las
competencias gerenciales de los directores es favorable por parte de su equipo de
trabajo, sin embargo, debemos analizar con cuidado el resultado considerando el
fuerte componente psicoldgico de la percepcion en relacidn con las experiencias
previas, grados de afinidad de los encuestados, creencias y cultura es por ello se
ve que existe correlacion directa entre las variables independiente y dependiente
“0,826”, con un valor de significancia de “0,00” por lo que podemos decir que a
mejores competencias gerenciales mayor eficiencia en la gestién administrativa.

a. Chen (2017), realizo la investigacion titulada: “La valoracion del Talento
Humano y el Rendimiento Laboral en empresas Chinas”, trabajo presentado
paras optar el grado en Maestria Ejecutiva en Administracion de Negocios, el
objetivo de la investigacion fue determinar si la valoracion del talento humano,
incide en el rendimiento laboral a nivel de empresas chinas en el Per(, quien llegd
a concluir:

Los datos obtenidos y posteriormente puesto a prueba, permitid establecer
que las habilidades, experiencias y cualidades adquiridas que posee el
personal, inciden en el aprovechamiento de las capacidades para el

desempefio del recurso humano en empresas chinas, los datos obtenidos
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permitieron precisar que la frecuencia en la capacitacion recibida por los
recursos humanos, contribuye al mejoramiento de los estandares de
productividad en las empresas chinas en el Per (Chen, 2017, p. 89).

d. Gutierrez y Huaman (2014), presentaron la investigacion titulada “Influencia
de la motivacion laboral en la productividad en la financiera Uno Oechsle —
Huancyo” trabajo presentado en la UNCP, y que arribé a la conclusion:

Que la motivacion laboral es pieza clave y fundamental para el
desenvolvimiento laboral de los trabajadores, pues la situacién de la
motivacion laboral en la Financiera Uno Oechsle no es lo adecuado, se debe
tener en cuenta que se puede motivar a los trabajadores no solo con recursos
financieros, sino también con recursos no financieros, asi como los
trabajadores no cumplen con la productividad gue la financiera Uno Oechsle
les requiere, esto debido a que no estan motivados laboralmente lo cual se
ve reflejado en los resultados mensuales de la productividad (p. 90).

A Nivel Local:

a. Nahuicopa y Rivera (2018), realizaron la tesis “La comunicacion
Organizacional y la Eficiencia Laboral del Personal Administrativo en el Seguro
Social de Salud Huancavelica — A7io 2016, para optar el titulo de Licenciado en
Administracion, en el Escuela Profesional de Administracion de la facultad de
Ciencias Empresariales en la Universidad Nacional de Huancavelica, arribando
los investigadores a la siguiente conclusion:

Las evidencias han corroborado la presencia de una relacion entre la
comunicacion organizacional y la eficiencia laboral del personal
administrativo en el Seguro de Salud Huancavelica, Afio 2016, la correlacion
identificada es del 52,4% que se tipifica como correlacion positiva media, la
probabilidad asociada es P (t>3,842) = 0,0<5% por lo que dicha correlacién
es significativa (Nahuicopa y Huarcaya, 2018, p. 94).
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b. Deza (2017), realizo el trabajo de investigacion titulado: “Satisfaccion Laboral
y su relacion con la productividad de los Psicultores de la comunidad de
Pacococha — Castrovirreyna, Huancavelica” trabajo presentado en la Escuela de
Posgrado de la Facultad de Ciencias de Ingenieria, Unidad de Posgrado en la
Universidad Nacional de Huancavelica, llegando a la siguiente conclusion:

Existe una relacion directa y significativa de intensidad moderada entre la
satisfacciéon laboral y la productividad de los piscicultores de la comunidad
de, Pacococha - Castrovirreyna, Huancavelica, con un coeficiente de
correlacion de Pearson de r = 0,672 y un nivel de significancia de o = 0,05
con un p-valor = 0,001 (Deza, 2017, p. 144).

c. Huayllani y Taype (2015), realizaron una investigacion cuyo titulo es:
“Politicas de incentivos y la eficiencia laboral del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Ascension — periodo 2015”, el objetivo de la
investigacion fue determinar la relacion de las variables, el tipo de investigacion
es aplicada, nivel descriptivo correlacional, y cuya conclusion es:

Se ha evidenciado que, la politica de incentivos, tienen una relacién de
influencia positiva y significativa con la eficiencia laboral del personal
administrativo en la Municipalidad Distrital de Ascension, periodo 2015; la
intensidad de la relacion hallada es de r=76% que tienen asociado una
probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha relacion es positiva y significativa,
en el 62,7% de los casos el nivel de politica de incentivos es medio y el
64,7% de la eficiencia laboral es medio. (p. 107)
Bautista (2014), realizd un trabajo de investigacion titulado: “Gestion del
potencial humano y la eficiencia laboral del personal administrativo en la
Municipalidad Provincial de Huancavelica — afio 2074 trabajo presentado en la
Escuela Académico Profesional de Administracion, tiene el objetivo de ver la
influencia de la eficiencia laboral, el tipo de investigacion es la aplicada, nivel

correlacional, y la conclusion es:
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Se ha evidenciado que la gestion del potencial humano tiene una relacion de
influencia positiva y significativa con la eficiencia laboral del personal
administrativo en la Municipalidad Provincial de Huancavelica, periodo
2014, la intensidad de la relacién hallada es de r=85% que tienen asociado
una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha relacion es positiva y
significativa, en el, 85,3% de la eficiencia laboral es medio. (p. 99)

d. Parejas (2013), realizé un trabajo de investigacion titulado: “Implementacion de
Politicas de Incentivos y la Eficiencia Laboral del Personal Administrativo en la
Gestion del Hospital Departamental de Huancavelica”, el tipo de investigacion
es la aplicada, el nivel correlacional, la conclusién fue:

Se ha determinado que existe una relacién positiva y significativa entre las
politicas de incentivo y la eficiencia laboral de los trabajadores del Hospital
Departamental de Huancavelica, la hipdtesis de investigacion fue
corroborada pues el contraste de significancia obtenida fue de Sig =0,00<0,0
por lo cual se dedujo que la relacion hallada es significativa al nivel de 0,05
de significancia; en el nivel de politica de incentivos que prevalece en los
trabajadores del Hospital Departamental de Huancavelica en el nivel regular
con un 69% de los casos de estudio, asimismo en la dimension de motivacion
prevalece el nivel medio con un 67% de los casos, en la dimensién de
satisfaccion laboral prevalece el nivel medio con un 60% de los casos, y los
resultados de los niveles de la eficiencia laboral nos indican que el nivel
medio prevalece con un 51% de los casos de estudio y que dicha prevalencia
es significativa; estos resultados estan en concordancia con los obtenidos en
la dimension de trabajo en equipo, calidad de servicio, sistemas de

informacion y la toma de decision (Parejas, 2013, p.99).
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2.2. Bases tedricas

2.2.1

Competencias Gerenciales

La teoria de recursos y capacidades ha hecho una importante contribucion
en la convergencia entre direccion estratégica y el potencial estratégico que
representa el capital humano desde la gestion estratégica de recursos humanos
(Barney, J.B, et al., 2001), siendo la “mayor reciente entrada en la discusion
teorica de la gestion estratégica de recursos humanaos” (Wright y McMahan,
1992). Sin embargo, la literatura refiere aspectos criticos de complejo tratamiento
en la investigacion y la practica (Colbert, 2004), como es el caso de la necesaria
alineacion e integracion estratégica que ha de perseguir el enfoque de
competencias.

Asi como manifiestan diversos autores sobre las competencias a partir de
dos frentes. Mientras el andlisis de las competencias organizacionales en stock y
las requeridas usualmente forman parte del enfoque de direccion estratégica, las
competencias laborales son responsabilidad de los procesos de gestion de
recursos humanos. (Lindgren Henfridsson y Schultze, 2004).

Los estudios realizados en la Universidad de Harvard en los afios sesenta,
contribuyeron a los conocimientos y habilidades cuyos aspectos empleados en
los procesos de seleccion. Por ello se busca otras variables como la denominada
competencia. Debido a esto, las competencias aparecen vinculadas a una forma
de evaluar aquello que “realmente causa un rendimiento superior en el trabajo”
y no “a la evaluacion de factores que describen confiablemente todas las
caracteristicas de una persona, en la esperanza de que algunas de ellas estén
asociadas con el rendimiento en el trabajo (McClelland, 1973). Es asi que surge
la gestion de competencias en el marco de la gestion de los recursos humanos, y
se fundamenta en la busqueda de una explicacién al desempefio laboral exitoso
de individuos en determinados contextos (Cuesta, 2005).

El termino competencias constituye un concepto renovador que aporta una

distintiva cualidad, salvando las carencias del enfoque tradicional basado en la
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inteligencia cognitiva, tal como lo denomina (Goleman, 1999), referenciando el
entonces utilizado coeficiente de la inteligencia (Cl), en la explicacién de un
desempefio laboral superior. Asi, existe alto consenso entre académicos en que
las competencias incorporan de forma armdnica un conjunto de conocimientos,
habilidades o destrezas, caracteristicas personales, experiencias, sentimientos,
motivaciones, deseos y valores que le permiten a una persona desempefiarse de
modo exitoso (Cuesta, 2005; Fleury y Fleury, 2005; Grant, 2002; Morales, 2006;
Spencer y Spencer, 1993).

Boyatzi (1993), citado por Medina et al., (2012) quien en una de sus

investigaciones analiza profundamente las competencias que incidian en

el desempefio de los directivos y a partir de su estudio elaboro un perfil

genérico de competencias gerenciales compuesto por: gestion y accion y

por objetivos, liderazgo, gestion de recursos humanos, dirigir

subordinados, enfoque a otras personas y conocimiento especifico (p.80).

Como el término ha sido enriquecido constantemente, para comprender
su evolucion en esta investigacion, se asume las categorias establecidas a partir
del analisis bibliogréafico realizado por Soltura (2009), ante la diversidad de
clasificaciones.

Desde una perspectiva conductual. (Mc Clelland, 1973). Referente a
conocimientos y habilidades que se requieren para desempefiar una tarea, puesto
o rol de forma efectiva. (Kolb, Lubli, Spoth y Baker, 1986; North, 1993; Mertens,
2002). En una combinacion de conocimientos, habilidades y conductas.
(Olabarrieta, 1998).

Resumiremos aquellas que adoptan una perspectiva holistica y a nivel
organizacional por la importancia estratégica que tiene para la identificacion de
las competencias gerenciales de los directivos (Medina et al., 2012, p. 82). Las
competencias indican Spencer y Spencer (1993) son “formas de comportarse o
pensar, que se generalizan a través de situaciones y perduran durante un periodo

razonable de tiempo”. En la profundizacion de la delimitacion conceptual senalan
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que los conocimientos y las habilidades son relativamente faciles de desarrollar
constituyendo el desarrollo la forma més adecuada de asegurar estas capacidades
(Medina et al., 2012, p. 82)

Claude Levy Leboyer (1997), especialista francesa en ciencias de la
psicologia, plantea que las competencias son repertorios de comportamientos que
algunas personas dominan mejor que otras, lo que las hace eficaces en una
situacién determinada, y indica que son observados en la realidad del caso, ponen
en practica de manera integrada aptitudes, rasgos de personalidad y
conocimientos. Por lo tanto, las considera un trazo de union entre las
caracteristicas individuales y las cualidades requeridas para llevar a cabo las
misiones del cargo. (Levy-Leboyer, 1997).

R.E. Boyatzis (1993), precursor de esta tematica, reforzando la
conceptualizacion dada por McClelland “se refiere a la capacidad efectiva para
Ilevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente identificada”. Segin
la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) este es el concepto mas
aceptado, el cual comprende las competencias como unas caracteristicas
subyacentes a la persona, que estan causalmente relacionadas con una actuacion
exitosa en un puesto de trabajo, (Cuesta, A., 2005).

Todos ellos se centran en la persona, enfatizan en las competencias

especificas y los procesos de aprendizaje de las personas, su finalidad es

actuar como elemento de auditoria en torno a la capacidad individual del
sujeto y el esfuerzo de la organizacion por mantener su fuerza de trabajo

en condiciones dptimas (Medina et al., 2012, p. 82).

Definicion de Competencias Gerenciales

Segun Hellriegel et al. (2017) afirman que “las competencias
gerenciales son el conjunto de conocimientos, habilidades, comportamientos y
actitudes que una persona debe poseer para ser efectiva en un amplio abanico

de puestos y en distintas clases de organizaciones” (p.23). En entonces la
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competencia en si es una combinacion de conocimientos, habilidades,
comportamientos y actitudes que contribuyen a la efectividad personal.

En la actualidad a la persona se le toma en cuenta no solo por su
inteligencia si no por su capacidad de poder manejarse a si mismo y admirar a
otros, ademas si quiere progresar tendra que seguir desarrollando sus
competencias, en la actualidad el administrador debe aprender a desarrollarse,
conocerse y explorar sus competencias gerenciales.

Las competencias gerenciales ayudan al profesional a destacar en
distintos trabajos, por lo tanto, estas competencias deben ser aplicadas en la
vida cotidiana en la organizacién con la finalidad de lograr metas y objetivos
que fueron planteadas en la planificacion, para ello debe tener una
autoadministracion eso quiere decir tener competencia para una adecuada
planificacion, organizacion, liderazgo y trabajo colaborativo.

Las organizaciones son entidades sociales donde confluyen recursos

materiales, financieros, técnicos, tecnologicos y capital humano; siendo

esta Gltima, la principal fuente de energia, ya que son los trabajadores
los que realizan los procesos de transformacion, tanto de materia prima
como de conocimiento, para lograr los objetivos organizacionales

(Camacaro, 2017, p. 3). Es por ello, que las personas son consideradas

el activo mas importante de la organizacion.

Shultz (1960), define al capital humano como:

...aquel que incluye componteen cualitativos, tales como la habilidad, los
conocimientos y atributos similares que afectan la capacidad individual para
realizar el trabajo productivo, los gastos introducidos para mejorar estas
capacidades aumentan también el valor de la productividad del trabajo y
produciran un rendimiento positivo. (p. 575).

En el mismo orden de ideas Becker (1964, p. 23), define al capital humano

como “la inversion en dar conocimientos, formaciéon e informacion a las
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personas; esta inversion permite a la gente dar un mayor rendimiento y
productividad en la economia moderna y aprovecha el talento de las personas”.

“En tal sentido, las organizaciones requieren de personas capaces de ser
agentes de transformacion y cambio, en otras palabras, deben poseer
competencias para desarrollar multiples funciones, actividades y procesos”
(Camacaro, 2017, p. 3).

Segun Spencer y Spencer (1993, p. 9), las competencias son
“caracteristicas subyacentes de un individuo causalmente relacionada con un
estandar de efectividad y/o una performance superior en un trabajo o actividad
determinada”. Definido una caracteristica subyacente como aquella que persiste
en la personalidad de un individuo y que puede predecir la conducta en una
variedad de situaciones y actividades laborales (Camacaro, 2017, p. 4)

Castillo (2012) citando a Davenport (2008), menciona tres elementos que
debe poseer el capital humano para desarrollar sus competencias los cuales son
capacidad, comportamiento y esfuerzo, sefialando que:

e Lacapacidad se divide en conocimiento, habilidad y talento Castillo (2012)

citando a Davenport (2008)

e EIl conocimiento es el contexto intelectual de una persona Castillo (2012)

citando a Davenport (2008)

e La habilidad son los medios y métodos para realizar una determinada tarea

Castillo (2012) citando a Davenport (2008)

e EIl talento es sinénimo de actitud, Castillo (2012) citando a Davenport

(2008)

En este sentido, las competencias pueden relacionarse con el desempefio
de una persona en un cargo, de alli su importancia en el desarrollo de las
actividades diarias de las organizaciones con la finalidad de solucionar
problemas y maximizar la calidad del capital humano (Camacaro, 2017, p. 4)

En relacion con lo anterior Pérez (2001) expresa que:
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El trabajador actual ya no puede responder Unicamente a los
requerimientos de las tareas especificas de un puesto de trabajo, sino que debe
ser capaz de afrontar con éxito las eventualidades que surgen en el desempefio
del mismo, ciertamente, ya basta con cualificaciones técnicas o funcionales. (p.
113).

En este contexto, podemos definir las competencias gerenciales como las
habilidades, capacidades, destrezas, conocimientos y saberes que emplean las
personas para desempefiar un cargo en la organizacion (Camacaro, 2017, p. 4)

Cabe resaltar, tal y como establece McClelland (1987) citado por Alles
(2008, p. 20), “la competencia es parcialmente innata y formal representada en),
establece que las competencias genéricas estan orientadas al desempefio de las
personas, mientras que las especificas estan vinculadas al desempefio gerencial.
Es por esto, que se puede decir que las competencias genéricas son cualidades
propias de las personas que tienen que ver con la parte del comportamiento
emocional en el trabajo, mientras que las especificas un conocimiento implicito
expresado en el saber hacer, ademas de un conocimiento especializado y
especifico”.

Resulta importante sefialar que toda competencia gerencial debe ser
motivadora impulsando a los trabajadores a su ejecucion, teniendo un
concepto propio mediante los valores organizacionales que permiten
incrementar los conocimientos y habilidades de los trabajadores ya que
estas, estan asociadas a algunos rasgos, actitudes, valores, conductas,
que pueden ser evaluados y marcan la diferencia en el desempefio
laboral de los trabajadores (Camacaro, 2017, p. 4).
(Camacaro, 2017) manifiesta que: “Desde el punto de vista tedrico existen
diversas definiciones de competencias y algunos autores realizan una
clasificacion dividiéndolas en competencias genéricas y especificas” (p.4).
Woodruffe (1991) se vinculan con el conocimiento técnico, habilidades,

experticia y procesos que maneja el trabajador.
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En este mismo orden de ideas, (Aristimufio et al, 2011, p. 55)

Aristimufio et al. (2011), hacen mencidn de las competencias que deben
poseer los empleados de niveles gerenciales, las cuales son:

e Direccion de personas: Capacidad de comunicar a los demas lo que es
necesario hacer, y lograr que cumplan los deseos de uno, teniendo en mente
el bien de la organizacion a largo plazo (Aristimufio et al., 2011, p. 55)

e Liderazgo: Capacidad de desempefiar el rol de lider de un grupo o equipo
(Aristimufo et al., 2011, p. 55).

e Gestidn del cambio y desarrollo de la organizacion: Habilidad para manejar
el cambio para asegurar la competitividad y efectividad a un largo plazo
(Aristimufo et al., 2011, p. 55).

Asimismo, Specer y Spencer (1993), clasificacion las competencias
gerenciales en:

e Desarrollo de personas: Capacidad de la gerencia para formacién y
crecimiento del talento humano (Specer y Spencer, 1993).

e Direccién de personas: Delegar funciones para el logro de los objetivos de
manera eficiente (Specer y Spencer, 1993).

e Trabajo en equipo y cooperacidon: Capacidad de trabajar y hacer que los
demas trabajen (Specer y Spencer, 1993).

e Liderazgo: Motivacién continta al personal en su desempefio laboral
(Specer y Spencer, 1993).

Partiendo de las clasificaciones estudiadas la investigacion establecio
tres competencias genéricas:

La primera el desarrollo de personas, entendida como la capacidad de
incrementar los niveles de conocimientos y experticia de los trabajadores
mediante la formacion, motivacion y el crecimiento individual (Camacaro,
2017, p. 4).

La segunda la direccion de personas definida como la capacidad lograr

eficientemente los objetivos desempefiando sus actividades laborales mediante
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2.2.1.2

el trabajo en equipo, y finalmente la orientacion a los resultados que no es mas
que el desarrollo de un pensamiento estratégico, innovando y aportando ideas
que garanticen el crecimiento y sostenibilidad organizacional (Camacaro, 2017,
p. 4).

Las competencias genéricas mencionadas anteriormente seran
acompafadas de competencias analiticas, tal y como lo menciona por Alles
(2008) para los niveles gerenciales intermedios entre las que destacan
motivacién, autocontrol, orientacion al cliente, pensamiento estratégico,

bienestar laboral entre otras.

Dimensiones de las competencias gerenciales.
Las competencias gerenciales para su mejor estudio y frente a todos los

distintos enfoques de los autores, definimos a la variable

Competencias Gerenciales “como las caracteristicas fundamentales de un
gerente basadas en la combinacion de conocimientos, destrezas,
comportamientos y actitudes que debe poseer un ejecutivo que lo hagan
eficiente y eficaz en sus labores gerenciales en las diversas organizaciones”

(Alvarez , 2017, p. 22). Asi podemos analizar mediante tres dimensiones:

Capacidades cognitivas, Capacidades interpersonales, y Capacidades
técnicas (Alvarez , 2017, p. 22).

Las que pasaremos a detallar cada uno de ellos.

Capacidades cognitivas.

(Chiavenato, 1994), se refiere a las capacidades cognitivas o conceptuales
cémo aquellas que implican la vision de la organizacion en su conjunto y como
unidad. El gerente capacitado es capaz de comprender las funciones de la

organizacion, para entender como se relaciona la organizacion con el entorno y
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las capacidades conceptuales se relacionan con el pensamiento, con el
razonamiento, el diagnostico de situaciones y la formulacion de alternativas de
solucion de problemas (Chiavenato, 1994, p. 4). EI mismo autor se refiere al
tema con estas palabras:

Un individuo asciende en los niveles de la organizacién disminuye su
necesidad de habilidades técnicas y aumenta las habilidades conceptuales o
cognitivas...En otros términos, pretende desarrollar la capacidad de pensar, de
definir situaciones organizacionales complejas, y de diagnosticar y plantear
soluciones e innovaciones en la organizacion. (Chiavenato, 1994, p. 4).

En ese sentido, podemos afirmar que el campo cognitivo permite que el
gerente pueda conocer, percibir adecuadamente y dirigir la organizacion
de acuerdo con los objetivos previstos, identificando necesidades y
problemas, analizando y resolviendo los problemas identificados,
tomando decisiones en condiciones de poca informacién o completa
incertidumbre, analizando datos e informacién del mercado y de la
propia empresa, incorporando nuevas ideas y conocimientos a la
empresa, disefiando nuevos procesos, innovando productos o servicios
(Alvarez , 2017, p. 23).

Capacidad interpersonal.

“Nos referimos necesariamente a los aspectos involucrados con la
personalidad y la actitud del gerente para poder integrar equipos de trabajo y
mas aun tener que dirigirlos” (Alvarez , 2017, p. 23). En ese sentido se sefiala
que “actitud es el comportamiento personal del gerente frente a las situaciones
de trabajo; representa el estilo personal de hacer que las cosas sucedan, la
manera de dirigir, motivar, comunicar y sacar adelante las cosas” (Chiavenato,
1994, p. 5)

(Chiavenato, 1994), afirma que la capacidad personal mas importante para un

gerente es la actitud, que lo convierta en un lider con poder de transformacion
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y un gran espiritu de transformacion, que se relaciona en el trato con las
personas, en la interaccion personal, en el saber trabajar con las personas y por
medio de ellas.
Es por eso que decimos que, en el campo interpersonal, las habilidades
adquiridas a lo largo de su vida social, son aprendidas y desarrolladas a
través de la experiencia social, son basicas y necesarias para interactuar,
influir, motivar, guiar y orientar a otras personas en diferentes
escenarios y circunstancias. Estas capacidades, son claves en las
organizaciones para interactuar con otras personas, para trabajar en
equipos, resolver conflictos y lograr resultados con y a través de otros,
ejercer el liderazgo que implica la capacidad de comunicar
efectivamente a los demds, generar motivacion y compromiso,
confrontar y manejar acertadamente las diferencias con otros, influir
sobre los subordinados, colaterales y superiores (Alvarez , 2017, p. 24).
Entonces podemos manifestar que las capacidades interpersonales son
adquiridos y aprendidos en la vida social que ha tenido el individuo durante su
experiencia de interaccion con otros miembros, y ello es necesario para poder
relacionarse con los otros miembros de la comunidad o de la organizacion, una

adecuada interrelacion va generar un adecuado clima organizacional.

Capacidades técnicas.

Incluyen el uso de conocimientos especializados y la facilidad para
aplicar técnicas relacionadas con el trabajo y los procedimientos...Las
habilidades técnicas se relacionan con el hacer; es decir, con el trabajo con
“objetos”, ya sean fisicos, concretos o procesos materiales. (Chiavenato, 1994,
p. 3)

Podemos interpretar que todo esto estd relacionado laboralmente con

destrezas para la gestion, los cuales son procesos aprendidos a través de la

formacion regular y la experiencia en la conduccion de organizaciones. Son
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2.2.1.3

las capacidades con las que un gerente o ejecutivo dirige una organizacion,

es decir, la aplicacion de procesos de administracion basados en la funcion

de planificar, organizar, dirigir y controlar de acuerdo con el enfoque
neoclasico de la administracion, y en el cual lo primordial es el logro de
resultados y la toma de decisiones, sustentado en la Administracion por

Objetivos (APO) (Alvarez , 2017, p. 24).

Las capaidades téncicas estan referidos a los conocimientos que debe
poseer el gerente, para conducir una determinada orgsnizacion, es decir debe
dominar con bastante pericia la gerencia, aplicando los ultimos conocimientos
adquiridos en su vida cotidiana, a partir de las actualizaciones, capcitaciones,

estudios que pueda realizar.

Gerencia
Podemos definir a la gerencia como un puesto que desempefia un directivo

de la organizacion, es el encargado de la planificacion, organizaciéon y
direccidn, es el que representa legalmente a la empresa, encargado de gestionar
con los proveedores, financistas, en general coordinar la integracion de los
recursos que requiere la organizacion, asi como es el encargado de la toma de
decisiones, en busca del logro de los objetivos y metas, orientados a la vision
empresarial.

Henry, Sisk y Mario Sverdlik (1979) expresa que:

...El término (gerencia) es dificil de definir: significa cosas diferentes

para personas diferentes. Algunos lo identifican con funciones

realizadas por empresarios, gerentes o supervisores, otros lo refieren a

un grupo particular de personas. Para los trabajadores; gerencia es

sinénimo del ejercicio de autoridad sobre sus vidas de trabajo.

De alli que, en muchos casos la gerencia cumple diversas funciones,

segun Drucker (2014) manifiesta que:
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... gerencia seguira siendo una institucion basica y dominante quizas
mientras la civilizacion occidental sobriviva, porque no sélo se funda en
la naturaleza del sistema industrial moderno y en las necesidades de las
empresas comerciales modernas, a las cuales el sistema industrilal debe
confiar sus recursos productivos, tanto humans como materiales, sino
que también es la expresion de ciertas creencias basicas de la sociedad
occidental (Drucker, 2014, p. 2)

Tipos de Gerencia

En la gerencia existen tres tipos los cuales son:
La Gerencia Patrimonial.

“Este tipo de gerencia es aquella que, en la propiedad, los puestos principales
de formulacion de principio de accién y una proporcion significativa de otros
cargos superiores de la jerarquia son retenidos por miembros de una familia
extensa” (ASISGE, 2012).

La Gerencia Politica

La gerencia politica es menos comun y al igual que la direccion
patrimonial, sus posibilidades de supervivencia son débiles en las sociedades
industrializados modernas, ella existe cuando la propiedad, en altos cargos
decisivos y los puestos administrativos claves estan asignados sobre la base, de
la afiliacion y de las lealtades politicas (ASISGE, 2012)

La Gerencia por Objetivos

La gerencia por objetivos se define como el punto final (0 meta) hacia el
cual la gerencia dirige sus esfuerzos. El establecimiento de un objetivo es en
efecto, la determinacién de un propdésito, y cuando se aplica a una organizacién
empresarial, se convierte en el establecimiento de la razén de su existencia
(ASISGE, 2012)
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Necesidad de la Gerencia

En una organizacién siempre se da la necesidad de una buena gerencia y
para ello se nos hace necesario la formulacion de dos tipos de preguntas claves
tales como ¢Por qué y cuando la gerencia es necesario? (Flores, 2010, p. 98).

La respuesta a esta pregunta define, en parte, un aspecto de la naturaleza
de la gerencia: La gerencia es responsable del éxito o el fracaso de un negocio.
La afirmacion de que la gerencia es responsable del éxito o el fracaso de un
negocio nos dice porque necesitamos una gerencia, pero no nos indica cuando
ella es requerida (Flores, 2010, p. 98).

Siempre que algunos individuos formen un grupo, el cual, por

definicion, consiste de mas de una persona, y tal grupo tiene un objetivo,

se hace necesario, para el grupo, trabajar unidos a fin de lograr dicho
objetivo, ademés los integrantes del grupo deben subordinar, hasta
cierto punto, sus deseos individuales para alcanzar las metas del grupo,

y la gerencia debe proveer liderato, direccion y coordinacién de

esfuerzos para la accién del grupo. (Flores, 2010, pp. 98-99).

“De esta manera, la cuestion cuando se contesta al establecer que la
gerencia es requerida siempre que haya un grupo de individuos con objetivos
determinados” (Flores, 2010, pp. 98-99).

Entonces podemos manifestar que la necesidad de la gerencia es de vital
importancia para cualquier organizacion, debido a que es el responsable del
éxito de la organizacion empresarial, por ello pasa la debida toma decisiones,
el adecuado manejo y coordinacion de los recursos materiales y humanos, que
se requieren para lograr con exito los objetivos plasmados en la planificacion
estratégica, en busca de la vision institucional, por ello es necesaria de una
gerencia, debido también a que la gerencia como una institucion sélida de

conseguir los éxitos empresariales, esta a responsabilidad de las personas
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altamente capacitadas y con las competencias y habilidades que se requieren

para conducir una determinada organizacion.

2.2.2  Eficiencia Laboral

2.2.2.1. Definiciones de la eficiencia laboral

Se fundamenta en medir los esfuerzos que se necesitan para lograr las metas

que se desean, ademas hay que considerar que el costo, tiempo y manejo

apropiado de elementos tanto materiales como humanos para satisfacer la

calidad planteada, son elementos constitutivos a la eficiencia. (Ramirez et al.,

2015).

Es la concordancia que se da entre insumos y produccion, si se logra
obtener mayor produccién de igual nimero de insumos, se habra
logrado acrecentar la eficiencia, de igual forma cuando se consigue,
igual produccion con menor nimero de materiales, también se
acrecienta la eficiencia (Robbins y Coulter, 2009). En innumerables
ocasiones los altos directivos tienen que lidiar con recursos que son
insuficientes (personas, dinero, herramientas y equipo) por ello es que
se responsabilizan por el uso eficaz de estos recursos. (Robbins y
Coulter, 2009). En reiteradas ocasiones la eficiencia es calificada como
realizar bien las cosas. (Robbins y Coulter, 2009).

La eficiencia laboral podemos definir también como correspondencia

entre el resultado y los materiales empleados adecuadamente por la generacion

de bienes y servicios, es una forma de medir el rendimiento del trabajo.

La eficiencia laboral depende de mdltiples factores, tales como los
ambientales, los referidos a motivaciones intrinsecas y extrinsecas
respecto del trabajo, los de la capacidad de liderazgo adecuado por parte
de los jefes, los de una comunicacion adecuada, los de un sistema
ordenado, practico y funcional de organizacién de la fuerza de trabajo
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basado en el conocimiento claro de las fortalezas y debilidades de los

trabajadores (Nahuincopa y Rivera, 2018, p. 44).

La eficiencia laboral “ESs justamente la comprensién y aplicacion de la
conjuncién de este conjunto de factores lo que proporcionara un sistema
adecuado de desarrollo del desempeiio de los individuos dentro de la
organizacion” (Nahuincopa y Rivera, 2018, p.44).

Dimensiones de la eficiencia laboral
Para su mejor estudio de esta variable, analizaremos las dimensiones de
la eficiencia laboral, que estan constituidos por:
1. Trabajo en Equipo.
2. Satisfaccion laboral
3. Motivacion

Los mismos que pasaremos a definirlos.

Trabajo en Equipo.

Fundamentalmente, toda empresa esta formada mediante un grupo de
individuos, quienes laboran con la finalidad de alcanzar una meta antes
planificada y de esta manera, aparece aqui la pauta para que esto se culmine
satisfactoriamente: “el trabajo en equipo”, “trabajar juntos”, significa mas que
eso, es toda una doctrina de organizacion, es una manera de pensamiento
distinto, un sendero o ruta ganadora para lograr de manera fehaciente que el
personal que labora dentro de una empresa se comprometa sin lugar a dudas
con los objetivos de la empresa tiene fijado”. (Martinez, 2003, p.58)

Existen muchos conceptos, pero hay que resaltar que sin tener en cuenta

cual sea la interpretacion justa, existe desigualdad entre trabajo en

equipo y equipo de trabajo, el primero se relaciona con técnicas,
habilidades y capacidades que emplea un conjunto establecido de

individuos para concretar una meta propuesta; el segundo, implica una
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agrupacion de personas con destrezas y tareas a cumplir para llegar a la

meta final (Siancas, 2019, p. 23).

Trabajo en equipo, es el conjunto de trabajadores que se organizan y
tienen perfectamente esclarecidas cudles son sus obligaciones y
responsabilidades, con un lider al frente, quien los guiard por medio de algunas
normas y orientara su empefio para que se comprometan en un mismo sentido.
(Fierro, Z., 2015)

Satisfaccion laboral.

Se puede determinar de un modo muy genérico: como la actitud habitual
del empleado para con las distintas funcion que realiza en el marco de sus
labores, las cuales son mas que ocupaciones 0 acciones que se ejecutan, puesto
que también se les va a solicitar que tengan una intercomunicacion con los
comparieros y con los altos directivos, acatar no solo los reglamentos de la
organizacion sino también sus politicas, satisfacer los estandares de funcién,
perdurar en su area teniendo en cuenta las circunstancias de cada uno de los
diferentes trabajos, entre muchas otras cosas (Siancas, 2019, pp. 23-24).

Con esto lo que se pretende manifestar es que la valoracion de la
satisfaccion de un empleado, es una operacion de adicion un poco dificultosa
de una cantidad grande de componentes del trabajo (Siancas, 2019, p. 24).

“De la misma manera también podria explicarse como la postura que
tiene el empleado con respecto al lugar donde trabaja y esta se encontrara
cimentada en los ideales y valores que este presenta”. (Hannoun, 2011, p. 15)

La complacencia laboral incide en la actitud de los empleados de

acuerdo a cada una de sus responsabilidades. Por lo tanto, se puede

manifestar que esta se origina en la relacion que hay entre el trabajo real

y la perspectiva que tendrd el trabajador frente al trabajo que este

desempefia. Cuanto mayor sea la satisfaccién laboral, del mismo modo

sera mayor el compromiso del trabajador con sus tareas y por ende sera
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también mayor la motivacion; asimismo todo lo contrario sucede si la
satisfaccion laboral es baja, el trabajador no percibira la carga de
responsabilidad con fuerza lo que conlleva a que el trabajador no pondra

el suficiente teson en sus labores diarias. (Pérez y Gardey, 2014)

La Motivacion.

Puede explicarse como la vehemencia o energia que muestra un

trabajador hacia un concreto fin que es el de cumplir con una carencia,

generando o ampliando con ello el estimulo imperioso para que se

realice ese medio o accion, o para que evite realizarlo (Siancas, 2019, p.

24).

Entonces también podemos decir que la motivacion es la fuerza que
mueve al trabajador a realizar actividades con la finalidad de lograr los
objetivos de la organizacion empresarial, el mismo que conlleva a la
competitividad de la organizacion.

La motivacion en el ambito laboral son los elementos energéticos que

se forman en el interior y exterior de los trabajadores, para comenzar

una conducta coordinada con la labor que realiza y para sefialar su
apariencia, direccion, magnitud y utilidad. La motivacion puede
emplearse como un instrumento para contribuir a pronosticar el

proceder, pero es distinto de manera notable de un individuo a otro y

casi siempre debe juntarse con la capacidad y los agentes del ambiente

para influenciar verdaderamente en la rentabilidad y la actitud (Siancas,

2019, p. 24).

Por motivo de la funcion que cumple la motivacion y el grado con el
que influencia el rendimiento y la conducta dentro de las labores, es de suma
importancia para las instituciones entender y organizar el entorno en el que se
trabajara, para promover actitudes positivas y alentar a al grupo que es ineficaz
(Siancas, 2019, p. 24).
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La motivacion en los participantes de una institucion es de suma
consideracién por motivo que estos daran el cien por ciento para lograr
una meta personal u grupal y esta se da por medio de la correspondencia
que hay entre retribucion y el rendimiento; esta forma de estimulo les
da valor o reconocimiento a las funciones establecidas a cada uno, es
por ello si un trabajador que se encuentre motivado le sumara
planteamientos nuevos a su centro de labores que posiblemente le
produciran éxitos al grupo de trabajo en la organizacion. (Fierro, Z.,
2015)

Factores que Influyen en la Eficiencia Laboral.
a. Satisfaccion del trabajo:

Con respecto a la satisfaccion del trabajo Davis y Newtron (1991),
plantean que “es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los
que el empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas
actitudes Laborales” (p.203).

La cual se encuentra relacionada con la naturaleza del trabajo y con los

que conforman el contexto laboral: equipo de trabajo, supervision,

estructura organizativa, entre otros y segun estos autores la satisfaccion
en el trabajo es un sentimiento de placer o dolor que difiere de los
pensamientos, objetivos e intenciones del comportamiento: estas
actitudes ayudan a los gerentes a predecir el efecto que tendran las tareas
en el comportamiento futuro (Davis y Newtron, 1991, p. 203).

b. Autoestima:
La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que es un sistema
de necesidades del individuo, manifestando la necesidad por lograr una
nueva situacion en la empresa, asi como el deseo de ser reconocido

dentro del equipo de trabajo. La autoestima es muy importante en
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aquellos trabajos que ofrezcan oportunidades a las personas para
mostrar sus habilidades (Nahuincopa y Rivera, 2018, p. 60).
Relacionado con el trabajo continuo, la autoestima es un factor
determinante significativo, de superar trastornos depresivos, con esto
quiere decirse que la gran vulnerabilidad tiende a ser concomitante con
la elevada exposicion de verdaderos sentimientos, por consiguiente,
debemos confiar en los propios atributos y ser flexibles ante las
situaciones conflictivas, y este delicado equilibrio depende de la
autoestima, esa caracteristica de la personalidad que lleva al éxito o el
fracaso (Nahuincopa y Rivera, 2018, p. 61).

c. Trabajo en Equipo:

Es importante tomar en cuenta, que la labor realizada por los
trabajadores puede mejorar si se tiene contacto directo con los usuarios a
quienes se presta el servicio, o si pertenecen a un equipo de trabajo donde se
pueda evaluar su calidad (Nahuincopa y Rivera, 2018, p. 61).

Seguin Nahuincopa y Rivera (2018)

Cuando los trabajadores se reunen y satisfacen un conjunto de
necesidades se produce una estructura que posee un sistema estable de
interacciones dando origen a lo que se denomina equipo de trabajo. (p. 61)

Dentro de esta estructura se producen fendmenos y se desarrollan ciertos

procesos, como la cohesion del equipo, la uniformidad de sus miembros,

el surgimiento de sus integrantes, lo que conduce a considerar que la
naturaleza de los individuos impone condiciones que deben ser

consideradas para un trabajo efectivo (Nahuincopa y Rivera, 2018, p.

61)

d. Capacitacion del Trabajador:
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Otro aspecto necesario a considerar, es la capacitacion del trabajador,
que de acuerdo a (Drovett 1992:4),”es un proyecto de formacion implementado
por el area de recursos humanos con el objeto de que el personal desempefie su
papel lo mas eficientemente posible”.

Segin Nash (1989), “los programas de Capacitacion producen
resultados favorables en el 80% de los casos”. (p. 229)

El objetivo de esta es proporcionar informacion y un contenido

especifico al promover la imitacion de modelos™ el autor considera que

los programas formales de entrenamiento cubren poco las necesidades
reales del puesto, las quejas se dan por que formalmente casi todo el
mundo en la organizacion siente que le falta capacitacion y desconoce

los procedimientos para conseguirlos (Nash, 1989, p. 229).

Eficiencia Organizacional

Eficiencia conceptualizada segin Chiavenato (1994), “es la relacion entre
costos y beneficios, de modo que esta enfocada hacia la basqueda de la mejor
manera como las cosas deben hacerse o ejecutarse con el fin de que los recursos
se utilicen del modo mas racional posible” (p. 28).

Por otro lado, el ya precitado autor define la eficacia como:

“... la capacidad de satisfacer una necesidad social mediante el
suministro de productos...” (p. 29); “... la eficacia se refiere a como
hacer optimas las formas de rendimiento, lo cual esta determinado por
la combinacion de la eficiencia empresarial como sistema con el logro
de condiciones ventajosas en la obtencién de las entradas que
necesita...” (p. 33).

“La eficiencia busca el mejoramiento mediante soluciones técnicas y
econdmicas, en cuanto la eficacia busca que el rendimiento en la empresa sea
maximo a través de medios técnicos (eficiencia) y también por medios politicos

(no econdémicos)”. (p. 33).
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Segun los autores citados se puede apreciar que la eficiencia consiste en
cOmo se hacen las actividades, en el afan de lograr los objetivos, pero haciendo
mejor uso de los recursos que dispone dentro la organizacion. La eficacia en
cambio es el logro de los objetivos y cumplimiento de metas a cualquier precio
y, de cualquier modo.

Para que las organizaciones logren un alto grado de eficiencia, es
necesario trabajar en ambientes altamente motivadores, participativos y
con un personal identificado con la organizacién y altamente motivado,
es por ello que el empleado debe ser considerado como un activo vital
dentro de ella por lo que los directivos deberan tener presente en todo
momento la complejidad de la naturaleza humana para poder alcanzar
de eficacia y de productividad elevada (Nahuincopa y Rivera, 2018, p.
61).

La eficacia y la productividad constituyen factores de gran importancia,
ambos factores estan condicionados por otro factor importante, la motivacion,

13

esta es definida por Dessler (1993) como “...el deseo de una persona de
satisfacer ciertas necesidades” (P. 20).

El hombre, como bien lo expresa Chiavenato (1994) es “...un animal
social...posee la tendencia a la vida en sociedad y a participaciones
multigrupales. Viven en organizaciones y ambientes que son cada dia mas
complejos y dindmicos” (p.44) buscando lograr sus objetivos y satisfacer sus
necesidades.

Diversos estudiosos, elaboraron teoria referidos a la motivacion del
hombre, y en particular dentro de las organizaciones empresariales, por ello
citaremos algunos autores de reconocida trayectoria, los cuales apoyaran el

presente trabajo de investigacion, a saber:
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2.2.2.5.

Modelo Tentativo de Factores Determinantes de Satisfaccion Laboral.

De acuerdo a los hallazgos, investigaciones y conocimientos acumulados
(Robbins, 1998) consideramos que los principales factores que determinan la
satisfaccion laboral son: Rol del trabajo, sistema de recompensas justas,
condiciones favorables de trabajo, colegas que brindan apoyo adicionalmente,
compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo, satisfaccion en el trabajo
en si — reto del Trabajo.

Dentro de estos factores, podemos resaltar, segun estudios, dentro de las
caracteristicas del puesto, la importancia de la naturaleza del trabajo mismo
como un determinante principal de la satisfaccion del puesto (Hackman y
Oldham, 1975) aplicaron cuestionario llamado “Encuesta de Diagnostico”, en
el puesto a varios cientos de empleados que trabajan en 62 puestos diferentes.
Se identificaron las siguientes 5 “dimensiones centrales”.

Robbins (1998) junta sus dimensiones bajo el enunciado reto del
trabajo y los empleados tienden a preferir trabajos que les den
oportunidad de usar sus habilidades, que ofrezcan una variedad de
tareas, libertad y retroalimentacion de como se estan desempefiando, de
tal manera que un reto moderado causa placer y satisfaccion. Es por eso
que el enriquecimiento del puesto a traves de la expansion vertical del
mismo puede elevar la satisfaccion laboral ya que se incrementa la
libertad, independencia, variedad de tareas y retroalimentacion de su
propia actuacion.

Por ello debemos tener presente que, el desafio debe ser sobrio, puesto que
un desafio altamente pretencioso puede generar desaliento en los trabajadores
de una determinada organizacion empresarial, mermando la satisfaccion.

2.2.2.6.  Teorias Motivacionales.

Dentro de las teorias motivacionales podemos mencionar a diversos

autores los que a continuacion pasamos a detallar.
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A)

B)

Teoria de Abraham Maslow.

Con base en la premisa de que el hombre es un ser con deseos y cuya
conducta esta dirigida a la consecucién de objetivos, Maslow (citado por
Chiavenato, 1989) postula un catalogo de necesidades a diferentes niveles
que van desde las necesidades superiores, culturales, intelectuales y
espirituales.

Segun Abraham Maslow su teoria detalla cada una de las necesidades.
1. Fisioldgicas: son las esenciales para la sobrevivencia Maslow (citado

por Chiavenato, 1989)

2. Seguridad. Se refiere a las necesidades que consisten en estar libres de
peligro y vivir en un ambiente estable, no hostil Maslow (citado por
Chiavenato, 1989)

3. Afiliacién: como seres sociales, las personas necesitan la compafiia de
otros semejantes Maslow (citado por Chiavenato, 1989).

4. Estima: influyen en respeto a uno mismo y el valor propio ante los
demas Maslow (citado por Chiavenato, 1989).

5. Actualizacion: son necesidades del mas alto nivel, que se satisfacen
mediante oportunidades para desarrollar talentos al maximo y tener
logros personales Maslow (citado por Chiavenato, 1989).

Existen dos conceptos fundamentales en la teoria de Maslow, las
necesidades superiores no se vuelven operativas sino hasta que se
satisfacen las inferiores, una necesidad que ha sido cubierta deja de ser una

fuerza motivadora Maslow (citado por Chiavenato, 1989).

Teoria de Elton Mayo.

El objetivo inicial de la teoria de Elton Mayo (citado por Chiavenato,
1989) era estudiar el efecto de la iluminacion en la productividad, pero los
experimentos revelaron algunos datos inesperados sobre las relaciones

humanas.
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C)

Las principales conclusiones de los experimentos fueron las siguientes:
La vida industrial le ha restado significado al trabajo, por lo que los
trabajadores se ven forzados a satisfacer sus necesidades humanas de
otra forma, sobre todo mediante las relaciones humanas (citado por
Chiavenato, 1989)

Los aspectos humanos desempefian un papel muy importante en la
motivacién, las necesidades humanas influyen en el grupo de trabajo
(citado por Chiavenato, 1989)

Los trabajadores no solo les interés satisfacer sus necesidades
econodmicas y buscar la comodidad material (citado por Chiavenato,
1989)

Los trabajadores responden a la influencia de sus colegas que a los
intentos de la administracion por controlarlos mediante incentivos
materiales (citado por Chiavenato, 1989)

Los trabajadores tenderan a formar grupos con sus propias normas y
estrategias disefiadas para oponerse a los objetivos que se ha propuesto

la organizacion (citado por Chiavenato, 1989)

Modelo de Poder- Afiliacién —Realizacién de Mc Clelland.

Segun Mc Clelland (citado por Chiavenato, 1989) manifiesta:
“Tres categorias basicas de las necesidades motivadoras: el poder, la

afiliacion y la realizacion a logro, las personas se pueden agrupar en alguna
de estas categorias segun cual de las necesidades sea la principal

motivadora en su vida Mc Clelland (citado por Chiavenato, 1989)

“Quienes se interesan ante todo en el poder buscan puestos de control

e influencia, aquellos para los que la afiliacion es lo mas importante buscan
las relaciones agradables y disfrutan al ayudar a otros” Mc Clelland (citado
por Chiavenato, 1989)
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Los que buscan la realizacion quieren tener éxito, temen el fracaso,
tienen una orientacion hacia el logro del tereas y son autosuficientes. Estas
tres necesidades no son mutuamente excluyentes, los patrones motivadores
se pueden modificar mediante programas de entrenamientos especiales Mc
Clelland (citado por Chiavenato, 1989)

2.3. Hipotesis.
2.3.2. Hipotesis General
Las competencias gerenciales se relacionan positiva y significativamente
con la eficiencia laboral de los trabajadores de la direccidn regional de educacion

Huancavelica en el periodo 2019.

2.3.3. Hipotesis Especifica.

e Las competencias gerenciales en su dimension desarrollo de personas se
relaciona positiva y significativamente con la eficiencia laboral de los
trabajadores de la direccion regional de educacion Huancavelica en el periodo
2019.

e Las competencias gerenciales en su dimension direccion de personas se
relaciona positiva y significativamente con la eficiencia laboral de los
trabajadores de la direccion regional de educacion Huancavelica en el periodo
20109.

e Las competencias gerenciales en su dimension orientacion a los resultados se
relaciona positiva y significativamente con la eficiencia laboral de los
trabajadores del personal de la direccion regional de educacion Huancavelica

en el periodo 2019.

2.4. Definicién de términos.

e Calidad: Es una determinacion del cliente, basada en la comparacion entre su

experiencia real con el producto o servicio y sus requerimientos —sean éstos
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explicitos o implicitos, conscientes o apenas detectados, técnicamente operativos
o completamente subjetivos—, que representa siempre un blanco movil en los
mercados competitivos (Feigenbaum, 1951).

Capacitacion: Este concepto puede tener diferentes significados. En el pasado,
algunos especialistas en recursos humanos consideraban que la capacitacion era
un medio para adecuar a cada persona a su trabajo y para desarrollar la fuerza de
trabajo de la organizacion a partir de los puestos que ocupaban, hoy en dia el
concepto se amplio y ahora se considera que la capacitacion es un medio para
apalancar el desempefio en el trabajo (Chiavenato, 2008, p. 371)

Capacidades cognitivas: Se refiere a las capacidades cognitivas o conceptuales
cdémo aquellas que implican la visién de la organizacion en su conjunto y como
unidad (Chiavenato, 1994).

Capacidades interpersonales: Son aquellas habilidades que poseen una
determinada persona o trabajador, para poder relacionarse con sus semejantes, es
decir tiene la facilidad de entablar buenas relaciones humanas, dentro y fuera de
la organizacion.

Capacidades técnicas: Integran los conocimientos y habilidades técnicas o
profesionales requeridos para desempefiar adecuadamente un puesto de trabajo.
Se refiere a las funciones obtenidas del andlisis de puestos (Embid et al., 2011)
Competencias gerenciales: Son aquellas competencias observables y habituales
que posibilitan el éxito de una persona en su funcion directiva y que a su vez se
clasifican en estratégicas e intratégicas, las competencias gerenciales estratégicas
que son aquellas necesarias para obtener buenos resultados econémicos (Medina
etal., 2012, p. 84)

Desarrollo personal: El desarrollo de las personas se relaciona mas con la
educacion y con la orientacion hacia el futuro que con la capacitacién, por
educacion nos referimos a las actividades de desarrollo personal vinculadas con
los procesos més profundos de formacion de la personalidad y de la mejora de la

capacidad para comprender e interpretar el conocimiento, que con la reparticion
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de un conjunto de datos e informaciones sobre las habilidades motoras o
ejecutoras (Moss, 1983).

Eficacia: El concepto de eficacia podemos definirlo como la disposicion de hacer
bien las cosas, con los mejores procedimientos posibles para alcanzar la meta que
se desea, que se espera 0 anhela asi también eficacia se refiere al talento de
realizar lo que uno se plantea (Siancas, 2019).

Eficiencia: Podemos definir la palabra eficiencia como la habilidad y la
capacidad que tiene un individuo para conseguir un efecto con escasos e
insuficientes recursos a la mano o en el minimo tiempo que sea posible, por lo
tanto, se comprende que esta se consigue cuando se usa la menor cantidad de
recursos y se logra alcanzar una misma meta que se planifico con anterioridad
(Siancas, 2019).

Eficiencia Laboral: Se fundamenta en medir los esfuerzos que se necesitan para
lograr las metas que se desean. Hay que considerar que el costo, tiempo y manejo
apropiado de elementos tanto materiales como humanos para satisfacer la calidad
planteada, son elementos constitutivos a la eficiencia. (Ramirez et al., 2015).
Motivacién: Puede explicarse como la vehemencia o energia que muestra un
trabajador hacia un concreto fin que es el de cumplir con una carencia, generando
o ampliando con ello el estimulo imperioso para que se realice ese medio o
accion, o para que evite realizarlo (Siancas, 2019).

Satisfaccion laboral: Es el grado de conformidad del empleado respecto a su
entorno y condiciones de trabajo. “De la misma manera también podria
explicarse como la postura que tiene el empleado con respecto al lugar donde
trabaja y esta se encontrard cimentada en los ideales y valores que este presenta”.
(Hannoun, 2011, p. 15)

Trabajo en equipo: ...cl trabajo en equipo se trata de que cada uno de los
miembros que son parte de un grupo a quienes se les asigno una tarea trabajen de
manera coordinada puesto que, todos tienen carencias las cuales son suplidas por

el resto del grupo (Fernandez y Manzanares 2015, p. 39).
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2.5. Definicion operativa de variables.
Variable 1.
Competencias gerenciales:
“Las competencias son caracteristicas fundamentales del hombre e indican
formas de comportamiento o de pensar, que generalizan diferentes situaciones y
duran por un largo periodo de tiempo” (Castro & Marchant, 2005, p. 65)

“Una competencia tiene tres componentes: el saber hacer (conocimientos), el
poder hacer (factores situacionales, técnicos relacionados con la practica) y el querer
hacer (factores emocionales interpersonales relacionados con la actitud)” (Castro &
Marchant, 2005, p. 65)

Variable 2.
Eficiencia laboral

“La eficiencia busca el mejoramiento mediante soluciones técnicas y
econOdmicas, en cuanto la eficacia busca que el rendimiento en la empresa sea
maximo, a través de medios técnicos (eficiencia) y también por medios politicos (no

econoémicos)” (Chiavenato, 1. 1994, p. 33).
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2.6. Operacionalizacién de variables.

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERATIVA DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
Capacidades cognitivas. Realizacion del estudio de mercado
Las competencias son caracteristicas Utilizacion de herramientas de
fundamentales del hombre e indican gestion.
formas de comportamiento o de Elaboracion del PEI y el Plan anual Nunca
pensar, que generalizan diferentes ) ] de trabajo
o Las competencias gerenciales, -
situaciones y duran por un largo i Capacidades
. . son cualidades fundamentalesde L y .
periodo de tiempo. =i interpersonales. Organizacion e Integracion del Casi nunca
. ; los gerentes que indican formas
. Una  competencia  tiene  tres . personal.
Competencias de comportamiento y pensar, . . . )
. componentes: el  saber  hacer Capacidad de liderazgo y trabajo en Indeciso
Gerenciales o tiene sus componentes como las )
(conocimientos), el poder hacer . e equipo.
(Castro & o e} capacidades cognitivas, i L L.
(factores  situacionales,  técnicos ] ] Vinculo con Organizaciones Casi Siempre
Marchant, 2005) ] — capacidades interpersonales, y .
relacionados con la préactica) y el ) F sociales (Stakeholders).
: capacidades técnicas. N )
querer hacer (factores emocionales Proyeccion social.
interpersonales relacionados con la Elaboracion de contenidos de Siempre
actitud). Capacidades técnicas. proyeccion social
(Castro & Marchant, 2005, p. 65) Uso de instrumentos de evaluacion
de la gestion
Mecanismos de retroalimentacion
“La eficiencia busca el mejoramiento Es “una forma de pensar en el Trabajo en equipo Percepciones Muy en
Eficiencia . . .
Laboral mediante  soluciones técnicas y  futuro, integrada al proceso Productividad desacuerdo
abora - —
econdmicas, en cuanto la eficacia  decisorio; un proceso Compromiso
busca que el rendimiento en la  formalizado y articulador de los Empatia En desacuerdo
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(Chiavenato, 1.
1994

empresa sea maxima, a través de
medios  técnicos  (eficiencia) vy
también por medios politicos (no
econdmicos)”. (Chiavenato, . 1994,

p. 33).

resultados, una forma de
programacion”

Para tal efecto se medira el
trabajo  en equipo, la
satisfaccion  laboral, y la

motivacion.

Satisfaccién laboral

Motivacion

Efectividad

Indeciso
Perspectivas De acuerdo
Desempefio
Actitudes
Eficiencia Muy de
Eficacia acuerdo

Condiciones de trabajo
Estado de animo
Expectativas
Recompensas

Incentivos
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CAPITULO III
MATERIALES Y METODOS

3.1. Tipoy nivel de investigacion.
Para la investigacion se empled la tipologia de investigacion basica.

“La investigacion béasica Ilamada también, investigacion pura, tedrica,
fundamental, observacional, no experimental o ciencia sin intervencion”
(Gonzales et al., 2018, p. 73). “Su unica finalidad es buscar conocimiento
cientifico puro, es decir, conocer la naturaleza y la sociedad” (Gonzales et al.,
2018, p. 73).

El nivel de la investigacidn realizado es de nivel correlacional.

Segun Supo (2014), “la caracteristica mas importante de este nivel es que
posee analisis estadistico bivariado (de dos variables) y es, precisamente, lo que
lo diferencia del nivel descriptivo (donde el analisis estadistico es univariado)”
(P-4,

Adicionalmente, el analisis estadistico en el nivel relacional permite
cuantificar la relacion entre las dos variables, para cuantificar una
asociacion podemos utilizar, por ejemplo, el indice Kappa de Cohen, y
para cuantificar la correlacion entre las variables numéricas, podemos

utilizar el indice de correlacion R de Pearson (Supo, 2014, p. 17).

3.2. Método de investigacion
Las metodologias empleadas en el presente trabajo de

investigacion son variadas lo que detallamos.

60



3.2.1. Método general
e Meétodo cientifico: Tambien Ilamado método general de la ciencia, o
simplemente método cientifico, es una megaorientacion o macroestrategia
que entrafia la abstraccion de una serie de actividades que, segun se
entiende, deberia tener un método si se desea que sea considerado como

método de investigacion cientifica (Caballero, 2013, p. 81).

3.2.2. Métodos especificos

La investigacion también ha empleado los métodos especificos para poder

ejecutar adecuadamente y estos métodos son:

e Método deductivo: Aquella orientacion que va de lo general a lo especifico;
es decir, que parte de un enunciado general del que se van desentrafiando
partes o elementos especificos (Caballero, 2013, p. 83).

e Método inductivo: Aquella orientacion que va de los casos particulares a
lo general, se sintetiza y se llega a un enunciado general que explica y
comprende esos casos particulares (Caballero, 2013, p. 83).

e Método correlacional: Es aquello que busca la asociacién o relacion entre

dos variables 0 mas variables de la investigacion cientifica.

3.3. Disefio de investigacion

El disefio que se estructurd para esta investigacion es el disefio no
experimental de corte transversal correlacional.

Segun Tuckman (como se cito en Sanchez y Reyes, 2015) plantea que este
tipo de estudio “implica la recoleccion de dos o mas conjunto de datos de un
grupo de sujetos con la intencién de determinar la subsecuente relacion entre
estos conjuntos de datos” (p. 124).

“Es el estudio en una sola muestra de dos variables, para luego asociar o
correlacionar mediante pruebas de hipdtesis o estimacion puntual”. (Gonzales et
al., 2018, p. 94) y su estructura es del disefio es:

Disefio.
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Donde:

]
N

M: Muestra

01 = Observacion de la variable 1

O, = Observacion de la variable 2

r: correlacion o asociacion entre 2 variables.

3.4. Poblacion, muestra y muestreo.

3.4.1.

3.4.2.

Poblacion

La poblacién esta constituida por todos los trabajadores de la Direccién
Regional de Educacion de Huancavelica DREH, que son un total de 62
trabajadores.

Porque segun (Ary, D y colab., 1978) citado por Sanchez y Reyes (2015,
p. 155) manifiesta que poblacion comprende a “todos los miembros de
cualquier clase bien definida de personas, eventos u objetos”.

Por otro lado, Supo, (2014, p. 199), dice que “poblacion es el conjunto de
todas las unidades de estudio, sujetos u objetos cuya caracteristicas observables
0 reaccion que pueden expresar nos interesen estudiar. Las caracteristicas
observables corresponden a los estudios observacionales y la reaccion que
puede expresar a las unidades de estudio correspondiente a los estudios

experimentales”.

Muestra

La muestra en esta investigacion esta, considerado por la cantidad de 62
trabajadores entre contratados y nombrados, que laboran en la Direccion
Regional de Huancavelica DREH, en el periodo 2019.
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3.4.3.

3.5.

Segun Hernédndez, Fernandez, y Batista (2003, p. 305) la muestra es: “en

2 ¢

esencia un subgrupo de la poblacion” “es un subconjunto de elementos que
pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas al que Ilamamos

poblaciéon”.

Muestreo

El muestreo empleado para el presente trabajo fue el “no probabilistico”
debido a que es por convenir a los investigadores, asi también lo podemos decir
que es criterial el no probabilistico de tipo censal, ya que no se tomara en cuenta
ningun criterio de seleccion probabilistica, serdn todos los elementos de la
poblacién en estudio.

Para Gonzales et al., (2014) el muestreo “es una técnica que tiene por
objetivo, el estudio de las relaciones existentes entre la distribucion de un
caracter en dicha poblacion y las distribuciones de dicho caracter es todas sus
muestras” (pp. 166-168),

El muestreo no probabilistico es “aquella en la que tiene clara influencia
de la persona o personas que seleccionan la muestra o simplemente se realiza

atendiendo a razones de comodidad”

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Las investigaciones cientificas para su ejecucion requieren el apoyo de
ciertas técnicas e instrumentos, que permitiran la adecuada recoleccion de datos
por ello, en esta investigacion hemos empleado las siguientes técnicas.

e Recojo de informacion bibliografica y documental: en este aspecto se
elaboraron fichas de resumen, cogiendo fuentes primarias y fuentes
secundarias, con el apoyo de las computadoras, y algunos archivos o
softwares.

e La otra técnica empleada fue la encuesta. Usado para recopilar datos de
parte de los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion, los mismos
que fueron consultados la informacion requerida.

Y como instrumentos utilizados en la investigacion podemos sefalar a:
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e Cuestionario. Usado para recolectar la informacion requerida mediante las
preguntas planteadas a cada uno de los trabajadores seleccionados como

muestra representativa de la poblacion.

3.6. Técnicas de procedimiento y analisis de datos

Otro de los aspectos a considerar es el empleo de técnicas y los
procedimientos para el analisis y procesamiento de los datos recolectados de los
trabajadores en la Direccion Regional de Educacion de Huancavelica y estas
fueron:

Los datos obtenidos directamente fueron mediante las encuestas al
personal que labora en la DREH.

Culminado con el recojo de la informacion se procedio a estructurar la base
de datos para realizar el analisis estadistico con las técnicas de estadistica
descriptiva, mediante textos, datos, tablas de medidas de resumen tablas de
frecuencias y porcentajes, y las figuras de los diagramas, para ello se empleé en
el paquete SPSS version 26.0.

Asi mismo se realizaron las técnicas de estadistica inferencial las mismas
que se ejecutaron con las pruebas estadisticas y estimaciones puntuales, asi como
la prueba de hipdtesis y la verificacion de las correlaciones correspondientes de
las variables como de sus dimensiones de estudio, para ello se empleé el Rho de

Spearman.
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CAPITULO IV

DISCUSION DE RESULTADOS

Para la discusion de resultados, hemos procedido al andlisis de los datos, en la
que hemos procesado los instrumentos que hemos aplicado para la medicién de las
variables de estudio en este caso como variable uno, fue las Competencias Gerenciales
y la variable dos la Eficiencia Laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Educacién de Huancavelica periodo 2019.

Luego con los datos que se han obtenido, se ha realizado el procesamiento para
ello se ha hecho la recodificacion de los resultados de la medicion de las variables
competencias gerenciales y eficiencia laboral, y con el que se ha realizado el respectivo
Modelo de Datos, estructurando una matiz de dieciocho columnas y sesenta filas para
la variable competencias gerenciales , por otro lado, otra matriz de veinte columnas y
sesenta filas para la variable eficiencia laboral, hecho ello hemos procedido a realizar
el analisis de la informacién empleando para ello las estadistica descriptiva |,
obteniéndose las (tablas de frecuencia simple, tablas de frecuencia agrupada, diagrama
de barras, diagrama de dispersion, medidas de dispersion asi como la estadistica
inferencial realizando en primer término la prueba de normalidad de Kolmogorov
Smirnov para ver si los datos tiene una distribucion normal, asi como la verificacion
de la significancia estadistica de la hipdtesis, mediante la prueba “rho” de Spearman
por no presentar distribucion normal de los datos, con la finalidad de hallar el grado

de relacion de las variables del estudio a nivel general, asi como las dimensiones de la
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variable competencias gerenciales con nivel de significancia de 0,005 asi como la
prueba “t” de Student para la verificacion de la hipotesis planteada. Para ello hemos

empleado las herramientas de apoyo del programa IBM SPSS Version 26.0.

4.1. Analisis de informacion
4.1.1. Resultados a nivel descriptivo
4.1.1.1. Competencias gerenciales
Tabla 1. Resultados de las Competencias gerenciales en la Direccion

Regional de Educacion Huancavelica 2019.

Competencias gerenciales Frecuencia Porcentaje
Malo 2 33
Regular 25 41.7
Bueno 33 55.0
Total 60 1000

Nota: Cuestionario de encuesta aplicada.

Figura 1. Diagrama de las Competencias gerenciales en la Direccion
Regional de Educacién Huancavelica 2019.
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Competencias gerenciales

Nota: Tomando de base el cuestionario de encuesta aplicada.
Descripcion: De la Tabla 1 podemos apreciar los resultados de las
Competencias gerenciales, notamos que el 3,3%(2) de los casos tienen un
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nivel malo, el 41,7%(25) de los casos tienen un nivel regular y el 55,0%(33)

de los casos tienen un nivel bueno.

Tabla 2. Resultados de las Competencias gerenciales considerando sus

dimensiones en la Direccion Regional de Educacion Huancavelica 2019.

Dimensiones de las Malo Regular Bueno Total
Competencias
Gerenciales f % f Y% f % £ %

83 29 483 26 433 60 1000
50 49 817 8 153 60 1000
83 55 883 2 33 60 1000

[1] Capacidades cognitivas
[2] Capacidades nterpersonales

L el L

[3] Capacidades técnicas

Nota: Cuestionario de encuesta aplicada.

Figura 2. Diagrama de las Competencias gerenciales considerando sus
dimensiones en la Direccion Regional de Educacion Huancavelica 2019.
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Capaciades cognitivas Capacidades interpersonales Capacidades técnicas

Dimensiones de las Competencias Gerenciales

Nota: Cuestionario de encuesta aplicada.

Descripcion: De la Tabla 2 podemos apreciar los resultados de las
competencias gerenciales segin sus 3 dimensiones. Para la dimension
capacidades cognitivas el 8,3% menciona malo, el 48,3% mencionan regular
y el 43,3% menciona bueno. Para la dimension capacidades interpersonales
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el 5,0% menciona malo, el 81,7% mencionan regular y el 13,3% menciona

bueno y para la dimension capacidades técnicas el 8,3% menciona malo, el

88,3% mencionan regular y el 3,3% menciona bueno.

Figura 3. Diagrama del perfil de las Competencias gerenciales en la Direccion

Regional de Educacion Huancavelica 2019.
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Categorias

Nota: Cuestionario de encuesta aplicada.

Descripcion: En la figura 3 se tiene el diagrama de barras para los

resultados de las competencias gerenciales, de acuerdo a la escala de

Likert utilizada en el instrumento:

v
v

v

Categoria Nunca: esta representado por el 2,9% de los casos.
Categoria Casi nunca: esta representado por el 11,4% de los
casos.

Categoria Indeciso: esta representado por el 38,1% de los casos.
Categoria Casi siempre: esta representado por el 41,1% de los
casos.

Categoria Siempre: esta representado por el 6,5% de los casos.

Del diagrama, se desprende que la mayoria de los casos analizados

han respondido la alternativa de casi siempre que tiende a la cuarta

categoria.
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4.1.1.2. Eficiencia laboral
Tabla 3. Resultados de la Eficiencia Laboral en la Direccion Regional de

Educacion Huancavelica 2019.

Eficiencia laboral Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 5.0
Medio 39 63.0
Alto 18 30,0
Total 60 1000

Nota: Cuestionario de encuesta aplicada.

Figura 4. Diagrama de la Eficiencia Laboral en la Direccion Regional de
Educacion Huancavelica 2019.
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Nota: Cuestionario de encuesta aplicada.

Descripcion: De la Tabla 3 podemos apreciar los resultados de la
eficiencia laboral, notamos que el 5,0% (3) de los casos tienen un nivel bajo,
el 65,0% (39) tienen un nivel medio y el 30,0% (18) de los casos tienen un
nivel alto; evidentemente el nivel medio esta prevaleciendo de forma

significativa sobre los demas niveles.

69



Tabla 4. Resultados de la Eficiencia Laboral considerando sus
dimensiones en la Direccion Regional de Educacion Huancavelica 2019.

Dimenstones de la Bajo Medio Alto Total
Eficiencia
laboral Iy 4% B g £ % f Y%

[1]Trabajoenequipp 1 17 49 817 10 167 60 1000
[2] Satisfaccinlaboral 2 33 46 767 12 200 60 1000
[3] Motivacién 4 67 £ 0 14 B3 60 1000

Nota: Cuestionario de encuesta aplicada.

Figura 5. Diagrama de la Eficiencia Laboral considerando sus dimensiones en
la Direccion Regional de Educacién Huancavelica 2019.
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Nota: Cuestionario de encuesta aplicada.

Descripcion: De la Tabla 4 podemos apreciar los resultados de la
eficiencia laboral segun sus 3 dimensiones. Para la dimension trabajo en
equipo el 1,7% menciona bajo, el 81,7% mencionan medio y el 16,7 %
menciona alto. Para la dimensién satisfaccion laboral, el 3,3% menciona

bajo, el 76,7% mencionan medio y el 20,0% menciona alto y para la
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dimension motivacion el 6,7% menciona bajo, el 70,0% mencionan medio

y el 23,3% menciona alto.

Figura 6. Diagrama del perfil de la Eficiencia Laboral en la Direccion Regional

de Educacién Huancavelica 2019.
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Nota: Cuestionario de encuesta aplicada.

Descripcion: En la figura 6 se tiene el diagrama para los
resultados de la Eficiencia Laboral en la Direccién Regional de Educacion
Huancavelica 2019, de acuerdo a la escala de Likert utilizada en el
instrumento:

v’ Categoria Muy en desacuerdo: esta representado por el 1,3% de

los casos.

v Categoria En desacuerdo: esta representado por el 5,5% de los

casos.

v’ Categoria Indeciso: esta representado por el 37,0% de los casos.

v’ Categoria De acuerdo: esta representado por el 44,6% de los

casos.

v Categoria Muy de acuerdo: esta representado por el 11,6% de los

casos.

Del diagrama, se desprende que la mayoria de los casos analizados

han respondido la alternativa De acuerdo que tiende a la cuarta categoria.
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4.1.2. Resultados a nivel inferencial
4.1.2.1. Prueba de bondad de ajuste para las variables competencias gerenciales y

la eficiencia laboral

Figura 7. Resultados de la normalidad de la variable Competencias
Gerenciales.

Grifica de probabilidad de Competencias gerenciales

Porcentaje
&

30 40 50 a0 70 0 a0

Competencias gerenciales

Nota: Base de datos.

Interpretacion: En la figura 7; podemos observar la gréfica de
probabilidad correspondiente a la primera variable referida a las
Competencias Gerenciales ademas la media obtenida es 60,65; que representa
el centro de gravedad de la distribucion de puntuaciones, la desviacion
estdndar es 9,154; que representa la variabilidad de las puntuaciones
obtenidas, asimismo observamos el valor de p> 0,05 lo que significa que tiene

la distribucién de los datos es normal.
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Figura 8. Resultados de la normalidad de la variable Eficiencia Laboral.

Grifica de probabilidad de Eficiencia laboral
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Nota: Base de datos.

Interpretacion: En la figura 8; podemos observar la gréfica de
probabilidad correspondiente a la primera variable referida a la Eficiencia
Laboral ademas la media obtenida es 71,92; que representa el centro de
gravedad de la distribucion de puntuaciones, la desviacion estandar es 8,518;
que representa la variabilidad de las puntuaciones obtenidas, asimismo
observamos el valor de p<0,05 lo que significa que tiene la distribucién de

los datos no es normal.

4.2. Determinacion de la relacion de las variables
Considerando que las distribuciones muestrales de una de las variables
no siguen una distribucion normal para hallar la correlacion entre variables

usamos la estadistica de correlacion rho de Spearman (rho). La formula es:

=

r,=1-—= ademas ~-1<r, <1
nin° -1
Siendo:
rs : Coeficiente de correlacion de rangos de Spearman.
d : Diferencia entre los rangos de las dos variables ordinales.
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n : Tamafio de la muestra.

Tabla5. Resultado de la correlacion variable Competencias gerenciales
y la variable Eficiencia Laboral.

Eficiencia laboral
Competencias gerenciales Correlacion de rho de 4327
Spearman
P-value 001

El

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos.

Asi pues, de la tabla tenemos el resultado del coeficiente de
correlacion de Pearson:

rs = 0,432 Ademas —1 <rs<1

Figura 9. Diagrama de las puntuaciones para ambas variables.

Eficiencia laboral = 58,91 + 0.2145 Competencias gerenciales

-1 535050
- rho = 0, 432" R-ruad. 5.3%
p=[|,[|[|1 R-ruad {ajustada) 37

Eficiencia laboral
a2

40 0 60 T0 a0

Competencias gerenciales

Nota: Base de datos.

74



Tabla 6. Resultados de las correlaciones entre las dimensiones de la

variable Competencias gerenciales y la variable Eficiencia Laboral.

Dimensiones de Competencias gerenciales

Eficiencia laboral

Capacidades cognitivas
Capacidades mnterpersonales

Capacidades técnicas

Rho de Spearman
P-value
Rho de Spearman
P-value
Rho de Spearman
P-value

459
000
327
011
310°
016

a

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos.

Figura 10. Diagrama de dispersion de las relaciones segun dimensiones
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Para la determinacién de las relaciones considerando las dimensiones
de la variable Competencias gerenciales con la variable eficiencia laboral:
e Relacion de la dimensién capacidades cognitivas y la variable eficiencia
laboral:
rs = 0,459*
e Relacion de la dimension capacidades interpersonales y la variable
eficiencia laboral:
r = 08278
e Relacion de la dimensién capacidades técnicas y la variable desempefio
laboral:
r =, 081iEE

4.3. Verificacion de las hipotesis
4.3.1. Verificacion de la hipotesis general
a) SISTEMA DE HIPOTESIS
e Nula (Ho)
Las competencias gerenciales no se relacionan positiva y
significativamente con la eficiencia laboral de los trabajadores de la
direccion regional de educacion Huancavelica en el periodo 2019.

ps =0
Siendo:
P : Correlacion poblacional por rangos

o Alterna (Ha)
Las competencias gerenciales se relacionan positiva y
significativamente con la eficiencia laboral de los trabajadores de la

direccion regional de educacion Huancavelica en el periodo 2019.
p. >0
b) NIVEL DE SIGNIFICANCIA (&)
a =0,05=5%
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c) ESTADISTICA DE PRUEBA

Utilizaremos la distribucion “t” Student con 58 grados de libertad:
n—22
t - r s > 1 2

d) CALCULO DE LA ESTADISTICA

Reemplazando en la ecuacion se tiene el valor calculado (Vc) de la “t™:

P el s (00 2 N o o
il = 04808

e) TOMA DE DECISION
El valor calculado “V¢” y el valor “Vt” lo tabulamos en la grafica de la
distribucion de probabilidad “t”, de la cual podemos deducir que (3,650
>1,672) por lo que diremos que se ha encontrado evidencia empirica para
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hip6tesis alterna, por tanto, se concluye:
Las competencias gerenciales se relacionan positiva Yy
significativamente con la eficiencia laboral de los trabajadores de la

direccion regional de educacién Huancavelica en el periodo 2019.
Figura 11. Distribucion de probabilidad “t” de Student para la hipdtesis general.

0.4
0.3

0.2

Dersidad

0.1

0.0

0 visi.672 Ve=3.650

Nota: Software estadistico.
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Interpretacion: En la figura 11 notamos que el valor calculado se ubica
en la region de zona critica, ademas se deduce que la probabilidad asociada al
modelo es:

P(t > 3,650) = 0,0 < 5%

4.3.2. Verificacion de las hipotesis especificas
Tabla 7. Estadisticas de la relacion de las dimensiones de las competencias

gerenciales y la variable eficiencia laboral.

Dimensiones de las Estadisticas de la relacion con la Eficiencia Laboral
Competencias
gerenciales rho n V=t Vicri p Ho

Capacidades cognitivas 0 459" 60 3,935 1.672 0,000 Rechazo
Capacidades interpersonales 0 327° 60 2.640 1672 0011 Rechazo
Capacidades técnicas 0310° &0 2483 1672 0016  Rechazo

Nota: Base de datos.

I. VERIFICACION DE LA PRIMERA HIPOTESIS ESPECIFICA
e Hipotesis Nula (Ho):

Las competencias gerenciales en su dimension capacidades cognitivas
no se relaciona positiva y significativamente con la eficiencia laboral de los
trabajadores de la direccidn regional de educacion Huancavelica en el periodo
2019.

e Hipodtesis Alterna (H1):

Las competencias gerenciales en su dimensién capacidades cognitivas
se relaciona positiva y significativamente con la eficiencia laboral de los
trabajadores de la direccidn regional de educacion Huancavelica en el periodo
20109.
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DISCUSION
De la Tabla 7 podemos observar que el valor calculado rho de Spearman
obtenida es rs = 45,9% ademas el valor calculado es Vc= 3,935 y el valor
tabulado es Vt=1,672 de la cual deducimos que Vc>Vt (3,935>1,672) que
tienen asociado una probabilidad de P (t>3,935) =0,0<5% por lo cual
procedemos a rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna, es decir:
Las competencias gerenciales en su dimension capacidades cognitivas se
relaciona positiva y significativamente con la eficiencia laboral de los
trabajadores de la direccion regional de educacién Huancavelica en el
periodo 2019.

Il.  VERIFICACION DE LA SEGUNDA HIPOTESIS ESPECIFICA
e Hipotesis Nula (Ho):

Las competencias gerenciales en su dimension capacidades
interpersonales no se relaciona positiva y significativamente con la eficiencia
laboral de los trabajadores de la direccién regional de educacién Huancavelica

en el periodo 2019.

e Hipotesis Alterna (H1):

Las competencias gerenciales en su dimension capacidades
interpersonales se relaciona positiva y significativamente con la eficiencia
laboral de los trabajadores de la direccion regional de educacion Huancavelica
en el periodo 2019.

e DISCUSION

De la Tabla 7 podemos observar que el valor calculado rho de Spearman
son obtenida es rs = 32,7% ademas el valor calculado es Vc= 2,640 y el valor
tabulado es Vt=1,672 de la cual deducimos que Vc>Vt (2,640>1,672) que
tienen asociado una probabilidad de P (t>2,640) =0,0<5% por lo cual

procedemos a rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipétesis alterna, es decir:
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Las competencias gerenciales en su dimension capacidades
interpersonales se relaciona positiva y significativamente con la
eficiencia laboral de los trabajadores de la direccion regional de

educacion Huancavelica en el periodo 2019.

I1l.  VERIFICACION DE LA TERCERA HIPOTESIS ESPECIFICA
e Hipotesis Nula (Ho):

Las competencias gerenciales en su dimension capacidades técnicas no
se relaciona positiva y significativamente con la eficiencia laboral de los
trabajadores del personal de la direccion regional de educacién Huancavelica

en el periodo 2019.

e Hipotesis Alterna (H1):

Las competencias gerenciales en su dimension capacidades técnicas se
relaciona positiva y significativamente con la eficiencia laboral de los
trabajadores del personal de la direccion regional de educacion Huancavelica
en el periodo 2019.

e DISCUSION
De la Tabla 7 podemos observar que el valor calculado de la correlacion
rho de Spearman obtenida es rs = 31,0% ademaés el valor calculado es Vc=
2,483 y el valor tabulado es Vt=1,672 de la cual deducimos que Vc>Vt
(2,483>1,672) que tienen asociado una probabilidad de P (t>2,483) =0,0<5%
por lo cual procedemos a rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis

alterna, es decir:
Las competencias gerenciales en su dimension capacidades técnicas se
relaciona positiva y significativamente con la eficiencia laboral de los
trabajadores del personal de la direccion regional de educacién

Huancavelica en el periodo 2019.
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4.4. discusion de resultados de la investigacion
De acuerdo a los resultados obtenidos se evidencia la relacion que existe
entre las competencias gerenciales y la eficiencia laboral del personal en la
Direccion Regional de Educacion Huancavelica en el periodo 2019; de esta
manera los resultados de la investigacion muestran que el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman es 43,2% que se tipifica como correlacion

positiva que de acuerdo a la tabla 8 se tipifica como correlacion positiva débil.

Tabla 8. Intensidad de la correlacion “rho” de Spearman.

Walor Si1gnmificado

-1.00 Correlacion negativa perfecta.
-0.90 Correlacion negativa muy fuerte.
-0.75 Correlacidon negativa considerable.
-0.50 Correlacion negativa media.

-0.25 Correlacion negativa debal.

-0.10 Correlacion negativa muy débal.
0.00 No existe una correlacion alguna entre las variables.
+0.10 Correlacion positiva muy débal.
+0.25 Correlacion positiva debal.

+0.50 Correlacidon positiva media.

+0.75 Correlacion positiva considerable.
+.0.90 Correlacion positiva muy fuerte.
+1.00 Correlacion positiva perfecta.

Nota: Sampieri et. al. (2014, p. 305).

Por otra parte, hemos corroborado que el 3,3% de los encuestados perciben
que del personal en la Direccién Regional de Educacion Huancavelica en el
periodo 2019; que las competencias gerenciales, es malo, el 41,7% es regular y
el 55,0% la consideran bueno; en cuanto a la eficiencia laboral consideran que
el 5,0% es mencionan bajo, el 65,0% tiene un nivel medio y el 30,0% tiene un
nivel alto.

Los resultados de la prueba de hipdtesis muestran que la relacion hallada del
43,2% es significativamente diferente de cero (p=0,000) al nivel de confianza
del 95% ademéas muestra que la relacion es positiva y significativa.

En cuanto a la relacion entre la dimension capacidades cognitivas y la
variable eficiencia laboral, el valor obtenido para dicha correlacion es del 45,9%
que se tipifica como positiva débil, que también ha resultado significativamente
diferente de cero (p=0,000) y positiva.

Asimismo, la relacién obtenida entre la dimension capacidades

interpersonales y la variable eficiencia laboral, el valor obtenido para dicha
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correlacion es del 32,7% que se tipifica como positiva débil, que también ha
resultado significativamente diferente de cero (p=0,000) y positiva.

Finalmente, la relacién obtenida entre la dimension capacidades técnicas y
la variable eficiencia laboral, el valor obtenido para dicha correlacion es del
31,0% que se tipifica como positiva débil, que también ha resultado
significativamente diferente de cero (p=0,000) y positiva.

Los resultados obtenidos al confrontarlos con Siancas (2019), realizo la
investigacion titulado: “Compromiso del trabajador y la eficiencia laboral en
un Centro de Salud, San Juan de Lurigancho, 2018 este autor llego a la
conclusién principal que existe relacion significativa entre compromiso del
trabajador y la eficiencia laboral en un Centro de Salud, San Juan de Lurigancho,
2018; debido a que p < 0.05 y Rho de Spearman = 0.757, interpretandose como
alta relacion positiva entre las variables de igual forma se realiz6 el mismo
andlisis para los tres objetivos especificos interpretandose asi como moderada
relacién positiva en todos los casos Siancas (2019). Asimismo, Nufez y Diaz
(2017), en su tesis “Perfil por Competencias Gerenciales en Directivos en
Instituciones Educativas”, trabajo realizado, en el Departamento Académico de
Humanidades, en la Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo,
Chiclayo, arribando en las siguientes conclusiones. La competencia Gestidn
Compartida del cambio, con mayor valoracion en la Region Cajamarca (en
nuestros resultados), es una competencia que deberia ser desarrollada en los
directivos, ademas las competencias gerenciales de los directivos van variando
en la medida que cambian las condiciones del contexto socio-educativo; sin
embargo, es posible determinar algunas invariantes en los desemperios
requeridos en el perfil de los directivos Nufiez y Diaz (2017). La problematica
de la formacion y capacitacion de los directivos agudiza las condiciones de la
gestion en las Instituciones de Educacion Basica. Finalmente estos autores
mencionan que las competencias gerenciales que deben tener los directivos de
las instituciones educativas son 1) el manejo de direccion y administrativos; 2)
el liderazgo, como una actuacién de compromiso, iniciativa, creatividad, vision
de futuro y solidos valores en el desempefio personal y profesional; y 3) la

gestion del cambio, a través de actividades y proyectos innovadores para
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alcanzar las metas institucionales Nufiez y Diaz (2017). De igual forma el autor
Alvarez (2017), manifiesta en su tesis ‘“‘competencias gerenciales y la gestion
administrativa en instituciones educativas de la UGEL 04 Lima, 2016”
arribando a las siguientes conclusiones: EI nivel de percepcion de las
competencias gerenciales de los directores es favorable por parte de su equipo
de trabajo, sin embargo debemos analizar con cuidado el resultado considerando
el fuerte componente psicologico de la percepcion en relacién con las
experiencias previas, grados de afinidad de los encuestados, creencias y cultura.
Asimismo existe correlacion directa entre las variables independiente y
dependiente “0,826”, con un valor de significancia de “0,00” por lo que podemos
decir que a mejores competencias gerenciales mayor eficiencia en la gestion
administrativa Alvarez (2017). Lo mismo ocurre respecto a las dimensiones
analizadas. Ahora respecto ala segunda variable de este estudio Chen (2017),
realiz6 la investigacion titulado: “La valoracion del Talento Humano y el
Rendimiento Laboral en empresas Chinas”, quien llegd a las siguientes
conclusiones, que las habilidades, experiencias y cualidades adquiridas que
posee el personal, inciden en el aprovechamiento de las capacidades para el
desempefio del recurso humano en empresas chinas, tambien se precisa que la
frecuencia en la capacitacion recibida por los recursos humanos, contribuye al
mejoramiento de los estandares de productividad en las empresas chinas en el
Pert Chen (2017). De igual forma la valoracion del conocimiento como factor
de desarrollo, contribuye al logro de metas y objetivos en las empresas chinas en
el Per Chen (2017). Asimismo la integracion y motivacion laboral en el
personal, incide en el cumplimiento de las normas establecidas en las empresas
chinas en el Per Chen (2017). De igual modo, las potencialidades profesionales
que posee el personal, inciden en el reconocimiento de este recurso por el trabajo
realizado en estas organizaciones Chen (2017). En tanto los autores Gutierrez y
Araujo, (2014), presentd un trabajo de investigacion titulado: Influencia de la
motivacion laboral en la productividad en la financiera Uno Oechsle —
Huancyo”, llegando a la conclusion impotante que la motivacion laboral es pieza
clave y fundamental para el desenvolvimiento laboral de los trabajadores, pues

la situacién de la motivacion laboral en la Financiera Uno Oechsle no es lo
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adecuado, se debe tener en cuenta que se puede motivar a los trabajadores no
solo con recursos financieros, sino también con recursos no financieros. Ademas
refiere que los trabajadores no cumplen con la productividad que la financiera
Uno Oechsle les requiere, esto debido a que no estan motivados laboralmente lo
cual se ve reflejado en los resultados mensuales de la productividad, Ramos
(2018). En tanto los autores locales Rivera y Nahuincopa (2018), realizaron la
tesis “La comunicacion Organizacional y la Eficiencia Laboral del Personal
Administrativo en el Seguro Social de Salud Huancavelica — Ario 2016,
mencionaron que las evidencias han corroborado la presencia de una relacion
entre la comunicacién organizacional y la eficiencia laboral del personal
administrativo en el Seguro de Salud Huancavelica, Afio 2016, la correlacién
identificada es del 52,4% que se tipifica como correlacion positiva media, la
probabilidad asociada es P (t>3,842)=0,03,79)=0,02,74)=0,02,01)=0,0 del
mismo modo se realizo el analisi respectivo para sus dimensiones de la primera
variable respecto a la segunda variable que en este caso es eficiencvia laboral.
Deza (2017), en su trabajo sobre “Satisfaccion Laboral y su relacion con la
productividad de los Psicultores de la comunidad de Pacococha -

2

Castrovirreyna, Huancavelica” menciona que existe una relacion directa y
significativa de intensidad moderada entre la satisfaccién laboral y la
productividad de los piscicultores de la comunidad de Pacococha -
Castrovirreyna, Huancavelica, con un coeficiente de correlacion de Pearson de r
= 0,672 y un nivel de significancia de [1 = 0,05 con un p-valor = 0,001. Cabe
destacar que se encontro una relacion directa en los demas analisi de las
dimeniones de la satisfaccion laboral.En referencia a la variable eficiencia
laboral Huayllani y Taype (2015), realizaron una investigacion cuyo titulo es:
“Politicas de incentivos y la eficiencia [aboral del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Ascension — periodo 2015, en donde ambos autores
evidenciaron que la politica de incentivos tienen una relacion de influencia
positiva y significativa con la eficiencia laboral del personal administrativo en
la Municipalidad Distrital de Ascension, periodo 2015. La intensidad de la
relacién hallada es de r=76% que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05
por lo que dicha relacién es positiva y significativa. En el 62,7% de los casos el
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nivel de politica de incentivos es medio y el 64,7% de la eficiencia laboral es
medio Huayllani y Taype (2015). Finalemente el autor Bautizta (2014), realizo
un trabajo de investigacion titulado: “Gestion del potencial humano y la
eficiencia laboral del personal administrativo en la Municipalidad Provincial
de Huancavelica — aio2014 ", este investigador evidenciado que la gestion del
potencial humano tiene una relacion de influencia positiva y significativa con la
eficiencia laboral del personal administrativo en la Municipalidad Provincial de
Huancavelica, periodo 2014. La intensidad de la relacion hallada es de r=85%
que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha relacion es
positiva y significativa. En el 85,3% de la eficiencia laboral es medio. Ademas
se ha determinado que la gestion del potencial humano del personal
administrativo en la Municipalidad Provincial de Huancavelica en .su dimension
de planificacion tiene una relacion de influencia positiva y significativa con la
eficiencia laboral en el periodo 2014. La intensidad de la relacion hallada es de
r=76% que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha
relacién de influencia es positiva y significativa. Ademas se ha determinado que
el 85,3% de los casos en lo referente a la planificacion prevalece el nivel medio
Bautizta (2014).
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Conclusiones

1. Las evidencias han determino la relacion que existe entre las competencias
gerenciales y la eficiencia laboral del personal en la Direccién Regional de
Educacién Huancavelica en el periodo 2019.Lo cual se ha corroborado la presencia
de una relacion positiva y significativamente, la intensidad de relacion rho de
Spearman es del 43,2% que se tipifica como correlacién positiva débil, la
probabilidad asociada es P (t>3,650) =0,000<5% por lo que dicha correlacion es
positiva.

2. Se ha determinado la relacion que existe entre las competencias gerenciales en su
dimension capacidades cognitivas y la eficiencia laboral del personal de la
Direccion Regional de Educacion Huancavelica en el periodo 2019. La intensidad
de relacién rho de Spearman es del 45,9% que se tipifica como correlacion positiva
débil, la probabilidad asociada es P (t>3,935) =0,000<5% por lo que dicha
correlacion es positiva.

3. Se ha determinado la relacion que existe entre las competencias gerenciales en su
dimensién capacidades interpersonales y la eficiencia laboral del personal de la
Direccion Regional de Educacion Huancavelica en el periodo 2019, la intensidad
de relacion rho de Spearman es del 32,7% que se tipifica como correlacién positiva
muy débil, la probabilidad asociada es P (t>2,640) =0,000<5% por lo que dicha
correlacion es positiva.

4. Se ha determinado la relacidn que existe entre las competencias gerenciales en su
dimensidn capacidades técnicas y la eficiencia laboral del personal de la Direccién
Regional de Educacion Huancavelica en el periodo 2019, la intensidad de relacion
rho de Spearman es del 31,0% que se tipifica como correlacion positiva muy débil
probabilidad asociada es P (t>2,483) =0,00<5% por lo que dicha correlacion es

positiva.
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Recomendaciones

. Recomendar a los directivos de la Direccion Regional de Educacion de
Huancavelica, a fin de que se genere un programa de actualizaciones o
perfeccionamiento para mejorar las competencias gerenciales, debido a que un
existe todavia un 3,3% de los encuestados que refieren que las competencias
gerenciales n la institucion son malas, y un 41,7% refieren que es regular.

. Recomendar a los directivos de la DREH, que generen programas de
especializacion, o actualizacion para mejorar las capacidades cognitivas debido a
que existe un 8,3% que refieren que es mala, y el 48,3% dice que es regular.

. De igual manera recomendar a los directivos a mejorar las capacidades
interpersonales porque el 5,0% manifiesta que es mala, y el 81,7% dicen que es
regular.

. Por otro lado, recomendar a los directivos de la DREH, promover programas de
actualizacién en temas técnicos para los gerentes toda vez que el 8,3% refieren que
es malo y el 88,3% dicen que es regular.

Recomendar a los directivos a fin de mejorar la eficiencia laboral, debido a que el
5% dice que es de nivel bajo y el 65% manifiestan que la eficiencia laboral es de
medio rendimiento.

. Recomendar a los investigadores, a fin de generar otras investigaciones, utilizando

los resultados que se dan en esta investigacion.
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Apéndice N° 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA
“COMPETENCIAS GERENCIALES Y LA EFICIENCIA LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA DIRECCION
REGIONAL DE EDUCACION HUANCAVELICA -2019”

PROBEMA OBJETIVOS HIPOTEIS VARIABLES Y INDICADORES METODOLOGIA
DIMENSIONES
Problema General Objetivo General Hipétesis General Variable 1 Indicadores Tipo de Investigacion
Competencias Aplicada
¢Como  se relaciona las Determinar la relacion que existe Las competencias gerenciales se  Gerenciales - Realizacion del estudio de mercado
competencias gerenciales y la entre las competencias gerenciales  relacionan positiva y - Utilizacion de herramientas de gestion. Nivel de Investigacion
eficiencia  laboral de los vy laceficiencia laboral del personal  significativamente con la eficiencia Dimensiones - Elaboracion del PEI y el Plan anual de trabajo

trabajadores en la Direccion

Regional de Educacion de
Huancavelica en el periodo 2019?

Problemas Especificos

¢(Como  se relacionan las
competencias gerenciales en su
dimension capacidades cognitivas
y la eficiencia laboral de los
trabajadores de la Direccion
Regional de Educacion
Huancavelica en el periodo 2019?
(Como  se relacionan las
competencias gerenciales en su
dimensién capacidades
interpersonales y la eficiencia

laboral de los trabajadores de la

en la Direccién Regional de
Educacion Huancavelica en el
periodo 2019

Obijetivos especificos:

Determinar la relacion que existe
entre las competencias gerenciales
en su dimension capacidades
cognitivas y la eficiencia laboral
del personal de la Direccion
Regional de Educacion

Huancavelica en el periodo 2019.

Determinar la relacion que existe
entre las competencias gerenciales
en su dimension capacidades

interpersonales y la eficiencia

laboral de los trabajadores de la

direccion regional de educacion
Huancavelica en el periodo 2019.

Hipétesis especificas:

Las competencias gerenciales en su
dimension desarrollo de personas se
relaciona positiva y significativamente
con la eficiencia laboral de los
trabajadores de la direccion regional de
educacién Huancavelica en el periodo

2019.

Las competencias gerenciales en su
dimensién direccién de personas se
relaciona positiva y significativamente
laboral de los

con la eficiencia

Capacidades cognitivas.

Capacidades

interpersonales.

Capacidades técnicas

Variable 2

Eficiencia Laboral

Organizacion e Integracion del personal.
Capacidad de liderazgo y trabajo en equipo.
Vinculo con sociales
(Stakeholders)

Proyeccion social.

Organizaciones

Elaboracion de contenidos de proyeccion social

Uso de instrumentos de evaluacion de la gestion

- Mecanismos de retroalimentacion
- Percepciones
Productividad

Compromiso

Empatia
Efectividad

Perspectivas
- Desempefio
Actitudes

Descripto- Correlacional

Disefio de Investigacion
No experimental transversal,

Correlacional.

A
~

4
Oy

Poblacion, Muestra, Muestreo
Personal que labora en la DRE
Huancavelica.

Muestra:
Muestreo: No probabilistico
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Direccion Regional de educacion

Huancavelica en el periodo 2019?

¢Como se relacionan las
competencias gerenciales en su
dimension capacidades técnicas 'y
la eficiencia laboral de los
trabajadores de la Direccién
Regional de Educacion

Huancavelica en el periodo 2019?

laboral del personal de la
Direccion Regional de Educacion

Huancavelica en el periodo 2019.

Determinar la relacion que existe
entre las competencias gerenciales
en su dimension capacidades
técnicas y la eficiencia laboral del
personal de la Direccion Regional
de Educacion Huancavelica en el
periodo 2019.

trabajadores de la direccion regional de
educacion Huancavelica en el periodo
2019.

Las competencias gerenciales en su
dimension orientacion a los resultados
se relaciona positiva y
significativamente con la eficiencia
laboral de los trabajadores del personal
de la direccion regional de educacién

Huancavelica en el periodo 2019.

Dimensiones

Trabajo en equipo

Satisfaccion laboral

Motivacion

Eficiencia
Eficacia
Condiciones de trabajo

Estado de animo
Expectativas
Recompensas

Incentivos

Técnicas e instrumentos de

Recoleccion de datos:
Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario de
preguntas.
Técnica de Procesamiento Y
Analisis de Datos
Técnica: Estadistica descripta

-Estadistica inferencial
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Apéndice N° 2 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERATIVA

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA

Competencias
Gerenciales
(Castro &
Marchant, 2005)

Eficiencia Laboral

(Chiavenato, I.
1994

Las competencias son caracteristicas
fundamentales del hombre e indican
formas de comportamiento o de pensar,
que generalizan diferentes situaciones y
duran por un largo periodo de tiempo.
Una competencia tiene tres
componentes: el saber hacer
(conocimientos), el poder hacer
(factores situacionales, técnicos
relacionados con la préctica) y el querer
hacer (factores emocionales
interpersonales relacionados con la
actitud).

(Castro & Marchant, 2005, p. 65)

“La eficiencia busca el mejoramiento
mediante  soluciones  técnicas y
econdmicas, en cuanto la eficacia busca
que el rendimiento en la empresa sea

maxima, a través de medios técnicos

Las competencias gerenciales, son
cualidades fundamentales de los
gerentes que indican formas de
comportamiento y pensar, tiene sus
componentes como las capacidades
cognitivas, capacidades
interpersonales, 'y  capacidades

técnicas.

Es “una forma de pensar en el

futuro, integrada al proceso
decisorio; un proceso formalizado y
articulador de los resultados, una

forma de programacion”

Capacidades

cognitivas.

Capacidades

interpersonales.

Capacidades

técnicas.

Trabajo en equipo

Realizacion del estudio de mercado
Utilizacion de herramientas de gestion.
Elaboracion del PEI y el Plan anual de trabajo

Organizacion e Integracion del personal.
Capacidad de liderazgo y trabajo en equipo.
Vinculo con Organizaciones sociales
(Stakeholders).

Proyeccion social.

Elaboracion de contenidos de proyeccion social
Uso de instrumentos de evaluacion de la
gestion

Mecanismos de retroalimentacion
Percepciones

Productividad

Compromiso

Empatia

Efectividad

Nunca

Casi nunca

Indeciso

Casi Siempre

Siempre

Muy en

desacuerdo

En desacuerdo
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(eficiencia) y también por medios
politicos (no economicos)”.
(Chiavenato, 1. 1994, p. 33).

Para tal efecto se medira el trabajo
en equipo, la satisfaccion laboral, y

la motivacion.

Satisfaccion

laboral

Motivacion

Perspectivas
Desempefio

Actitudes

Eficiencia

Eficacia

Condiciones de trabajo
Estado de animo
Expectativas
Recompensas

Incentivos

Indeciso

De acuerdo

Muy de acuerdo
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Apéndice N° 3 CUESTIONARIO DE ENCUESTA

INSTRUCCIONES: Estimado(a) trabajador(a), a continuacién, se le presenta una serie de items referentes a las
competencias gerenciales y la eficiencia laboral en los trabajadores en la Direccién Regional de Educacién 2019,
los mismos que deberad responder con sinceridad, considerando que no existen respuestas correctas ni
incorrectas, marcando con un aspa (x) aquella proposicién que mejor exprese su punto de vista, de acuerdo al

siguiente cadigo.

1=Nunca 2=Casi nunca 3=Indeciso 4=Casi siempre 5=Siempre
PARTE |: COMPETENCIAS GERENCIALES

N° | ITEMS 112 |3|4 |5

01 | Los jefes guian los procedimientos a seguir para la realizacién de los trabajos
plasmados en plan.

02 | Analiza los resultados del estudio de mercado y promueve la actualizacién de
las necesidades del usuario.

03 | Utiliza las herramientas de gestion tales como Plan estratégico, planes
operativos, cronogramas, presupuestos operativos, matriz FODA.

04 | Conoce el Plan de desarrollo concertado del sector y el rol de cada personal de
la institucion en la ejecucion del mismo.

05 | Elabora los presupuestos y planes de financiamiento de la DREH para el
cumplimiento de las actividades institucionales.

06 | Conoce las etapas en el proceso de planificacion, seleccion y capacitacion del
personal del area.

07 | Promueve las normas de convivencia, reglamentos y actividades de integracion
del personal.

08 | Conforma equipos de trabajo para la ejecucion de actividades que se realizan
en la institucion.

09 | Consigue la participacion activa, voluntaria y comprometida del personal para el
logro de los objetivos institucionales.

10 | Fortalece las relaciones con instituciones aliadas (Grupos de interés), para el
beneficio mutuo.

11 | Compromete activamente a los directivos y personal en general en el desarrollo
de actividades hacia la comunidad.

12 | Realiza cursos y charlas dirigidas a los directivos y personal en general.

13 | Utiliza instrumentos de control de gastos tales como vales, recibos, boletas y
otros en la ejecucion del presupuesto anual.

14 | Promueve el uso constante de instrumentos de evaluacién del desempefio del
personal.

15 | Supervisa el uso de Disefios de Sesiones de Clase e Instrumentos de
Evaluacion establecidos.

16 | Promueve la aplicacion de los documentos de gestion durante la ejecucion y
después de la realizacion de actividades individuales o conjuntas en la
institucion.

17 | Utiliza mecanismos de retroalimentacion de la gestién para la mejora continua
mediante buzones de sugerencias.

18 | Relne al personal de la DREH para evaluar el resultado de las actividades

desarrolladas.
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PARTE II: EFICIENCIA LABORAL

1=Nunca | 2=Casinunca | 3=Indeciso | 4=Casisiempre | 5=Siempre |

N° | ITEMS 2 /3[4]5

01 | En la institucion se tienen adecuados medios de comunicacion como
soporte del trabajo en equipo.

02 | Anivel institucional se realizan reuniones frecuentes con los miembros de
equipo.

03 | El puesto que usted ocupa esta en relacion a su formacién profesional, el
cual permita lograr mejores resultados.

04 | En la institucion se desarrollan los trabajos en equipo como soporte para
alcanzar los objetivos de la institucion.

05 | Cree usted que el trabajo que realizan da oportunidad para un crecimiento
personal y profesional.

06 | Como director o responsable busca alternativas y sugerencias para
mantener y conservar las buenas relaciones personales en la institucion.

07 | El ambiente fisico de la institucidn es el mas adecuado y propicio para un
buen desempefio laboral

08 | Se siente a gusto con el horario de trabajo implementado a nivel
institucional.

09 | Enlainstitucién se cumple oportunamente con el pago de sus haberes.

10 | Anivel institucional tiene usted la capacidad de trabajar en equipo.

11 | Se programa de manera oportuna el periodo de sus vacaciones.

12 | Su jefe acepta sugerencias con respecto al trabajo que desempefia.

13 | La calidad de las interacciones entre el personal administrativo y
asistencial a nivel institucional es aceptable.

14 | Enlainstitucién las actividades realizadas por el personal administrativo y
asistencial son eficientes y eficaces.

15 | En la institucion existe el orden y limpieza, como valores fundamentales
de la calidad de servicio.

16 | La distribucion de los ambientes en la institucion facilita las actividades del
personal administrativo y asistencial.

17 | El personal administrativo y docente de la institucion es amable y atento
para responder rapidamente a los servicios y pedidos de los usuarios.

18 | El personal administrativo y docente de la institucion conoce lo suficiente
para poder atender e informar a los usuarios.

19 | Se tiene la ayuda entre el personal administrativo y docente de la
institucién para dar la mejor atencién posible a los usuarios.

20 | En la institucion el personal administrativo y docente cumple con sus

funciones y responsabilidades.
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Apéndice N° 4 BASE DE DATOS

Competencias gerenciales

Pl P2 P3 P4 PS5 Po P7 PSS PO P10 Pl1 Pl2 P13 Pl4 P15 Plo P17 P18
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Base de datos EFICIENCIA LABORAL
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