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Presentacion
Dando cumplimiento al mandato formal de las normas y disposiciones vigentes
de la Universidad César Vallejo, presento a la escuela de post grado la
investigacion denominada: “Competencias gerenciales y satisfaccion laboral de

los directivos de las instituciones educativas de la UGEL de Ventanilla, 2017.”

La elaboracion de la presente tesis tiene como fin obtener el Grado
Académico de Maestroen Gestidn publica. Esta investigacion es descriptiva
correlacional constituye la perseverancia y la dedicacion de un trabajo
realizado en los estudios de la maestria. Considero que los resultados
obtenidos contribuirdn de manera efectiva y oportuna, para tomar medidas
efectivas que fortalezcan las competencias de los directivos beneficiando la
mejora de la calidad educativa. Esta investigacion se inicia con la introduccién,
en la primera parte se describe el problema de investigacién, justificacion y el
objetivo , la segunda parte contiene antecedentes y el marco referencial , la
tercera parte sefiala la hipétesis que nos dan el punto de inicio a este estudio,
en la cuarta parte se denomina marco metodolégico, la quinta describe los
resultados que se ha obtenido, en la sexta seccion presentamos la discusion,
conclusiones y las recomendaciones, por ultimo en la sétima parte se presenta

las referencias bibliograficasy los apéndices.

El propdsito de la tesis es determinar la relacion entre las competencias
gerenciales y la satisfaccion laboral de los directivos de la UGEL de Ventanilla,
2017.

Sefiores miembros del jurado espero que esta investigacion sea tomada en

cuenta para su evaluacion y aprobacion.

El autor
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Resumen

A continuacion se muestra la sintesis de la investigacion titulada Competencias
gerenciales y satisfaccion laboral de los directivos de las Instituciones
educativas de la UGEL de Ventanilla, 2017.

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la
relacion existente entre las competencias gerenciales y la satisfaccion laboral de
los directivos de las instituciones educativas de la ugel de Ventanilla, 2017. El
disefio del estudio es no experimental. Para seleccionar la muestra se empleo el
método de muestreo probabilistico, siendo la muestra 148 directivos. El

procesamiento de los datos se hizo utilizando el paquete estadistico SPSS22.

Se realizé un analisis descriptivo y la correlacion mediante el Coeficiente
de Rho de Spearman, con el resultado obtenido de Rho= 0,704 concluyéndose
como moderada correlacidon significativa entre las variables, con una pvalor =
0.00 (p < 0.05) lo cual rechaza la hipétesis nula, ya que el resultado muestra
una correlacion moderada entre competencias gerenciales y satisfaccion laboral
de los directivos de las Instituciones educativas de la UGEL de Ventanilla,
2017.

Palabras claves: Competencias gerenciales y satisfaccion laboral

Xi
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Abstract
Below is a summary of the research entitled Managerial competencies and job
satisfaction of the executives of the Educational Institutions of the UGEL of
Ventanilla, 2017.

The present research had as general objective to determine the
relationship between the managerial competences and the job satisfaction of the
executives of the Educational Institutions of the UGEL of Ventanilla, 2017. The
design of the study is non-experimental. To select the sample, the probabilistic
sampling method was used, the sample being 148 managers. Data processing

was done using the statistical package SPSS22.

A descriptive analysis and correlation using Spearman's Rho Coefficient
was performed, with the result obtained from Rho = 0.704, concluding as a
moderate significant correlation between the variables, with a p value = 0.00 (p
<0.05), which rejects the null hypothesis, Since the result shows a moderate
correlation between managerial competences and job satisfaction of the

executives of the Educational Institutions of the UGEL of Ventanilla, 2017.

Key words: Management skills and job satisfaction
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1. Antecedentes

Antecedentes internacionales

Videla (2012), en la tesis titulada competencias gerenciales vy la calidad del
servicio de los docentes de la Universidad de la Plata. Universidad de la Plata.
Argentina. La investigacion realizada fue para optar el grado de magister en
educacién superior, cuyo objetivo de dicha investigacion fue determinar las
competencias gerenciales vy la calidad del servicio de los docentes de la
Universidad de la Plata. En la investigacion se emple6 el enfoque cuantitativo, el
disefio del estudio es correlacional. Para lograr el objetivo se utilizd6 150 docentes
de la Universidad. Luego de aplicar el cuestionario a los docentes. La
investigadora llegé a la siguiente conclusion: existe una alta correlacion (0,886 rho
de Spearman) entre las competencias gerenciales vy la calidad del servicio en los
docentes de la Universidad de la Plata. Esta investigacion es una investigacion
correlacional y contiene la variable gestion del conocimiento que es similar a la
variable de la presente investigacion, y cuyos resultados serviran para comparar

con los resultados que se obtenga en la investigacion.

Hernandez (2014), en la tesis titulada competencias gerencias vy el
planeamiento estratégico de los decanos de la Universidad de Madrid 2014.
Universidad de Madrid Espafa. Dicha investigacion se realiz6 para optar el
grado de magister en educacion. Su objetivo fue definir las competencias
gerencias Yy el planeamiento estratégico de los decanos de la Universidad de
Madrid 2014”. Universidad de Madrid Espafia. Tom6 como muestra a 50 decanos
de la Universidad de Madrid. A quienes aplicé una prueba graduado en la escala
de Likert de tres opciones. El disefio de la investigacion corresponde a una
investigacion correlacional siendo de enfoque cuantitativo. El tipo de investigacion
corresponde a una investigacion basica. La investigadora arribd a la siguiente
conclusién: existe una correlacion positiva alta (0.876 Rho de Spearman) las
competencias gerencias y el planeamiento estratégica. Universidad de Madrid

2014. Esta investigacion contiene una variable que es similar al presente trabajo y
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es de mismo disefio. La importancia de esta investigacion es que es del mismo
disefio y cuyos resultados servirdn para contrastar con los resultados a que se

llegue con la investigacion.

Roméan (2013), en la tesis competencias directivas y rendimiento
académico en la Facultad de Educacion de la Pontificia Universidad Catolica de
Argentina. Pontificia Universidad Catélica de Argentina. Dicha investigacion se
realiz6 para optar el grado doctor en educaciéon. El estudio tuvo como objetivo
definir la relacion entre las competencias directivas y el rendimiento académico
en la Facultad de Educacion de la Pontificia Universidad Catdlica de Argentina.
Para el logro del objetivo del estudio el tesista tomo como muestra a 90 docentes
de la Facultad de Educacion de la Pontificia Universidad Catélica de Argentina, a
quienes aplicé una prueba graduado en la escala de Likert. El disefio de la
investigacion es el correlacional de enfoque cuantitativo. Luego del recojo de la
informacion de la muestra, utilizé el SPSS22 de la cual obtuvo los resultados.
Luego del trabajo realizado llegd a las siguientes conclusiones: existe una alta
correlacién (0,965 rho de Spearman) entre las competencias gerenciales y el
rendimiento académico de la Facultad de Educacién de la Pontificia Universidad
Catolica de Argentina. Existe una alta correlacién entre la gestion de creacion de
conocimiento y el rendimiento académico en la Facultad de Educaciéon de la
Pontificia Universidad Catolica de Argentina. Esta investigacion tiene una variable
competencias gerenciales que es similar a la presente investigacion, cuyos
resultados  serviran para confrontar con los resultados de la presente
investigacién. La tesis es importante porque aporta en la profundizaciéon de la
parte teorica de la variable competencias gerenciales. Ademas corresponde al

mismo disefio de la investigacion, solo se diferencian del contexto.

Diego (2014) en la tesis trabajo colaborativo y la motivacion laboral en los
docentes de la Escuela Miguel de Cervantes. Dicha investigacion se realizé para
optar el grado de magister en educacion. Universidad Nacional de Educacion a
distancia (UNED) Madrid. El objetivo fue verificar la relacion entre el trabajo
colaborativo y la motivacion laboral en los docentes de la Escuela Miguel de

Cervantes. Los instrumentos de medicion se validaron mediante una prueba
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piloto, la cual arroj6 alta confiabilidad de 0,956 en alfa de Cronbach. El disefio de
la investigacion corresponde al descriptivo correlacional. Tom6 como muestra a
200 docentes de la Escuela Miguel de Cervantes 2014, a quienes aplicé una
encuesta graduado en la escala de Likert de cinco opciones. Arribo a la siguiente
conclusion: encontré6 que hay una alta correlacion (0,896 Rho de Spearman)
entre el trabajo colaborativo y la motivacion laboral en la Escuela Miguel de
Cervantes 2014. Esta investigacion contiene la variable trabajo colaborativo en
las escuelas, que es similar a la variable de la presente investigacion que sirvid

para comparar sus resultados de ambos estudios.

Pablos (2016), en la tesis Estudio de satisfaccion laboral y estrategias de
cambio de las enfermeras en los hospitales publicos de Badajoz y Caceres. Dicha
investigacion se realiz6 para optar el grado de doctor en la Universidad de
Extremadura - Espafa. El estudio tuvo como objetivo determinar el grado de
satisfaccion laboral de las enfermeras asistenciales, que trabajan en los
hospitales publicos de las ciudades de Badajoz y Caceres. Tom6 como muestra a
231 enfermeras a quienes se aplico la técnica de la encuesta, mediante un
cuestionario. Luego del recojo de informacion se llegd a la siguiente conclusion:
no existe correlacion debido a que p valor > 0,05, siendo p valor 0,607 entre la
satisfaccion laboral y estrategias de cambio de las enfermeras en los hospitales
publicos de Badajoz y Céaceres. Esta tesis es similar porque contiene la variable
de satisfaccién laboral y estrategias de cambio en las enfermeras de los
hospitales que es similar al presente estudio y cuya conclusion servirA para

confrontar con las conclusiones del trabajo.

Delgado (2011), en la tesis titulada satisfaccion laboral de docentes y
directivos de escuelas adventistas de nivel basico y medio superior de México.
Dicha investigacion se realizé para optar el grado de doctor en educacién, en la
Universidad de Montemorelos - México. El estudio tuvo como objetivo determinar
la bondad de ajuste aceptable para explicar la satisfaccion laboral de docentes y
directivos de escuelas adventistas de nivel basico y medio superior de México.
Tomo6 como muestra a 330 trabajadores entre docentes y directivos a quienes se
aplicé la técnica de la encuesta, mediante un cuestionario. Luego del recojo de
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informacion se llegé a la siguiente conclusion: existe una correlacion superior a la
media R = 0,753 entre satisfaccion laboral y los factores que se le relacionan.
Esta tesis es similar porque contiene la variable de satisfaccion laboral que es
similar al presente estudio y cuya conclusion servira para confrontar con las

conclusiones del trabajo.

Antecedentes Nacionales

Ramos (2013), en la tesis titulada Competencias del director y el planeamiento
estratégico de los directores de la UGEL Marafién. Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion. Dicha investigacion se realizé para optar el grado de
Doctor en educacién. Tuvo como objetivo definir la relacion entre las
competencias del director y el planeamiento estratégico de los directores en la
UGEL Marafién. Para el logro del objetivo aplicé una prueba graduado en la
escala de Likert. El disefio de la investigacion fue correlacional y tom6 como
muestra a 150 directores de la red 01. El investigador lleg6 a la siguiente
conclusioén: existe una alta correlacién entre las competencias del director vy el
planeamiento estratégico de los directores de la UGEL Marafion (Rho de
Spearman 0,978, es una correlacion positiva alta). Esta investigacion es similar a
las variables de la presente investigacion. El estudio es importante porque sus
resultados servirdn para comparar con los resultados a que arriba en la

investigacion.

Castro (2013), en la tesis titulada Competencias del director vy la
inteligencia emocional de los docentes de la Institucion Educativa Julio Cesar
Tello San Juan de Lurigancho. Dicha investigacion se realizé para optar el grado
de magister en gestiéon de la Educacién. Universidad Nacional de Educacion
“Enrigue Guzman y Valle. Tuvo como objetivo definir  la relacion entre las
competencias del director vy la inteligencia emocional de los docentes en la
Institucién Educativa Julio Cesar Tello San Juan de Lurigancho. Para el logro del
objetivo tomé como muestra 120 docentes. El disefio de la investigacion
corresponde a un disefio no experimental de enfoque cuantitativo. Arribé a la
siguiente conclusion: hay una correlacion moderada (rho de Spearman 0,675)

entre las competencias del director vy la inteligencia emocional de los docentes
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en la Institucion Educativa Julio Cesar Tello San Juan de Lurigancho. La
importancia de la investigacion radica a que corresponde al mismo disefio y
contiene una variable las competencias del director que es similar al presente

estudio, que sirvid para contrastar con las conclusiones del presente estudio.

Ramirez (2013), en la tesis Competencias gerenciales del director vy
relaciones humanas en los docentes de la Institucion Educativa N° 5117 Jorge
Portocarrero Rebaza- Pachacutec- Ventanilla. Dicha investigacion se realizd para
optar el grado de magister en la Universidad Nacional de Educacion Enrique
Guzman y Valle. El estudio tuvo como objetivo definir Ila relacion entre las
competencias gerenciales del director y relaciones humanas en lo docentes de
la Institucion Educativa N° 5117 Jorge Portocarrero Rebaza- Pachacutec-
Ventanilla. Tomé como muestra a 120 docentes a quienes se aplico la técnica de
la encuesta, mediante un cuestionario. Luego del recojo de informacién se llegd a
la siguiente conclusion: Existe una alta correlacion (Rho de Spearman 0,989)
entre las competencias gerenciales del director y relaciones humanas en lo
docentes  de la Institucibn Educativa N° 5117 Jorge Portocarrero Rebaza-
Pachacutec- Ventanilla. Esta tesis es similar porque contiene la variable las
competencias gerenciales del director y relaciones humanas que es similar al
presente estudio y cuya conclusion servird para confrontar con las conclusiones

del trabajo.

Borda (2013), realiza una tesis titulada Competencias directivas y su
relacion con relaciones humanas en los docentes de las instituciones educativas
del nivel secundario de UGEL Marafién -Huanuco. Dicha investigacion se realiza
para optar el grado de doctor en ciencias de la educacion en la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos. Tuvo como objetivo definir la relacion entre las
competencias directivas y su relacion con relaciones humanas en los docentes de
las instituciones educativas del nivel secundario de la UGEL Marafién -Huanuco.
Tomo como muestra a 130 docentes, a quienes aplicé una prueba graduado en
la escala de Likert. El disefio de la investigacion es correlacional. Luego del recojo
de la informacion se tabularon los resultados. Arribé a la siguiente conclusion:

existe una alta correlacional (0,886 rho de Spearman) entre las competencias
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directivas y su relacion con relaciones humanas en los docentes de las
instituciones educativas del nivel secundario de UGEL Marafion -Huanuco. Esta
investigacion contiene la variable relaciones humanas que es similar a la variable
de la presente investigacion y cuyos resultados servirdn para contrastar con los

resultados que se arrib6 con la presente investigacion.

Matta (2013) en la tesis Competencias gerenciales del director vy el
desempefio docente en la red N° 12 de Ate —Vitarte. Dicha investigacion realiza
para optar el grado de maestro en educacion. Universidad Nacional Federico
Villarreal. La investigacion corresponde a un disefio no experimental correlacional.
Tuvo como objetivo definir la relacién entre las competencias gerenciales del
director y el desempefio docente en la red N° 12 de Ate —Vitarte. Tomd como
muestra a 90 docentes, a quienes tomd una encuesta y llegd a las siguientes
conclusiones: hay una alta correlacion (0,876 Rho de Spearman) entre las
competencias gerenciales del director y el desempefio docente en la red N° 12
de Ate —Vitarte. La investigacion contiene la variable competencias gerenciales
del director que es similar a la presente investigacion y cuyos resultados serviran

para confrontar con los resultados que se logre con el presente estudio.

Canto (2012) desarroll6 la tesis titulada Competencias gerenciales del
director vy su relacion con el clima organizacional en las Instituciones Educativas
del distrito de Los Olivos. Dicha investigacion realiza para optar el grado de
magister. Universidad Nacional Mayor de San Marcos. El objetivo central de este
estudio fue determinar las competencias gerenciales del director y su relacion
con el clima organizacional en las Instituciones Educativas del distrito de Los
Olivos. Los instrumentos que se utilizaron graduados en la escala de Likert. Los
instrumentos tuvieron un analisis respectivo para determinar la validez y
confiabilidad. La muestra se realizd con 171 docentes de cinco instituciones
educativas del distrito de Los Olivos, a los cuales se les aplicé los instrumentos
indicados y luego se correlacionaron haciendo uso de la prueba estadistica Rho
de Spearman. Los resultados determinan que existe correlacion significativa y
positiva entre las competencias gerenciales del director y el Clima

Organizacional.
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La investigacion contiene la variable las competencias gerenciales del
director y es de mismo disefio y cuyas conclusiones sirvieron para contrastar con

las conclusiones de la presente investigacion.

Chanducas (2014), en la tesis titulada Liderazgo transformacional de los
directores y la satisfaccion laboral de los docentes de la Asociacion Educativa
adventista Nor Oriental. Dicha investigacion se realiz6 para optar el grado de
magister en educacion, con mencidn en administracion educativa en la
Universidad Peruana Unidn. El estudio tuvo como objetivo determinar cual es la
relacion del liderazgo transformacional de los directores y la satisfaccion laboral
de los docentes en la Asociacion Educativa Adventista Nor Oriental, 2014. Tomé
como muestra a 80 docentes a quienes se aplicé la técnica de la encuesta,
mediante un cuestionario. Luego del recojo de informacién se llegé a la siguiente
conclusion: existe una correlacion superior a la media R = 0,716 entre liderazgo
transformacional de los directores y la satisfaccion laboral de los docentes. Esta
tesis es similar porque contiene la variable de satisfaccion laboral y liderazgo
transformacional que es similar al presente estudio y cuya conclusién servira para

confrontar con las conclusiones del trabajo.

Aguilar y Guerrero (2014), en la tesis Las habilidades directivas y su
relacion en la satisfaccion laboral del personal en los centros de educacion basica
alternativa estatales de la jurisdiccion de la UGEL N° 04. Dicha investigacién se
realiz6 para optar el grado de magister en administracion de negocios y
relaciones internacionales en la Universidad Cesar Vallejo. El estudio tuvo como
objetivo  conocer la relacibn que existe entre las habilidades directivas:
personales, interpersonales y grupales desarrolladas en la funcion que
desempeiian los directores con la satisfaccion laboral del personal docente en los
centros de educacion basica alternativa estatales. Tom6é como muestra a 172
trabajadores entre directivos y docentes a quienes se aplicé la técnica de la
encuesta, mediante un cuestionario. Luego del recojo de informacién se llegé ala
siguiente conclusion: Existe una correlacion moderada R = 0,759 entre Las
habilidades directivas y su relacion en la satisfaccion laboral del personal en los

centros de educacion basica alternativa. Esta tesis es similar porque contiene la
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variable de habilidades directivas y satisfaccion laboral del personal en los centros
de educacion basica alternativa que es similar al presente estudio y cuya

conclusioén servira para confrontar con las conclusiones del trabajo.

1.2 Fundamentacion cientifica, técnica y humanistica de la variable:

Competencias gerenciales.

Teorias de las competencias gerenciales.
Las organizaciones

La organizacion como parte de una de las etapas del proceso administrativo o
gerencial de una institucibn o empresa permite ordenar algunos elementos y
recursos para el logro de objetivos institucionales con eficacia, eficiencia y
efectividad. Con respecto al tema de organizacion existe un consenso entre los
tedricos en reconocer que esta etapa es la coordinacién planificada de
actividades de un equipo de trabajo para el logro de objetivos o propdésitos
comunes. En este sentido, Chiavenato, (2007), menciond que las organizaciones
son unidades sociales constituidas con el Unico fin de alcanzar objetivos que

benefician a la organizacion.

Es decir que los miembros de la organizacién formulan planes para el logro
de determinados objetivos encaminados por la misién de la institucion y estas
tienen fines de lucro y fines sociales. Las organizaciones constituidas con fines
de lucro son las mercantiles y las organizaciones con fines sociales son aquellas

que funcionan respondiendo a las necesidades de la sociedad mas vulnerable.

Alvarez (2000), manifesté que la organizacion es la coordinacién racional
de los individuos para planificar actividades que permitan lograr metas y objetivos
comunes a nivel institucional asumiéndola con autoridad y responsabilidad.

Las organizaciones educativas tienen una funcion eminentemente social,
puesto que su materia prima es el conocimiento que permite formar buenos

ciudadanos que contribuyan al desarrollo de su comunidad. La organizacién es
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una formacién social de individuos ordenados por un conjunto de normas que

permitiran relacionarse y mejorar la convivencia.

Teoria de los estilos modernos de direccion.

Aguilar y Guerrero (2013) mencioné que el estudio de los estilos de
direccidn es planteado por Rensis Likert. Es una investigacion descriptiva (resalta
a cuatro modos diversos de "Management"). Se basa en una gran variedad de
fundamentos empiricos de multiples empresas sobre la situacion del clima laboral,
sus motivaciones, elecciones, intercambio de informacion, toma de decisiones,
etc. Crespo, Lépez, Pefia y Carrefio (2003) sustenta que Rensis Likert menciona
“‘la existencia de cuatro diferentes modos de dirigir los sistemas [, Il, lll y IV, que
son correlativos el uno con el otro que seran momentos de cambios progresivos

de una institucion”. (p.60).

Aguilar y Guerrero (2013) menciond que:

Sistema I, funciona bajo el principio autoritario y explorador donde se ve reflejado
el temor, la sancién y las presiones. El lenguaje de la comunicacion es en forma
vertical e impositiva donde la toma de decisiones es uso exclusivo de la Direccion
sin consulta alguna. El clima institucional se ve deteriorado y el nivel de

productividad es bajo.

Sistema Il, también en esta prima el caracter autoritarismo y la generosidad,
donde el cumplimiento de funciones recibe recompensas ya sea de elogios o

sanciones.

Sistema lll, considera que la Direccidn para la toma de decisiones pide consejos y
opiniones, se promueve la participacion activa de sus miembros pero se sigue
impartiendo los premios y sanciones segun los resultados. La motivacién de sus
miembros es mas alentadora porque sus opiniones son escuchadas aunque

todavia la comunicacion es descendente.

Sistema |V, prima la participacion activa y la buena comunicacién entre sus

miembros, es decir se promueve el trabajo en equipo y la direccidon es en forma
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horizontal, los miembros gozan de la confianza y por ende se promueve el buen
clima institucional donde los trabajadores se sienten motivados porque sus
opiniones son escuchados y aceptados para la toma de decisiones y se desarrolla
la iniciativa y la creatividad en el grupo. Existen estimulos por el logro de objetivos
institucionales. Likert manifiesta que el Sistema IV, es el mas apropiado para
lograr mayor productividad y satisfaccion en la institucion. El liderazgo se asume
delegando funciones en los equipos de trabajo promoviendo una comunicacion

asertiva y buscando la fortaleza y cohesion del grupo.

Likert, el autor, resaltd como propuesta mas adecuada el Sistema IV, por
ser oportuno para lograr el maximo esfuerzo de los que forman parte de la
organizacion, satisfaccion y estabilidad en el transcurso del tiempo. Para lograr
alcanzar el sistema IV, el estudio basa su actividad en las ideas conceptuales
"perno de union" entre el puesto director-subordinado. De esta forma se
implementa un liderazgo en grupo, al incluir a un jefe que pertenece al puesto
superior, que a la vez también tiene un otro jefe. Asi fluye la informacién en forma
descendente y ascendente, donde quedan disueltas las dudas e inquietudes para
alcanzar los objetivos de forma organizada. Logrando obtener una comunicacion
gue llegue a todos los involucrados en el proceso para conseguir las metas
propuestas, una comunicacion en ambas direcciones, que brinde libertad en la
toma de decisiones para el bienestar de la empresa. Este proceso de
implementacion del Sistema IV logra una mayor union en el equipo y que todos
los integrantes de la compafiia se identifiquen con la obtencion de los objetivos en

comun.

Teoria Lifo. Habilidades gerenciales.

Katcher y Pasternak (2009), manifestd a que el lider de la organizacién se
diferencia del resto por un modo de desenvolverse ante un grupo de personas,
con la fortuna de que se gane la aceptacion, consideracion y el respeto de los
demas integrantes. Debe contar con caracteristicas éticas de ser una persona
bondadosa, con valores firmes y cimentados. Sus actos y actitudes deben ser
coherentes con sus manifestaciones verbales, se recalca igualmente en el respeto

y apoyo por las personas que forman parte de su contexto donde se
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desenvuelven. Los lideres cuentan con cualidades creativas innatas o adquiridas
que reflejan modestia. Para esta tipologia de individuos es importante e
imprescindible satisfacer las prioridades y/o necesidades de otros, incluso antes
que de ellos mismo. Esta clase de personas si se siente amenazada puede
mostrar preocupacion, angustia, nerviosismos, poco practico para tomar
decisiones, se realiza una autocritica, una autoevaluacion para ver en qué fall6 ,
para encontrar las causas del error y por ende es sumamente dependiente
emocional de lo que puedan pensar los demas, debe encontrar aceptacion ante
los demas y teme ser juzgado negativamente. Cuando aparezcan los conflictos
en su entorno, simplemente dejard pasar el problema, no luchard o pocas veces
sera resistente, e incluso pasivo. Estos individuos siempre o la mayoria de las

veces estan centrados en los seres humanos.

Estilo Toma y Controla Katcher y Pasternak (2009) manifestdé que en este
tipo de situaciones lo imprescindible son los logros obtenidos dentro o fuera de
una entidad. La gran importancia por cumplir las metas en el tiempo previsto,
donde se aplica la teoria justo a tiempo, tiende a volcar confianza en sus
experiencias vividas y en el propio juicio para realizar las actividades y
responsabilidades con prontitud y a desarrollar las pautas de forma correcta.
Muestra inclinacion por organizar y motivar a los demas integrantes de la
empresa, para esta manera personal de direccion es vital llevarlo a cabo. En su
mayoria suelen ser personas que dominan las situaciones, tienen habilidades
para hacerlo. En eventos de tension realizan actividades con esmero exagerado,
muestran un interés adicional, apasionado en el trabajo de todos y cada
miembro del equipo y, a veces, labores extras realizadas con ahinco para

solucionar conflictos de manera rapida y en el menor tiempo posible. (p.49)

Estilo fundamentalmente centrado en la tarea. Katcher y Pasternak (2009),

sustenté que:

Una forma de direccionar que tiene como eje fundamental el cumplimiento
de las tareas. Katcher y Pasternak (2009), rescatan que el estilo muestra
predisposicion por conservar su lugar especial. Cuando elabora sus analisis los
desarrolla de forma impecable, cuidando los errores, faltas u otros indicadores

gue puedan mellar su imagen ante los demas, son muy observadores cuidan
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detalladamente sus productos, tratan de reducir sus defectos o carencias
logrando obtener resultados positivos para recibir las congratulaciones después.
Colabora con tips y pautas para contratar a personas con las que puede contar
para obtener mejores resultados vy llevar el control en situaciones dificiles.
Mantiene conductas entre limites permitidos. En la presencia de situaciones
probleméticas este modo de direccion tiene dos opciones: se desliga del conflicto
0 si no se fijara en los minimos detalles para tratar de encontrar las causas. Evitan
tomar decisiones y la mayoria de las veces no se involucran. Este estilo esta

centrado en el cumplimiento de tareas. (p.52)

Estilo Adapta y Negocia Katcher y Pasternak (2009) manifest6 que:

El estilo de direccién tiene como cualidad el deseo gustar, agradar y relacionarse
armoniosamente con las personas que forman parte de su contexto, busca ser
considerado por los demés. Tienden a establecer relaciones amicales con
facilidad. Demuestra un caracter de apertura a las diferencias. Desarrollan el
sentido de la intuicién e identifican con facilidad los sentimientos y pensamientos
de las otras personas. Las locuciones verbales que emplean para comunicarse
son amenas y entusiastas. Establecen negociaciones de conciliacion entre los
interesados, buscan ser justos con sus actitudes. En situaciones de presion,
demuestran excesiva flexibilidad e inseguridad, mostrandose como personas que
Nno manejan criterios para afrontar situaciones de conflictos. Es un estilo que tiene
como vértebra la importancia del ser humano ya que esta permite construir
equipos de trabajo con personas asequibles y prestas a contribuir con la

institucion (p.54).

Desarrollo de personas y grupos mediante LIFO Katcher y Pasternak
(2002) este estudio definid a la teoria como una que proporciona pautas con el
objetivo de que las personas identifiquen su propio modo de direcciébn y que
realicen un estudio mediante el andlisis para fortalecer sus habilidades
sobresalientes e intentar reducir sus puntos flacos que pueden ser observados en
diversas situaciones de conflictos. Probablemente las habilidades desarrolladas
mediante la practica dentro de este sistema es un proceso esencial, se apertura la

oportunidad de formar equipos de trabajo donde las personas sean compatibles
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en el cumplimiento de las pautas o responsabilidades, estas situaciones serviran
para conseguir valores complementarios y adicionales que fortalezcan a los
grupos de trabajo para obtener mejores resultados. Cabe como ejemplo resaltar,
un individuo "Toma y Controla" pura, es compatible en las labores con una
persona "Da y Apoya”; ya que el desarrollo de actividades por cumplimiento de
objetivos, es compatible adecuadamente con una consagracion generosa hacia
las personas y una consideracion a las ideas de los demas, como muestra de
respeto hacia el género humano. Este sistema brinda 20 pautas necesarias para
analizar y recomendar un tipo de liderazgo pertinente de acuerdo con el perfil de
la empresa y con sus necesidades (al momento de la captacion e evaluacion de
los candidatos al puesto) pertinente en cuanto al cumplimiento de funciones (se le
da mayor importancia al cumplimiento de metas, diversidad de tareas o inclinacion

por las personas).

Por otro lado Benites (2008),”’la calidad se determina por el desempefio de
los individuos para promover una capacidad productiva en un determinado
contexto. La calidad evidencia las capacidades, habilidades y actitudes de los

individuos, que permiten mostrar un trabajo eficiente y eficaz”.

Adicional a lo anterior, para Benites (2008), la calidad es la habilidad,
talento y destreza de un individuo que brinda productividad al desarrollar sus
actividades y se conceptualiza en expresiones de ejecucidbn de tareas,
implementadas en mdultiples situaciones de un determinado entorno para alcanzar
resultados favorables para la institucion. La calidad evidencia destrezas,
habilidades, actitudes y aptitudes, con la suma de las cualidades mencionadas
coadyuvan a demostrar un resultado 6ptimo, utilizando los recursos de forma

pertinente para alcanzar las metas en el tiempo previsto.

Por otro lado, Cornejo (2006) sostuvo que el éxito de un producto o
servicio, garantiza la continuidad y prosperidad de una empresa (ya sea
comercial, industrial o de servicios) con fines lucrativos o filantrépicos y se
relaciona con la vida personal del lider que también busca lograr la excelencia, la
calidad busca satisfacer las necesidades del cliente. Calidad es lograr las
expectativas del cliente. Calidad es avivar nuevas necesidades en el cliente.

Calidad es lograr productos y servicios que pasen por un riguroso control de
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calidad para su exposicion al cliente. Calidad es hacer bien las cosas desde la
primera vez. Calidad es innovar, disefiar, producir y entregar un buen producto o
servicio que busca la satisfaccion total del cliente. La calidad no es un problema,
es una solucién. Calidad es elaborar un producto o servicio que responda los

estandares nacionales e internacionales de acuerdo a las normas establecidas.

Calidad es reir, pese a las adversidades y sobreponerse a nuestro mal
humor. Calidad es pasién al trabajo y es una grandiosa expresion humana.

(p.56)

También el estudioso, Cornejo (2006) plante6 las definiciones que
encaminan y conducen a la fama de un producto o servicio y aseguran la
prolongacion y progreso de las entidades (sin importar el rubro al cual se
dediquen, ya sea comercial, industrial o de servicios) con diversas finalidades de
obtener utilidades o apoyar a las personas a través de las empresas sin fines de
lucro. También esta informacion es aplicable a la vida de cada persona que
decida ser lider y anhele conducirse por el camino de la excelencia. La busqueda
de la calidad para las empresas debe estar ligada a satisfacer las necesidades del
publico al cual se dirige, otorgandole productos o servicios de calidad que

cumplan con las normas y que vayan acorde con las expectativas de los clientes.
(p.69).

Fundamentos filos6ficos Drucker

Drucker (2010) este estudioso mencioné que “la unica forma de conocer
en qué manera o condicién se halla un individuo con respecto a sus destrezas y
aptitudes es siguiendo el procedimiento que ellos mismo deben iniciar el proceso
de descubrimiento y que sean francos consigo mismo para obtener un analisis
claro de sus ventajas frente a otros y encaminarlo aprovechandolos de la mejor
forma para alcanzar sus metas personales y laborales, en todo caso
aprovecharlas en el desempefio de sus funciones dentro o como parte de una
organizacién (feedback analisis)” (p. 37). Lo citado en lineas anteriores se vincula
con el procedimiento de que antes de tomar decisiones se debe poner en papel
todo lo que probablemente suceda para tomar las precauciones necesarias con el
objetivo de reducir errores. El desarrollo de las habilidades en las personas,
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permiten tener opciones de mejora de vida buscando el bienestar y la prosperidad
de las familias (p. 37).

Ademés Drucker (2010), sostuvo, que la mayoria de las ocasiones las
personas no alcanzan a descubrir sus habilidades cuando su soberbia intelectual
esta causando la ignorancia de éstos y que impide analizar sus ventajas frente a
otros, cuando son reconocidos deben tratar de superarlos para que no se
transformen en trabas. La mayoria de los individuos, y principalmente las que
tienen gran dominio de las funciones de un area, dejan de lado los conocimientos
adquiridos en otros campos, o piensan el hecho de ser brillantes en un area es
un reemplazo de los otros conocimientos. Los ingenieros, por ejemplo, muestran
suficiencia cuando hablan de su desconocimiento sobre las conductas humanas.
Muchas personas creen que las ideas mueven montafas, pero no es asi quien
mueven las montafias son las personas sofiadoras perseverante en su proyecto

de vida que suman todos sus esfuerzos para ver logrado el plan o la meta trazada
(p.40).

Igualmente Druker (2010) resalté que el feedback mostrara, ademas, si la
falla esta en la carencia de gentileza. El buen trato es el aliciente de muchas
organizaciones. Es comparable con las leyes naturales que cuando dos individuos
confluyen en un contexto determinado, se establece una conexién entre ellos y
dependera de la cortesia si es resultado de este contacto es favorable. Es un
fundamento que se puede aplicar a los seres inertes como también al género
humano. La amabilidad — es un hecho tan basico que apertura una comunicacion
amena bajo cualquier circunstancia, es como traer a colacién el término "por
favor”, "gracias", recordar el nombre de un individuo o preguntarle por un miembro
de su familia — busca que dos personas distintas, con diferentes ideologias
trabajen juntas, dejando de lado su agrados del uno por el otro. Cuando se realiza
el analisis del resultado de un trabajo y se observa que no fue un éxito porque se
requeria del apoyo y colaboracién del equipo, se puede presumir que no exista
cortesia en el trato a los demas participantes del proyecto (p.44).

Prosiguiendo con el pensamiento del estudioso Druker (2010), si realizamos
una comparacion entre sus aspiraciones con los resultados obtenidos, los

individuos sabran que no debe hacer durante el proceso de aplicacion de los
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procedimientos de un proyecto. Existen muchas especialidades en la que la
mayoria de individuos carecen de talento, destrezas y habilidades, y en algunas
que no cabe la mas minima posibilidad de un desenvolvimiento mediano. No
existe la probabilidad que un trabajador que maneje conocimiento en un area
especifica, no deberia aceptar las actividades ni tareas de otras areas en la que
no tiene dominio. Y tampoco deberia designar esfuerzos, ni invertir tiempo a
mejorar su desempefio en ellas, ya que resultaria energias perdidas. Esto
permitira el transito de la ineptitud a la mediocridad que requiere mas energia y
puede causar frustracién en el individuo, y el trabajo que causaria superar el
escalon que separa al buen rendimiento con la excelencia, seria lo mas
aconsejable, siempre y cuando del area que domine. Se debe canalizar la
energia, los recursos y el tiempo que permitan el transito de personas
competentes en sobresalientes dentro del area que dominamos y mostramos

predisposicion para mejorar (p, 44).

Como manifesté Druker (2010), la minoria de individuos trabajan solas y
logran resultados por si mismas: se visualiza en ciertos casos como grandes
estudiosos de las artes, cientificos o deportistas. La gran mayoria de las personas
trabajan junto a otras personas con una meta en comun, y asi logran la eficiencia
y eficacia para el logro de objetivos. Este fundamento es aplicable para los
integrantes de una empresa como también a los trabajadores independientes.
Para poder conducirnos a nosotros mismos debemos ser conscientes y adquirir
responsabilidades en las relaciones que se establezcan dentro de una
organizacion. Una responsabilidad que tiene dos fracciones. La primera consiste
en el hecho de aceptar que las demas personas son seres individuales como
cada uno de nosotros. Esto quiere decir que poseen sus propias destrezas, su
manera de proceder para realizas sus actividades, su propia idiosincrasia, su
propia escala de valores. Para que una persona que dirige a una empresa debera
tener la capacidad de conocer e identificar y respetar cada una de estas
diferencias en cada individuo que conforme su equipo de trabajo. Existen muchas
ocasiones en las que un directivo tiene la idea de que un trabajador es poco
competente e incluso un haragan, esta percepcion traera como consecuencias

negativas: el fracaso del empleado. Probablemente este error se hubiera evitado
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si el trabajador se hubiera detenido en observar como dirige su jefe y analizar su
desempefio, para restarles importancia a sus criticas y continuar con sus labores

sin inconvenientes (p.46).

Finalmente, decimos que los directivos no es un titulo en la organizacion de
una institucién; tampoco son una "funcién”. Son personas con muchas habilidades
gue ejercen su trabajo de la mejor manera. Las personas que trabajan con ellos
tienen que observar el trabajo que realiza para poder adaptarse y mantener la
buena convivencia en el trabajo para el logro de las metas y objetivos
institucionales. El secreto de la eficacia dentro de una institucion es la

comunicacion efectiva y el buen entendimiento entre todos los trabajadores.

En conclusion, nos atrevemos a mencionar que los directivos no solo es
una denominacién en el organigrama de una institucién; tampoco son una
"funcién". Son personas que forman parte de una entidad y tienen la obligacion de
realizar sus actividades de la manera que mejor saben, para demostrar a sus
subalternos con el ejemplo que cada uno tiene actividades que desarrollar en
base al puesto que ocupan en la organizacion. Ellos saben que son observados
constantemente por las personas con quienes laboran, con la finalidad de
descubrir como trabajan, cuales son los procedimientos que realizan y poder
adaptarse al ritmo de las tareas y sobre todo de aquello satisface al jefe en
materia de produccion. Esto es, el secreto de "manejar" al jefe. La misma
situacidon esté latente y se aplica a los colegas del trabajo. Cada integrante de la
empresa trabaja de la manera en la que se sienta mas cémodo, y tiene la
potestad de que asi sea. Lo que es esencial para la institucion es su desempefio
en el cumplimiento de sus funciones y sus valores, que respete a los demas y
sobre todo que sea tolerante con sus comparfieros. Respecto a las pautas que
siguen para realizar las tareas, es presumible que cada persona tenga maneras
diversas de hacer las cosas. El maximo misterio de la eficiencia y eficacia en el
puesto de gerente es saber comprender a las personas con las que laboray de la
que depende, de tal manera que podamos aprovechar al maximo sus
conocimientos, habilidades, estilos y formas de trabajo dentro de una cultura de
valores. La interaccion laboral esta ligada directamente con las personas y con el

trabajo que desempenian.
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Definiciones de las competencias gerenciales

La concepcion de competencia, a pesar de ser una atribucion imprecisa e
incluso variable segun los individuos que lo usan, en el campo empresarial se
introduce el termino gerente competente a partir de Boyatzis con la publicacion de
su libro “el gerente competente”, el cual en la década de los 80 alcanzé gran
popularidad. De acuerdo a Boyatzis citado por Africano (2003), las competencias
son un conjunto de caracteristicas propias e innatas en una persona, que se
visualiza a través de su actuar exitosos Yy en el puesto de trabajo que se
desemperia, el individuo a mayor experiencia se hace mas competente. De igual
manera Benavides (2002), menciona que las competencias estan en relacion a
la manifestacion de las aptitudes, conocimientos, destrezas, emociones,
desemperios y los factores de la personalidad que lo realizan los individuos en
sus puestos de trabajo. Petréleos de Venezuela PDVSA, citado por Carrasco
(2015), establece a la competencia como el conjunto de conocimientos,
habilidades, destrezas, actitudes, valores, cuya aplicacién en el campo laboral se
traduce en un desempefio. En el trabajo el desempefio se constituye como mapas
de desempefio que van a orientar al proceso de adiestramiento y/o capacitacion
de los trabajadores. Por otra parte, Lévy — Levoyer citado por Africano (2003),
concuerda en organizar a las competencias en dos grupos: Competencias

técnicas o especificas y competencias genéricas o generales.

Segun Diaz y Delgado (2014), “Las competencias gerenciales es el
acoplamiento de los conocimientos, destrezas, comportamientos y actitudes que
necesita un director para ser eficaz en una amplia variedad de labores gerenciales

y en diversas actividades”. (p.47).

Las competencias gerenciales vienen a constituir la suma de todas las
habilidades de la persona cuando enfrenta a desafios mayores en el presente

siglo, en especial si se trata de conocimientos y los manejos de la gestion.

Para Davenport y Pursak (1998), la exigencia de realizar de manera idénea
y oportuna cosas, procedimientos e implementaciones modernas que cuente con
un disefio dinamico y participativo, se transforma en un gran horizonte con

muchas expectativas para la institucion que debe mostrar competitividad en el
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nuevo mercado mundial y cumplir con los requerimientos y necesidades de este
mundo contemporaneo para mantenerse vigente como empresa. Esta pugna es
constante, por lo tanto es primordial originar una ventaja competitiva como fruto

para que la entidad alcance resultados alentadores en un medio desconcertante.
(p.45).

Para Knap (2007) mencion6 con referencia a la expresion competencias
gerenciales son un grupo de destrezas y habilidades que tienen la utilidad para
conducir nuestra vida de manera adecuada, incluyendo nuestras relaciones
sociales con los demas integrantes del entorno en el cual nos desarrollamos
desde diferentes perspectivas e intereses, como por ejemplo: profesionalmente,
econémicamente, socialmente y emocionalmente. Es la facultad de guiar y
controlar a un grupo de personas aspirantes y/o responsables de un cargo dentro
de la empresa, con el propdsito de alcanzar y cumplir los objetivos de una forma
eficiente para el éxito de la entidad. Estas aptitudes comprometen un empleo
adecuado de las relaciones interpersonales y de manejar un intercambio de ideas

claras y precisas (p.75).

Sagi-Vela (2010) establecié que la competencia laboral es el conjunto de
conocimientos, habilidades y actitudes que el individuo tiene, que serdn aplicadas
en el desemperio laboral asumiendo responsabilidades para el logro de metas y

objetivos. (p. 86)

Vargas, Casanova y Montanaro (2010) establecieron que la competencia
laboral es la capacidad de desempefio efectivo en una determinada actividad de
trabajo donde este individuo moviliza sus conocimientos, habilidades, destrezas y
comprension necesaria para el logro de metas y objetivos que estan planeadas
lograrlas. El trabajador competente tiene la capacidad de solucionar situaciones

contingentes y asuntos que surgen de momento en el ejercicio laboral.(p. 30)

Alles (2000), mencion6 a Spencer y Spencer, manifiesta que: la
competencia laboral es una caracteristica oculta en una persona que establece
relaciones de efectividad en el ejercicio laboral y por ende esta demarcara su

desempeiio laboral. (p. 59)
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Blanco (2001) mencion6 a Mc Clelland donde se define a las competencias
gerenciales como las caracteristicas personales de un individuo que promueve un
rendimiento 6ptimo en el trabajo. Las competencias estdn mas orientadas a lo
gue una persona seria capaz de hacer en momentos que la requiere la institucion

y esta puede ser medible. (p. 22)

Factores que influyen en el desarrollo del lider gerencial

Blanchard (2000) sostuvo que la demanda méas simple para completar el
desarrollo del liderazgo y ayudar al individuo a la excelencia organica, se tiene en

cuenta los siguientes factores:

Mision.- Para localizar el potencial y el dominio de las personas y organizaciones

para encaminarse por el sendero del éxito.
Vision.-Para conseguir ser un defensor de nuestra organizacion.
Etica, y las relaciones con los deméas compafieros.

Blanchard (2000) menciondé en un juicio sencillo para complementar el
fortalecimiento del Liderazgo y conducir a la persona hacia la excelencia organica,
considera dos factores: El primero se refiere a la mision.- que consiste en ubicar
las fortalezas, la capacidad y poder de los individuos y organizaciones para
alcanzar el éxito en el contexto en el que opera. Segundo tenemos a la vision.-
Para lograr cumplir con los objetivos de la organizacién en un plazo determinado
en el tiempo, contando con la ética, y las buenas relaciones humanas con todos

los compaferos.

Asimismo tenemos a Koontz, (1994) quien considero que los factores que
contribuyen a asumir un liderazgo eficaz son: las caracteristicas de los
subordinados: tales como sus necesidades, seguridad en si mismo y sus
capacidades. El ambiente de laboral : que insertan componentes tales como la

tarea, el sistema de recompensas y la relacion con los comparferos de trabajo.
(p.45)

Ademas entre las diferentes aportaciones del autor, tenemos a Koontz,

(1994) quien sostuvo que los componentes que ayudan a desempefar un
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liderazgo eficiente y eficaz deben incluir: Deben conocer las cualidades de los
subordinados para encaminarlos hacia el cumplimiento de metas aprovechando
sus habilidades y talentos: como, sus necesidades, seguridad y sus capacidades.
El ambiente de trabajo de la persona debe ser el adecuado para que labore
tranquilo, en orden y teniendo todo lo necesario para el desarrollo de las
actividades en la organizacién: que incluye elementos tales como cumplimiento de
roles, el sistema de recompensas Yy las relaciones sociales y amicales con los

comparnieros de trabajo. (p.47).

Enfoques del liderazgo gerencial

Drucker (2010) indic6 que: existen una variedad de métodos que enfocan

una definicion de concepto de liderazgo. Algunos de éstos son los siguientes:

La teoria del “gran hombre”, esta teoria sostiene que el lider nace como tal,
y no se ha hecho después. La mencionada teoria sirve de base a la monarquia,

en la que se nace rey. (p.46)

Segun este pensamiento, la teoria del “gran hombre”, segun la cual
podemos manifestar que ser lider es innato, es decir que se ha nacido como tal, y
no se ha formado a lo largo de existencia. Esta teoria es el cimiento de la realeza,

en la que se nace rey.

La teoria de los rasgos, establecio que el lider tiene unos rasgos
caracteristicos que le diferencia de los demas. Tales rasgos pueden ser fisicos
(talla, estatura, timbre de voz, fuerza, etc.), intelectuales (inteligencia, vivacidad de
espiritu) o psicolégicos (estabilidad emocional, empatia, capacidad de percepcion,
etc.). (Druker.2010. p. 46)

La teoria de los rasgos, manifestdé que los lideres de las organizaciones
poseen cualidades especiales y rasgos caracteristicos que los hacen ver
diferentes a los demas. Algunas cualidades y/o rasgos pueden ser referentes en
el aspecto fisico (talla, estatura, timbre de voz, fuerza, etc.), También pueden ser
intelectuales (inteligencia, vivacidad de espiritu) o quizas psicologicos (estabilidad

emocional, empatia, capacidad de percepcion, etc.).
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El enfoque situacional, sefialé que cada situacion especifica le pertenece
un lider especifico. Este lider es capaz de encaminar al grupo hacia un objetivo
comun y obtener la aprobacion de los demas en un momento determinado de la
historia del grupo. (Druker.2010. p. 47)

El enfoque situacional, segun estas conclusiones, el autor planteé que a
cada situacion especifica le corresponde un lider especifico, quiere decir que
cualquiera de los integrantes de una empresa que cumpla con los requisitos de
lider puede asumir este rol cuando llegue el momento y se necesite de sus
habilidades y talentos para afrontar problemas. Esta persona es capaz de
conducir al equipo hacia las metas comunes y de obtener la aprobacion y
cooperacion de los demas en un instante determinado de la historia del grupo en
la consecucion de los objetivos generales para el mejoramiento de los servicios o0

productos que la empresa brinde a sus clientes.

El enfoque funcional, segun esta orientacion, el lider es el que desempefia
iddneamente un rol que es vital para la existencia del equipo dentro del entorno
en el que se encuentra. En este caso se trata de una conducta principal y
especifica orientada hacia una meta especifica (Druker.2010. p. 47).

El enfoque empirico sostuvo que el que ejerce el liderazgo en una empresa
es la persona seleccionada por la mayoria de los miembros del equipo como lider,
ya que cuenta con las caracteristicas aceptadas por los demas. Se trata de una
preferencia con medida y aceptacion social, donde el lider se establece como un
personaje central del grupo (Druker.2010. p. 47).

El enfoque institucional o sociologico se sustenta en el lugar especial que
ocupa el lider en relacion a los demas miembros del grupo, posiciones sociales
en el seno del grupo al cual pertenece. El caudillo tiene la facultad de que una
orden suya, con un mandato especifico, sea cumplida por un grupo dado de
personas, cuyas ordenes deben estar direccionadas hacia el cumplimiento de
objetivos (Druker.2010. p. 48).

El enfoque del conocimiento, segun este planteamiento el lider es elegido
por sus aptitudes, habilidades, talentos, conocimientos y de su experiencia vivida
en el campo que le llama la atencién al grupo. El lider cuenta con la caracteristica
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de ser conocedor de las especialidades que son interesantes para el resto de
individuos, cuenta con un prestigio carismatico y representa a los demas, seria

una especie del yo colectivo (Druker.2010. p. 48).

El enfoque naturalista sostiene que el lider cuenta con una personalidad
fuerte que arrasa, se manifiesta con facilidad y con mucho convencimiento frente
a los demas que lo escuchan durante su discurso. La influencia que desempeiia
sobre el grupo tiene su origen en la viabilidad para comprometerse e implicarse
con el desarrollo de las tareas, es un ejemplo a seguir y brinda confianza en el
resto, cuando también se implica en el cumplimiento de los procesos
(Druker.2010. p. 48).

Los multiples enfoques, tanto psicolégicos como empiricos, imposibilita la
construccion de una nocion unitaria de liderazgo. Por esta razon que los
investigadores se han dedicado mas a estudiar las conductas de los lideres que

no sus rasgos individuales o las situaciones en que viven. (Druker.2010. p. 48)

Hemphill, (1954) citado por Francese (2009), fue uno de los pioneros de
esta nueva perspectiva. Redacta sobre: Ejercer un liderazgo, “es mostrar interés
por elaborar un sistema estructurado que se interrelacione y se utilice las
fortalezas de sus integrantes de la empresa para que se llegue a una solucion de
una problematica que atafie a la organizacion”. La mayoria de las veces cuando
se trae a colacion la idea de liderazgo, innegablemente aparece en nuestra mente
un lider dominante o democrético, bueno o malo, eficaz o ineficaz, realizamos
comparaciones para concluir cual es el mas conveniente. Nos sentimos con la
obligacion, entonces, de evaluar a la persona mas que a describir sus acciones

0 hechos en el interior del equipo. (p.44)

Funciones del lider gerencial

Segun Sovero (2006. p. 132), son funciones del lider gerencial las

siguientes:

Dirigir equipos de trabajo
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Para dirigir equipos de trabajo, surge la necesidad que planificar una libreta
y tener claro qué tareas se debe realizar para aprovechar el tiempo y cumplir con
los objetivos; ofrecer a todos los integrantes la oportunidad de participar en el
desarrollo de actividades, formular preguntas apropiadas para obtener la
informacion que se desea para encontrar las falencias, lidiar con la diversidad
cultural respetando la idiosincrasia de las personas y su riqueza étnica, resumir

con claridad el debate y comunicar adecuadamente los acuerdos.

Planificacion de la agenda. Una agenda es un documento donde esta
inserta la lista de los temas que necesitan ser tratados en debate en una reunion
laboral. Deberd ser entregada con anticipacion para que los miembros
participantes se preparen, investiguen y analicen los problemas algidos de la
empresa y puedan ser tocados en la junta de trabajo, este registro considera
normalmente los temas a tratarse y que estan presentando posibles soluciones
para resolver los conflictos, mediante discusiones y confrontacion de ideas.
(Sovero 2006. p. 132)

Ofrecer a todos la oportunidad de participar. El lider debe contar con la idea
de que cada integrante del equipo tiene algo que aportar de su experiencia y su
bagaje cultural en la solucién de conflictos presentes en la comparfia. Como
consecuencia, se puede dar la situacion de que tenga que mantener al margen a
algunos miembros que no respeten las opiniones de los demas y se tendra que
hacer una invitacion extensiva para aquellos que estén reacios a participar del
debate. Lograr el equilibrio en una reunion es una prueba de liderazgo que el

directivo o gerente debe asumir para lograr los objetivos.

Formular preguntas adecuadas. Uno de los instrumentos mas eficientes
gue utiliza el liderazgo es la habilidad de elaborar interrogantes de manera
apropiada, sin excederse en su léxico. Este talento necesita saber con claridad
qué tipo de preguntas hacer y en qué momento adecuado. Las dos tipologias de
preguntas mas comunes son aquellas que buscan informacién, datos de apoyo
para elaborar las pautas de un proyecto de tal manera que se evite errores en el
proceso y aquellas otras que son completamente abiertas y que les dan a los
miembros del equipo una amplia libertad en sus respuestas, para brindar las

sugerencias que crean pertinente en base a las actividades que realizan en un
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puesto. Tener en cuenta el tiempo adecuado para realizar las interrogantes es
igual de primordial. Se debera elaborar interrogantes para explorar, enfocar,
sondear y lidiar con los problemas interpersonales de los miembros de la

empresa. (Sovero, 2006, p. 133)

La asesoria es la controversia e intercambio de ideas y emociones en base
a una dificultad sentimental con otro individuo para poder darle solucion a dicho
problema con el apoyo y coordinacién del mismo. Las personas atraviesan una
diversidad de experiencias problematicas que marcan su existencia de forma
global o particular, influenciando directamente su desempefio en el trabajo,
entonces existe una necesidad de demostrar nuestro liderazgo mediante la
asesoria, respetando sus vivencias y estereotipos sociales y culturales. Los
individuos que asesoran de manera eficiente mantienen la confianza e intimidad
durante el proceso de escucha al mostrar atencion e interés por la situacion del
compariero, deben escuchar de una manera atenta y solidaria los sentimientos y
las circunstancias de conflictos de los demds, y les inducen a identificar la
secuencia que deben seqguir para el desarrollo de sus labores, lo cual también
incluye la busqueda de ayuda profesional y/o técnica con la intencién de mejorar

sus resultados. (Sovero, 2006, p. 134)

La habilidad de trasmitir ideas de manera clara y precisa a los demas
miembros de la empresa es la herramienta mas efectiva del lider. El lider tiene la
posibilidad de desarrollar y obtener grandes logros con sus locuciones verbales;
sin embargo, Unicamente los vocablos por si solos no son mas que informacion,
conjunto de datos. Sumado a estos términos el potencial caracter del lider, su
conviccion ante el cumplimiento de metas y su ejemplo personal que demuestra
con sus acciones en el dia a dia en el entorno laboral, sus palabras fortalecen la
potestad de comunicar lo que se desea transmitir y de lo cual se pretende
convencer, es decir, de informar, exhortar, animar, curar o inspirar. Por elemental
gque parezca a primera vista, estructurar un mensaje con claridad y coherencia,
con la intencion de dirigirlo a otra persona o a un equipo de individuos, escuchar
su feedback y continuar comprendiendo, direccionando mediante la aplicacién de

esta herramienta tan valiosa como lo es la comunicacién, es uno de los deberes



39

mas retadoras del lider mantenerla y usarla adecuadamente para comprometerlos

al cumplimientos de metas. (Sovero, 2006. p. 134)

En las tres partes que conforman Great Communication Secrets of Great
Leaders (Grandes Secretos de Comunicacion de los Grandes Lideres) se
demarcan y analizan minuciosamente los tres ciclos en que se fracciona el
proceso de comunicacion de liderazgo. En un primer momento, se desarrolla el
mensaje, lo que se desea comunicar a los demas y lograr que las demas
personas realicen las acciones pertinentes en coordinacion con los integrantes de
la empresa para alcanzar las metas generales. En segundo lugar, se refiere a
transmitir el mensaje a través de las palabras, se transfiere los pensamientos e
ideas de los planes a desarrollar, usando los ejemplos y comparaciones
apropiadas. Y en tercer lugar, reforzar el contenido del mensaje manteniéndolo
fresco y significativo, recordarlo a cada momento a través de un acompafiamiento
para que no sea perdido de vista hasta el cumplimiento de roles con un fin coman.
(Sovero, 2006. p. 135).

Para este autor Baldoni, (2006) nos brind6 en su publicacion un conjunto
de observaciones minuciosas de la realidad que pueden contribuir a enriquecer
los términos mencionados de forma oral o escrita, empleando las méas propicias
con lo que se pretende lograr y sin mellar el estado de animo de algun integrante
del equipo, los mensajes de liderazgo tienen la naturaleza de informar los planes
a cumplir, exhortar para que se desarrollen en un determinado tiempo y motiven a
los demas a mejorar su rendimiento en el trabajo y en su vida personal para
alcanzar la superacion y la satisfacciéon individual, grupal y sobre todo para su
empresa. (Baldoni, 2006. p. 50)

Caracteristicas del lider gerencial

Vadillo (2008), establecié que: el lider gerencial debe pertenecer al grupo
gue encabeza, debe compartir entre los miembros los patrones culturales y
significativos que ahi existen. La primera significacion del lider es que cada grupo

considera lider al que sobresalga en algo que le interesa, o mas brillante, o mejor
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organizador, el que posee mas tacto, el que sea mas agresivo, mas santo o mas
bondadoso. Cada grupo elabora un perfil ideal de lider y, por lo tanto, podemos
decir que no existe un ideal unico para todos los grupos. En cuarto lugar. Un lider
debe organiza, vigila, dirige o simplemente motiva al grupo a determinadas
actividades segun la necesidad que se tenga. Estas cuatro cualidades del lider
son llamadas también carisma e empatia. Por ultimo, el lider también debe tener

la oportunidad de ocupar su rol como miembro del grupo. (p.48)

Rasgos del lider gerencial

Segun Vadillo (2008), entre los rasgos destacados del liderazgo o de

lideres importantes se encuentran:

Impulso: Deseo de superacién con iniciativa para el logro de objetivos y metas

establecidas.

Honestidad e Integridad: Confiabilidad y honestidad del individuo que transmite

seguridad.

Motivacién: Capacidad de influir en los demas para el logro de metas y objetivos

comunes en favor de la empresa.

Autoconfianza: es seguridad, aliento y animo para ejercer sus habilidades en

favor de la empresa.

Habilidad cognitiva: es el uso de la inteligencia y el conocimiento para procesar

una gran cantidad de informacion.
Creatividad: habilidades motoras en los individuos que contienen originalidad.

Flexibilidad: Es la tolerancia el amoldamiento para adaptarse a las diversas

situaciones.

Pericia: Es la habilidad, la destreza y la experiencia del manejo del conocimiento

de las actividades y necesidades del grupo. (p.54)
Cualidades del lider gerencial.

¢,Qué es un lider gerencial?
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Flores (2006), indica cuales deben ser las cualidades de un lider gerencial e

indica los siguientes:

Responsabilidad: Es el compromiso que asume un lider frente a los actos que

ejecuta €l u otro que implican al grupo.
Honestidad: Transmitir seguridad de las acciones que se realiza.

Creatividad: Capacidad de desarrollar las habilidades cognitivas para lograr las

metas propuestas.

Personalidad: Conjunto de caracteres personales que influyen en los demas

miembros del grupo para el logro de metas y objetivos.

Motivador: Despertar el interés y la motivacion para realizar con efectividad las

acciones en favor del grupo.

Sociable: Apertura las buenas relaciones humanas con los demas.

Justo: Justicia dar a cada uno lo que le corresponde con equidad e imparcialidad.
Practico: Capacidad de aprovechar los procedimientos necesarios.

Objetivo: Es el fin o la intencion de una actividad.

Poseedor de carisma: Don espiritual o prestigio del que goza de manera

excepcional.
Credibilidad: Confiabilidad de tus acciones.

Iniciativa: Capacidad de decision e imaginacion para proponer ideas que

respondan a la solucion de problemas.
Tenacidad: Es la resistencia ante la adversidad.

Tolerancia: Es el respeto y la comprension de las formas de pensar y actuar y

sentir de los demas.

Confianza: Es la seguridad y firmeza de sus actos frente a diversas actividades.
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Caracter: Es la personalidad del individuo frente a una actividad en favor del
grupo.

Capacidad: Conjunto de habilidades y destrezas.
Coraje: Decision y valentia para afrontar la adversidad.

Compasion: Es la solidaridad y la humanidad frente a hechos que se dan en el
grupo.

La inteligencia emocional en el trabajo.

Segun Goleman mencionado por Amoros (2007) “es la habilidad que manejan las
personas para identificar, valorar y respetar las emociones de si mismo y de las
personas que forman parte de su entorno, manteniendo la destreza de guiarlos y
conducirlos en el lapso de tiempo en que se trabaje en equipo”. El individuo
vislumbra sus talentos, sus capacidades y también percibe las habilidades de los
demas para saber manejar diversas circunstancias problematicas o de conflicto,
afrontando el estrés del tiempo, el cumplimiento de metas, el trabajo coordinado

para lograr objetivos. (p.116)

Molocho (2010) menciond que: los principios de la inteligencia emocional

son segun Goleman son:

Recepcion: Todo lo que podemos recibir a través de nuestros sentidos.
Retencién: Capacidad de almacenar conocimientos en nuestra memoria.
Andlisis: Es el procesamiento de informacion.

Emision: Es una forma de comunicacion o acto creativo, donde se incluye el

pensamiento.

Control: Es el proceso de monitoreo total de las funciones tanto fisicas como

mentales.
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Refiere Amoros que estos cinco principios estan directamente relacionados
donde se refuerzan entre si. El factor intelectual no nos garantizan el éxito en el
trabajo, tiene que estar conjuntamente con la parte emocional de las individuos
para el logro del éxito en el trabajo, permitira la mejora continua del desempefio y
el cumplimiento de los objetivos del lider y los demas integrantes del grupo y esto
conllevara a elevar el indice de productividad en el tiempo.

Las competencias gerenciales vienen a constituir la suma de todas las
habilidades de la persona cuando enfrenta a desafios mayores en el presente

siglo, en especial si se trata de conocimientos y los manejos de la gestion.

Para Davenport y Pursak (1998), la exigencia de realizar de manera
idénea y oportuna cosas, procedimientos e implementaciones modernas que
cuente con un disefio dinamico y participativo, se transforma en un gran horizonte
con muchas expectativas para la institucion que debe mostrar competitividad en el
nuevo mercado mundial y cumplir con los requerimientos y necesidades de este
mundo contemporaneo para mantenerse vigente como empresa. Esta pugna es
constante, por lo tanto es primordial originar una ventaja competitiva como fruto

para que la entidad alcance resultados alentadores en un medio desconcertante.
(p.45).

El autor Guthie, (2007) mencioné con referencia a la expresion
competencias gerenciales son un grupo de destrezas y habilidades que tienen la
utilidad para conducir nuestra vida de manera adecuada, incluyendo nuestras
relaciones sociales con los demas integrantes del entorno en el cual nos
desarrollamos desde diferentes perspectivas e intereses, como por ejemplo:
profesionalmente, econdmicamente, socialmente y emocionalmente. Es la
facultad de guiar y controlar a un grupo de personas aspirantes y/o responsables
de un cargo dentro de la empresa, con el propdsito de alcanzar y cumplir los
objetivos de una forma eficiente para el éxito de la entidad. Estas aptitudes
comprometen un empleo adecuado de las relaciones interpersonales y de

manejar un intercambio de ideas claras y precisas (p.75).

Dimensiones de las competencias gerenciales
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Segun Diaz y Delgado (2014), consideran cinco dimensiones: manejo de
liderazgo, manejo de direccion, manejo del entorno, manejo del personal y

manejo interpersonal. (p.47).

Manejo de liderazgo

Segun Diaz y Delgado (2014), conciben: la existencia de diversos tipos de
liderazgo, donde se muestra la personalidad y la forma de actuar de un lider,
permitiendo este al éxito o el fracaso de una gestion, permite analizar y evaluar el
grupo de lideres que forma parte de una institucion a través del control que es

vital para el logro de objetivos comunes que la institucion desea alcanzar. (p.93).

Manejo de direccion

Segun Diaz y Delgado (2014), consideraron: la direccion en la
organizacién de una empresa requiere un conjunto de herramientas y un acuerdo
laboral mas amable para el éxito de la empresa. El enfoque taylorista alertaban la
necesidad de desvirtuar la concepcion de maquina en el obrero. En la actualidad

existen practicas que tienden a desnaturalizar y hasta cosificar al empleado
(p.70).

Manejo del entorno

Segun Diaz y Delgado (2014), el ambiente es el sujeto de preocupacion
del ser humano en el ambito del trabajo. Esto indica que la conservacion y manejo
del ecosistema es prioridad para el buen impacto de productividad en el manejo
del entorno (como la deforestacion, la contaminacion, o la expansion urbana,
etc.), es por eso que es primordial la articulacion ambiente-desarrollo, etc. Entre
los temas que atraen la atencién destacada, es la contaminacién, el manejo de
basura, la marginacién; en cuanto a la gestion de los ambientes naturales en las
grandes ciudades, existe gran preocupacion por la situacion de algunos
ecosistemas y especies, y en la generacion de una alternativa agropecuaria a
escala ecologica. Otros temas de interés tienen que ver con la relacion entre

comercio internacional, la industrializacion a escala ecoldgica. (p.104).

Manejo del personal
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Segun Diaz y Delgado (2014), manifestaron que: el manejo de personal es
primordial para definir el éxito de una empresa, ya que si al personal lo tienes
motivado tendras éxito en la productividad de la empresa, donde el trabajador
realizara su trabajo con eficacia y esmero para el logro de objetivos y metas
institucionales, por lo que seflalamos que es necesario que la empresa cuente
con un manual de normas para un buen manejo del personal, donde se establece
claramente las funciones a desempefiar en los diferentes puestos de
trabajo.(p.104).

Manejo interpersonal

Segun Diaz y Delgado (2014), el manejo del personal corresponde a las
relaciones interpersonales que se manejan dentro de la organizacion para lograr

los resultados trazados. (p.105).

Teorias sobre la satisfaccion laboral

Teorias de los dos factores

Palomo (2010), realizé la investigacion en base a la teoria desarrollada por
Herzberg, teoria que tiene mayor influencia en la satisfaccion laboral, considerado
como teoria de los dos factores o “teoria bifactorial “de la satisfaccion. Se
sustenta que dentro de la satisfaccion laboral existen grupos o clases de aspecto

laboral tales como el factor higiénico y factor motivacional.

El factor higiénico esta relacionado a las situaciones de trabajo, fisicas y
ambientales, el salario, los beneficios sociales, las politicas de empresa, el tipo de
supervision, el entorno fisico, el clima de las relaciones entre la direccion y los

trabajadores, seguridad en el trabajo, etc.

El factor motivacional se relaciona a la motivacion y a la salud mental del

trabajador.

Lo establece el modelo bifactorial, que la satisfaccion laboral esta
determinado por los factores motivacionales, es decir que un trabajador motivado
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realiza una buena produccién y de calidad. Continuando con Chiavenato (2007),
se establece que la motivacion y la satisfaccion laboral guardan una estrecha
relacion. La satisfaccion refleja un conjunto de actitudes positivas que inspiran al
trabajador de hacer las cosas bien en el trabajo. Herzberg establece la existencia
de dos agentes laborales: los extrinsecos y los intrinsecos. Los primeros
establece las condiciones de trabajo en el que incluye aspectos como: el salario,
las politicas de la organizacion y la seguridad en el trabajo. Los intrinsecos se
refieren a la esencia misma del ejercicio laboral e incluyen componentes como: el

contenido del trabajo, la responsabilidad y el logro.

Robbins (2005) totalizé estas dimensiones con el rétulo “reto en el trabajo”.
Los trabajadores muestran la preferencia de realizar trabajos donde les permita
desarrollar sus destrezas y habilidades que implica una variedad de obligaciones
donde lo realizan con libertad y una constante retroalimentacién para la mejora
continua de su desempefio; de modo que los desafios fortalecen el bienestar del
trabajador. Por muchas razones, resulta beneficioso fortalecer capacidades en el
trabajador en el puesto que se desempefian el cual incrementa la libertad,
independencia, variedad de tareas y el feedback de la propia actuacién por ende

se logra la satisfaccién laboral en el trabajador.

Se debe considerar que el desafio no debe exceder las capacidades y
habilidades del individuo, si eso sucede se crearia sentimientos de frustracion y

fracaso y, por ende, disminuiria la productividad y satisfaccién laboral.

El sistema de recompensas justas se refiere al régimen de compensacion
salarial y estrategias de ascensos que se sigue en la organizacién. Los salarios o
sueldos son compensaciones econémicas que reciben los trabajadores a cambio
de su labor. Las promociones y ascensos que permiten el cambios de puestos de
trabajo el cual genera otro tipo de responsabilidades y posiciones sociales dentro
de una organizacion. Ambos aspectos son representados por los trabajadores

donde se despierta expectativas de desempeiio.

Se considera condiciones favorables de trabajo, cuando el trabajador esté a
gusto con sus funciones que desempefa y genera un ambiente placentero de

gozo en el trabajo, cada puesto de trabajo tiene sus particularidades de las
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actividades que desempefian buscando el bienestar y la calidad en su labor. Aqui
influye bastante la cultura organizacional de la institucién: una organizacion
donde las metas organizacionales y personales sean compatibles; conlleva a un

mayor grado de satisfaccion laboral.

El ejercicio laboral permite al hombre satisfacer las multiples necesidades de
comunicacion e interaccion social. El liderazgo asumido por el jefe o supervisor

reflejan los factores fundamentales para la satisfaccion laboral.

Existen muchas diferencias de como debe ser un lider en dependencia de
las particularidades individuales y del comportamiento hacia la orientacién de
cumplimiento de tareas; se considera un mayor grado de satisfaccion laboral
cuando un jefe escucha, comprende y brinda informacion sobre algunas

dificultades que se presentara dentro de la produccion de bienes y servicios.

Continuando con Chiavenato (2007), manifesté que la satisfaccion es una
disposicion psicolégica de un individuo ante el trabajo, que esa disposicion debe
contener un conjunto de actitudes y sentimientos en el trabajador para ver

reflejada en una buena productividad de la empresa.

Teoria de la jerarquia de las necesidades

Maslow (1954), citado por Vasquez (2007), escribi6: una de las mas
conocidas teorias sobre la motivacidon es la teoria de la jerarquia de la
Necesidades propuesta por el psicologo Abraham Maslow, en donde se
fundamento el andlisis de la satisfaccion laboral; donde se menciona que todo
hombre comparte cinco niveles de satisfaccion de las necesidades en su
experiencia personal. Estos niveles son categorizados conforme a su importancia
las cuales son: Necesidades de seguridad, que son las necesidades fisioldgicas,
gue son las necesidades vitales para la vida humana, tales como alimento, agua,
calor, abrigo y suefio. Necesidades de seguridad, que son las necesidades de
asociaciéon o aceptacion, en los trabajadores experimentan la necesidad de
correspondencia, tienden a desear la autorrealizacion, es la mas alta de la
categoria. Se trata de optimizar el propio potencial y de realizar algo valioso en

favor de la institucion. (p.11)
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Arbaiza (2010) comentd sobre la teoria de la jerarquia: segun esta teoria
conforme se va satisfaciendo cada una de las necesidades, la siguiente se toma
dominante, es decir la persona busca necesidades mas elementales primero, para
luego dirigirse a satisfacer las de los niveles superiores. Cabe sefalar que
ninguna necesidad se satisface por completo. En base a estos, las necesidades
que se logran satisfacer, dejan de motivar a la persona. Por lo tanto, las
necesidades que no se llegan a satisfacer pueden causar frustracion, conflicto y
por consiguiente estrés. En las organizaciones, las necesidades insatisfechas
pueden causar una disminucion en el desempefio de los trabajadores, lo cual

repercutira en la productividad. (p.155)

Robbins y Judge (2013) comentd sobre la teoria de la jerarquia: donde las
necesidades nunca se satisfacen por completo, aquella que logra un gran nivel de
satisfaccion deja motivar. Asi, cuando una necesidad esta bastante satisfecha, la
siguiente en la categoria se vuelve dominante. Entonces, segun Maslow, si se
desea motivar a alguien, se necesita comprender en qué nivel de la categoria se
encuentra ese individuo y concentrarse en satisfacer las necesidades de ese
nivel. (p.203)

En la teoria de necesidades, segun los autores, dicen que el ser humano va
satisfaciendo las necesidades por niveles desde el mas basico hasta llegar al

nivel mas alto.
Teoria de las necesidades adquiridas

Mcclellend (1961), citado por Arbaiza (2010), afirmé que: todas las
personas tenemos tres necesidades importantes. Ademas McClelland (1962)
considera que muchas de estas necesidades se adquieren de la cultura en la que
el individuo se desarrolla, en otras palabras, del lugar que lo rodea. En tal sentido,
estas necesidades son concebidas y por lo tanto el comportamiento

recompensado, suele repetirse con mayor frecuencia.

Segun esta teoria, las tres necesidades son: Necesidades de logro que es
un impulso por sobresalir u obtener un logro o éxito. Necesidades de poder que

es cuando las personas realizan acciones que afectan o determinan la conducta
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de otros. Necesidades de afiliacion que es el deseo de tener amistades o de

relacionarse con otras personas.

Este autor plante6 que cuando surge una necesidad fuerte en la persona,
estd la motiva a comportarse de tal manera que le genere satisfaccion. En tal
sentido cuando una persona posee una elevada necesidad de logro, es probable
que esta busque metas dificiles, se trace retos y desafios y utilice sus habilidades
y capacidades para lograr lo deseado. Por otro lado, una persona con una alta
necesidad de afiliacion, se preocupara por la calidad de sus relaciones
interpersonales. Mientras que una persona con alta necesidad de poder, buscara

tener y ejercer poder (p.158).

En esta teoria las necesidades se adquieren del ambiente donde se

desarrolla el ser humano, cuyas necesidades son logro, poder y afiliacion.

Las teorias Xy Y

McGregor (1960), citado por Robbins y Judge (2013), dijo que: Douglas
McGregor propuso dos miradas diferentes acerca de los seres humanos: Una

negativa llamada teoria X, y la otra positiva, denominada teoria Y.

Realizando el estudio acerca del gerente y sus relaciones con los
empleados, McGregor determino que las opiniones dadas acerca de la naturaleza
de los seres humanos se determinan en ciertas suposiciones que moldean su

comportamiento.

Los gerentes que estan a favor de la teoria X creen que a los trabajadores
les incomoda de modo inherente el trabajo, por lo que deben ser orientados,
incluso impuestos a realizarlo. En contraste, quienes se basan en la teoria y
suponen que los trabajadores consideran el trabajo algo tan natural como el
descanso o el juego, por lo que la persona debe aceptar, e incluso a buscar, la

responsabilidad. (p.205)

Teoria de Lawer y Poter
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Lawler y Poter (1967), citados por Robbins y Judge (2013) que: la
satisfaccion de los trabajadores es funcion del valor y de las recompensas que

obtiene como consecuencia del trabajo realizado. (p. 13)

Se diferencia las recompensas intrinsecas y extrinsecas de la siguiente
manera: Recompensas intrinsecas, son aquellas que estan relacionadas con la
satisfaccion de las necesidades de autorrealizacidbn. Recompensas extrinsecas,
son aquellas que son controladas por la organizacion, como pueden ser el salario,

los ascensos, el estatus, etc.

Estos autores sostuvieron que estas recompensas no estan directamente
relacionadas con la satisfaccion, sino que el trabajador hace un juicio acerca de lo
gue considera justo. En tal sentido, un empleado puede sentirse satisfecho asi
reciba una recompensa pequefa, si es que considera que la cantidad jusra que
merece. Por tal motivo Lawler y Porter (1967) afirman que es la satisfaccion la

gue depende del nivel de rendimiento y no al revés. (p. 185- 186)

Robbins y Judge (2013) manifestaron que: existen dos métodos populares
para medir la satisfaccion laboral. Primero es la puntuacion general Gnica de
responder directamente a la pregunta con una puntuacion del 1 al 5. El segundo
enfoque, consiste en el conjunto de factores de un determinado puesto de trabajo
donde podemos identificar los elementos fundamentales de un puesto de trabajo,
como la naturaleza del trabajo, la supervision, el salario actual, las oportunidades

de desarrollo y las buenas relaciones humanas con los comparieros de trabajo.

El método de la evaluacién general Unica no requiere de mucho tiempo,
permitiendo la realizacion de otras tareas; en tanto que la suma de las etapas del
puesto de trabajo declara a los gerentes donde existen los problemas y les

permitira resolverlos con mayor rapidez y precision.

Las principales causas de insatisfaccién laboral son estrés laboral, salario,

promocién, trabajo, seguridad, supervision, compafieros de trabajo.

La satisfaccion laboral se debe al ofrecimiento de capacitacion, variedad,
independencia y control, el entorno social de su ambiente de trabajo y su nivel

general de satisfaccion. La dependencia reciproca, la retroalimentacion, el apoyo



51

social y la socializacién con los companeros fuera del &mbito laboral tienen una
estrecha relacion con la satisfaccion laboral, incluso, méas alla del trabajo en si

mismo (p.81).

Teoria de la fijacion de metas — Locke (1969)

El desempefio de los trabajadores es mayor cuando se establecen metas
concretas y los niveles de desempefio son buenos. Las metas son logros
preestablecidos que se desea alcanzar en el futuro y deberan establecerse con la
participacion de los trabajadores donde se sentirdn mas comprometidos y por
ende tendremos una mayor produccién con un buen desempefio laboral
recibiendo recompensas, esto permitira llegar a una satisfaccion personal. Las
metas encaminan de forma eficiente a los trabajadores, donde permitira llegar a
satisfacer las necesidades de logro y las necesidades de estima personal
logrando obtener una autorrealizacion (crecimiento personal) en cada trabajador
dentro de la organizacion. La fijacibn de metas para los gerentes tiene mucha
utilidad, porque permite tomar en cuenta las diferencias individuales al fijar las
metas. Los individuos con alta motivacion de logro, van a tener mejor desempefio
ante metas concretas y dificiles. Las personas con actitud de lograr metas podran
establecer niveles altos de satisfaccién en el puesto de trabajo dentro de una
organizacién. En el puesto de trabajo a mayor grado de dificultad se refleja mejor
productividad y desempeiio. Estudios recientes han sugerido que el desempefio
esta en funcion de la capacidad de los trabajadores, la aceptacion de las metas, el

nivel de las metas y la interaccion entre la meta y su capacidad.

Teoria del ajuste en el trabajo — Dawis, England y Lofquist (1984)

Es la teoria mas completa del cumplimiento de necesidades y valores, esta
teoria se basa principalmente en la interaccion del individuo y el ambiente, donde
se establecen conceptos de correspondencia entre el individuo y el ambiente. Es

decir, que esta teoria establece que cuanto mas se relacionen las habilidades de
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un individuo (conocimiento, experiencia, actitudes y comportamiento) con los
requerimientos de la funciébn o de la organizacién, es mas seguro que vaya a
realizar un buen trabajo y, por ende sera percibido por el trabajador con mucha
satisfaccion. De igual manera, cuanto mas se vinculen los premios de la funcién o
la organizacién con los valores que busca una persona en el trabajo (logro,
confort, estatus, altruismo, seguridad y autonomia), es mas probable que el
empleado perciba al trabajo como satisfactorio. El grado de satisfaccion e
insatisfaccion determinan que una persona vaya a permanecer en su puesto de
trabajo, logre tener éxito en el puesto de trabajo y reciba los reconocimientos

esperados.

Definiciones de satisfacciéon laboral.

Satisfaccion laboral

Robbins (1999), citado por Casana (2015), la satisfaccion laboral es la actitud
mental generalizada que supera el comportamiento, de modo que el ser humano
vive dia a dia en el ejercicio laboral superando desafios en el logro de objetivos y

metas planificados (p.43).

Satisfaccion. En el diccionario de la real academia de la lengua (2012), se
establece que la satisfaccion, es el valor de sentirse bien dentro de una situacion
que agrada y gusta al individuo. La satisfaccibn busca el placer de sentirse

realizado, transmite alegria y gozo.

Garrido (2006), establecié: Que la satisfaccion laboral es la solucion
efectiva que proviene de una valoracién ya sea positiva 0 negativa del trabajo
que se realiza; esto es producto de las condiciones del trabajo el cual se refleja
como precedente de las conductas de las personas en la organizacion (p.23).

Dentro de las ciencias de la organizacion, “la satisfaccion laboral es la mas

comun y mas antigua forma de operacionalizacion de la felicidad en el puesto de
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trabajo” (Wright y Bonett, 2007). Con base en la revision de los articulos de
investigacion, se encontraron las siguientes definiciones del constructo

“satisfaccion laboral”: (p. 143)

La satisfaccion en el trabajo es una respuesta afectiva del individuo a la
vista de las funciones de trabajo que se retiene, resultado final de la interaccion
dinamica de dos coordenadas llamadas necesidades humanas e incitaciones del
empleado (Sikula, 1992 en Morillo, 2006, p.7).

Spector (1997 en Alas, 2007) establecié que la satisfaccion laboral es una
variable actitudinal donde en las personas se determina el grado de gusto hacia

el puesto de trabajo. (p. 29)

Blum y Nayles (1995) en Morillo (2006) mencionaron que la satisfaccion en
el trabajo es el consolidado de varias actitudes que tiene un individuo hacia su

trabajo, los factores ligados al trabajo y la vida en general. (p. 47)

Wright y Davis (2003) establecieron que la satisfaccion laboral representa
una interaccion entre los trabajadores y su ambiente laboral, en donde se busca la
cohesién entre lo que los empleados quieren de su trabajo y lo que los empleados

sienten que reciben. (p. 70)

Bracho (1989), en Morillo (2006) menciond que la satisfaccion laboral se
refiere a la respuesta afectiva, resultado de la relacion entre las experiencias,
necesidades, valores y expectativas de cada integrante de una organizacién y las

condiciones de trabajo percibidas por ellos. (p. 47)

Para Lee y Chang (2008), la satisfaccion laboral es una actitud general que

el trabajador tiene hacia el puesto laboral que viene realizando. (p. 33)

Koontz y O’Donell (1995), en Morillo (2006) menciona que la satisfaccion
laboral se refiere al placer que se experimenta en el puesto laboral, cuando un

deseo es satisfecho, relacionandolo también con la motivacién al trabajo”. (p.48)
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Andresen, Domsch y Cascorbi (2007) establecieron la satisfaccion laboral
como un estado de animo placentero o positivo resultado de la experiencia misma
del trabajo; dicha situacion es alcanzado satisfaciendo ciertos requerimientos

individuales a través de su ejercicio laboral. (p. 19)

Chiavenato (1986), en Morillo (2006) sefala que la satisfaccion en el

trabajo designa la disposicion general del empleado hacia su trabajo. (p. 48)

Para Igbaria y Guimares (1993, en Galup, Klein y Jiang, 2008) la
satisfaccion laboral se refiere a las reacciones afectivas primarias de las personas

hacia varias aspectos del trabajo y de las experiencias del trabajo. (p. 58)

Importancia de la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral dentro de una organizacién es importante porque trae
beneficios para la organizacién y para el trabajador. De igual manera, implica una
maduracion de su cultura organizacional. No obstante, Robbins (2005) plantea

tres (3) razones por las que esta variable es importante:

» Esta demostrado que los trabajadores insatisfechos faltan al trabajo con

mas frecuencia y suelen renunciar mas.

» Se ha demostrado que los trabajadores satisfechos gozan de mejor salud,

viven mas afios y tienen mucha disposicién al trabajo.
» La satisfaccion laboral se refleja en la vida particular del trabajador.
Por otro lado Garcia (2007) describio esta importancia referente a cada area:

Para el trabajador: La satisfaccion laboral permite un equilibrio para la salud y
bienestar de la misma, siendo un aspecto fundamental de la generacién del
capital relacional y confianza. Ademas, permite que la persona tenga un
desarrollo 6ptimo recibiendo recompensas que permitiran en el trabajador reflejar
un buen estado de animo, conllevando a una vida duradera sin stress, es decir la

probabilidad de muerte para las personas satisfechas es de menor rango.
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Para la organizacion: La satisfaccion laboral es necesaria para el logro de metas
y objetivos institucionales y las demandas de vinculacién afectiva ya sean de
forma horizontal (gerentes- empleados) y de forma vertical (empleado —
empleado). Ademas, es una via para el cambio y para establecer un clima

organizacional homeostatico.

Para el equipo de trabajo y los compafieros: La satisfaccién laboral va
contribuir en el trabajador un adecuado clima positivo, es decir un clima saludable
donde los equipos de trabajo, realizaran un 6ptimo esfuerzo por realizar sus
tareas laborales. Por otro lado, se establecera las relaciones basadas en la
confianza, generando conexiones positivas que son la base del capital social para

una organizacion.

Para los trabajadores y destinatarios de los servicios: La satisfaccion laboral
en una organizacion permitird mejorar la calidad de servicio y a su vez permitira
mejorar la atencion de las quejas por parte de los trabajadores, es decir el
trabajador se sentird satisfecho al recibir un buen trato y un buen producto
(remuneracion) ya que se ha logrado establecer una buena satisfaccion dentro de
la organizacién. Por ello, se generard empatia y una buena interaccion con los
administrativos, si existiera insatisfaccion en los trabajadores, se buscara

soluciones adecuadas estableciendo equilibrio en ambas partes.

Expectativas laborales

Alles (2000), definié como las expectativas que tiene el trabajador en las politicas
laborales, en la descripcién y asignacién de carga laboral, también sobre el
empoderamiento, de las capacitaciones, de los ascensos y de las recompensas

econdmicas que ofrece la empresa donde laboral. (p.57).
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Cultura organizacional

Alles (2000), definid que las relaciones interpersonales, la ética y valores que
toda institucion tiene y el cumplimiento de las metas organizacionales por parte

de todos los trabajadores. (p.57).

Relaciones interpersonales

Alles (2000), “relaciones interpersonales, es la auto eficacia percibida tanto como
el apoyo social como la satisfaccion con el apoyo inciden en como valoran los
pacientes su capacidad para enfrentar la enfermedad” (p. 58). De acuerdo a este
punto de vista las relaciones interpersonales estan relacionadas con la
satisfaccion y nos da capacidades para enfrentar diversas situaciones en mundo

laboral.

Motivacion

Segun Palma (2010), sefal6: “La motivacion es todo un arte a disposicion de las
personas que saben y dominan las bases fundamentales de la misma, pero sobre
todo que tienen una actitud y disposicion a potenciar y satisfacer a las personas

que le han sido asignadas” (p.47).

Como sefiala el autor la motivacion esta presente en las personas y esto les
permite desarrollar una actitud, disposicibn a lograr sus metas y lograr la

satisfaccion en distintos aspectos como por ejemplo la satisfaccion laboral.

De igual forma, Lépez (2007) sefald: “La motivacién ocurre como resultado
de una combinacion de distintas influencias. Algunas de ellas son internas y otras
son externas” (p. 18). Con la definicién del autor podemos identificar dos tipos de
motivacion presentes en las personas y ambas van enlazadas, estan presentes

en las diversas acciones laborales que realiza el docente.

Relaciones interpersonales.

Wiemann (2011), indicO: Las relaciones interpersonales competentes es

producto de una comunicacion apropiada y eficaz, estos dos elementos son
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necesarios para la comunicacion idénea entre sus miembros (p. 16). Con la
definicion dada es necesaria una comunicacion apropiada y eficaz para tener las
relaciones interpersonales positivas y encontrar la satisfaccibn en nuestras

actividades laborales.

Incentivos

Segun Gaso (2008), sefial6 que: “Los incentivos son una parte variante del
salario 0 un reconocimiento que recompensa un resultado superior al exigible.
Este resultado exigible se debe obtener de un salario fijo; es responsabilidad de la
empresa que sea asi’ (p.13). Como sefialé la autora los incentivos son un
reconocimiento a un resultado exigible que se debe obtener como parte de un
acuerdo y eso forma parte de la satisfaccion laboral, siempre y cuando el salario

esta en funcion con el trabajo realizado.

De acuerdo a Gémez (2006), indico: “Los incentivos tienen su origen al
promover la inversion y se relacionaron con el proceso de sustitucion de
importaciones, con el transcurrir del tiempo fueron diversificando sus objetivos en
la medida que ampliaron las dispensas sobre otros gravamenes” (p.57). Con la
definicion dada se entiende que los incentivos a la larga permiten y fomentan la
inversién y con ello también aparecen los impuestos que en algunos casos son
elevados y generan la insatisfaccion en el trabajo pues el costo de vida se eleva y

genera cambios en el modo de vida de un trabajador.

Factores que determinan la satisfaccién laboral

Robbins, (2005), establecio las siguientes causas que define la satisfaccion en el
puesto de trabajo (p. 152).

Trabajo mentalmente desafiante

La preferencia de los trabajos, en los trabajadores, es aquella que le brinde
oportunidades para hacer uso de sus habilidades, en una diversidad de tareas y
una libertad de creatividad. Esta preferencia permite al empleado asumir retos

desafiantes en favor de la empresa evitando el desgano y aburrimiento.
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Recompensa justa

Como es usual los empleados aspiran buenos salarios y una justa politica de
ascenso, esto favorecera la satisfaccion laboral en los empleados y la buena
productividad dentro de un clima favorable y armonioso.

Condiciones favorables de trabajo

Como es naturaleza de los empleados en preocuparse de la salubridad de su
ambiente de trabajo y bienestar personal para una mejor productividad en el
trabajo que desempefa, por ende esté en las condiciones de pedir y acondicionar
un ambiente agradable. Las investigaciones lo demuestran que los trabajadores
prefieren ambientes fisicos alejados de todo peligro o incbmodos. La temperatura,
la luz, el ruido, herramientas y equipo adecuado y otros componentes ambientales

determinan la satisfaccion y la productividad en un trabajo.

Colegas que brinden apoyo

El trabajo al margen de lograr dinero y bienes tangibles, también nos permite la
interaccion entre pares que permiten realizar trabajos colegiados y en equipos de
trabajo. En el trabajo a través de la interaccion social que a diario se realiza
encontraremos compafieros amigables que apoyan constantemente para el
aprendizaje de funciones que les toca asumir en el trabajo, logrando un clima
colaborativo y armonioso entre todos los empleados. Esto se vera reflejado en la

satisfaccion del jefe por trabajo colaborativo que se realiza.

Efectos de satisfaccion en el trabajo por el desempefio del trabajador
Segun Robbins (2005, p. 154) establecié los siguientes efectos:

Satisfaccion y productividad
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Las opiniones de la relacién entre la satisfaccion y el desempefio podemos
resumir que, un trabajador feliz es un trabajador productivo, es decir que la
satisfaccion de un trabajador se ve reflejada en la productividad y en la calidad de

trabajo que realiza a diario, permitiendo lograr objetivos y metas institucionales.

Satisfaccion y ausentismo

Las instituciones que brindan beneficios ilimitados en ausencia del trabajador por
motivos de enfermedad incitan a la totalidad de empleados incluyendo aquellos

gue estan altamente satisfechos a tomar dias libres provocando el ausentismo.

Satisfaccion y rotacion

Se establece que la satisfaccidn esta relacionada negativamente con la rotacion,

pero la correlacién es mas fuerte que la que se encuentra en el ausentismo”.

Capacitacién del trabajador

Capacitar al trabajador es fortalecer sus capacidades y habilidades a través de un
proceso educativo, haciendo uso de técnicas y procedimientos dentro de una

planificacion sistematica y organizada en un plazo determinado.

Ibafiez (2011), sostuvo que la capacitacion persigue objetivos institucionales
como el cambio de actitud del trabajador, fomentar un clima laboral favorable;
permitiendo incrementar la motivacion del trabajador para ejercer con eficacia y

eficiencia su trabajo en favor de la institucion.

Permite conceder oportunidades de desarrollo personal en el trabajador,
preparandoles en nuevos conocimientos y habilidades utiles para cumplir

eficientemente con las tareas asignadas en el puesto. (p. 212).

También, Ibafiez (2011), establecié la importancia de la capacitacion en el

empleado:

Permite que el empleado adquiera y amplié su nivel de conocimientos, para

tener un buen rendimiento productivo y por ende un buen desempefio en el
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puesto que se le asigne, el empleado goza de una motivacién para ampliar su
competitividad y busca desarrollar otras habilidades inherentes al cargo, se
observa en el trabajador el cambio de actitud que se ve reflejada en la estabilidad
emocional, y estos cambios permiten desarrollar calidad en la produccion, el
empleado capacitado estara mas preparado para realizar sus tareas asignadas y
estard menos expuesto a cometer equivocaciones, ademas le permite asumir los

grandes retos de los cambios tecnolégicos (p. 212).

Compensacion laboral

Dentro del sistema de recompensas laborales son todos los componentes de la
organizacibn de una empresa tales como individuos, procesos, reglas,
procedimientos y actividades de toma de decisiones que permiten dar una
recompensa y beneficios a los trabajadores a cambio del aporte de su trabajo a la

institucién. (p. 37)

La recompensa que el trabajador recibe son las gratificaciones a cambio de
su trabajo y que esta contribuya a satisfacer sus necesidades manteniéndoles

motivados para el trabajo productivo.

Segun Griffin y Moorhead (2010), la compensacién esta relacionado a todo
tipo de recompensas que pueden ser extrinsecas o intrinsecas, considerados
monetarios 0 no monetarios, que seradn asignados a los trabajadores por su

trabajo en la institucion.

La recompensa extrinseca esta relacionada a los sueldos, bonificaciones y
algunos beneficios extras entregados por la organizaciéon a sus trabajadores a
cambio de su trabajo. La recompensa intrinseca esta relacionada a la satisfaccion
laboral, compromiso, autonomia, oportunidades de crecimiento y aprendizaje es

decir al involucramiento interno e individual del trabajador con la organizacion.

El sistema de recompensas en las organizaciones busca en el trabajador
atraerlos, retenerlos y motivarlos a los trabajadores destacados. Las
recompensas permiten que el desempefo de los trabajadores se oriente a las
metas y objetivos institucionales; es decir la relacibn o vinculacion de la

compensacion laboral con el desempefio laboral.
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Dimensiones de satisfaccion laboral

Robbins (1999) citado por Casana (2015) tomd en cuenta las siguientes

dimensiones:

Dimension |. Condiciones fisicas y/o materiales
Robbins (1999) citado por Casana (2015) tom6 en cuenta las condiciones
fisicas
y/o materiales son los elementos materiales o de infraestructura donde se
desarrolla el ejercicio laboral dia a dia y esta constituye como facilitador para

asumir con eficiencia y productividad el ejercicio laboral.

Dimension Il. Beneficios laborales y/o remunerativos

Robbins (1999) citado por Casana (2015) tom6 en cuenta que los beneficios
laborales y/o remunerativos de los trabajadores es el grado de satisfaccion con
relacion al incentivo econémico regular o adicional que recibe todo individuo como
recompensa a su trabajo. Para Robbins (1999), los trabajadores prefieren
sistemas de salario y politicas de ascensos justos, sin ambigledades y acordes
con sus expectativas. Cuando el salario es bien retribuido conforme a la demanda
del trabajo, el nivel de habilidades y destrezas del individuo y los estandares de
salario de la comunidad, favorecen a la satisfaccion. Y, Cifuentes (2008), concluye
qgue la compensacién en el trabajador tiene un efecto econdémico, socioldgico y
psicolégico, por este motivo una mala gestion del proceso de asignacién de
compensaciones podria afectar negativamente a los empleados y por ende, a los

resultados de la organizacion.

Dimension lll. Politicas administrativas
Robbins (1999) citado por Casana (2015) tomo que las politicas remunerativas es
el nivel de acuerdo frente a los lineamientos o normas institucionales dirigidas a

regular la relacion laboral y relacionada directamente con el trabajador.
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Dimension IV. Relaciones sociales

Robbins (1999) citado por Casana (2015) establecié que las relaciones sociales
es el grado de satisfaccion frente a la interrelacion con otros integrantes de la
institucion con los que se comparten a diario las actividades laborales. Como
indica Robbins (1999), en su Teoria de los Buenos Compaferos, que para la gran
mayoria de los trabajadores el trabajo cumple las necesidades de interaccion
social. En la organizacion contar con comparfieros amigables del trabajo que
brindan un apoyo incondicional conlleva a una mayor satisfaccion en el trabajo. Y
para Chiavenato (2000), las relaciones interpersonales entre los trabajadores
eleva el grado de confiabilidad de liderazgo y la unién de sus miembros,
incrementando la motivacion y reforzamiento entre el personal, logrando en todos
los miembros un comportamiento responsable y de compromiso con la produccion

en la organizacion.

Dimension V. Desarrollo personal

Robbins (1999) citado por Casana (2015) consider6 al desarrollo personal como
la oportunidad que tiene el individuo de realizar actividades significativas para su
autorrealizacion. Como afirma Fernandez (2002) los empleados encuentran un
reconocimiento por parte de sus demas comparieros, lo que les permite alcanzar
una recompensa para el crecimiento personal y profesional. Asimismo, Robbins
(2005) establece que uno de los factores primordiales que conllevan a la
satisfaccion laboral es que el trabajo que represente un desafio para la mente del
trabajador, es decir que los trabajadores prefieren emplear sus facultades y
capacidades que ofrezcan una serie de actividades. Los trabajos que tienen muy
poco desafio provocan aburrimiento; pero si tienen un reto moderado, los

empleados emanaran gozo, placer y satisfaccion.

Dimension VI. Desempefio de tareas
Robbins (1999) citado por Casana (2015) establecié que el desempefio de tareas
es la valoracion con la que asocia el trabajador sus tareas cotidianas en el

ejercicio laboral que realiza en una entidad en la que labora.
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Dimensién VII. Relacion con la autoridad:

Robbins (1999) citado por Casana (2015) establecié que la relacion con la
autoridad es la apreciacion valorativa que realiza el empleado de su relacion con
el jefe directo con respecto a sus actividades diarias que realizan en el puesto
laboral que se desempeiia.

Como sefiala Robbins (1999), uno de los factores mas importantes que conducen
a la satisfaccion laboral es el comportamiento del jefe, que se manifiesta a través
de la empatia, comprension y la actitud amigable con el que trata, el jefe ofrece
halagos por el buen desempefio, escucha las opiniones de sus trabajadores y
muestra un interés personal en ellos, se incrementa la gran posibilidad de tener
trabajadores satisfechos, lo cual no indica que se pase por alto conductas
negativas de su personal, sino que sepa manejar la situacion, sin crear malestar

en el ambiente laboral.

1.3. Justificacioén

Justificacion Teodrica

investigacién se desarrolla en el contexto de la educacion y esta evocado en
analizar la relacién entre las competencias gerenciales y satisfaccion laboral de
los directivos, mediante el presente trabajo nos permitimos contribuir desde el
punto de vista de la interpretacién de ésta actividad en mencion sobre el cual se
enfoca ésta investigacién, con conceptos y referencia tedrica diversa que permita
llenar el vacio existente en cuanto a informacion tedrica se refiere respecto a la
problematica a tratar, con el fin de que ésta sirva de referente para el desarrollo de
futuras investigaciones o esclarecer ain mas detalles sobre los datos que puedan
ya existir al respecto ademas del aporte teérico que sera de gran utilidad para
todos los directivos y personas interesados en comprender esta dinamica que se
presenta en la interaccion con los docentes en el ejercicio de los directivos. Los
resultados de la presente investigacion apoyan en el esclarecimiento o definicion
de los principios tedricos de los autores que sirvieron como fuente de informacion
para la construccion del trabajo. Asimismo el estudio sirve para dictar
conferencias, fortalecer competencias gerenciales, asi genera oportunidades de
trabajo en el ejercicio de la profesion, es decir, mirar el proyecto de investigacion

como una pieza clave en el futuro profesional, como un proyecto con continuidad
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en la investigacion, la produccion o el desarrollo comunicacional. Por otro lado,
Las competencias gerenciales de los directivos de muchas I.E. han permitido la

toma de decisiones acertadas en favor de la Institucion.

Justificacién practica

La investigacion nos muestra resultados que permitan conocer la relacién de
significancia que puedan tener las variables de estudio. Dichos resultados
obtenidos habran de mostrar, en términos de analisis, interpretaciones que seran
sujetas a discusiones diversas ademas de conclusiones y recomendaciones que
sirvan como fuente de consulta al directivo, interesado por conocer esta
problematica, con la motivacion de comprender de mejor forma su actividad y la
de su trabajo en la LLE. permitiéndole adaptar estos conceptos e ideas a su
realidad para ponerlas en practica permitiéndole desarrollar mejor su labor frente
a las I.LE. a su cargo, a la vez servira como fuente de consulta para aquellos
directivos interesados en comprender de mejor manera el como las competencias
gerenciales y el manejo de los mismos se relacionan con la satisfaccién laboral. El
presente estudio es interesante porque es aplicable en el campo social. Esta
investigacion beneficiara a todos las personas, directivos y docentes en donde las
competencias gerenciales se relacionan con la satisfaccion laboral, ademas se
sugiere que el MINEDU considere la presente investigacion para los futuros
concursos e induccion laboral para directivos. El principal beneficiado con la
investigaciéon son los directivos, porque encontraran en la biblioteca de la
universidad un trabajo que servira de guia de informacion para los futuros
directivos, y también tiene un alcance para los docentes y estudiantes

universitarios.

Justificacion metodolégica

Desde el punto de vista metodoldgico, el presente estudio busca constituir un

conjunto de conocimientos que sirvan de elementos para mejorar las

competencias gerenciales y Satisfaccion laboral en los directivos de las
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instituciones  educativas. Respecto a lo metodoldgico, se ha visto por
conveniente aplicar un nivel de investigacion correlacional, puesto que se
orientara a la determinacion de la relacion existente entre nuestras dos variables
de estudio de interés en una misma muestra, siendo estas dos variables
observadas de forma objetiva. Para la unidad de analisis se ha considerado el
uso del método estadistico inferencial, un cuestionario aplicado a los directivos
sobre competencias gerenciales y satisfaccion laboral, las cuales también les
servira a los futuros investigadores porque generalmente se aplican estos criterios
para este tipo de investigacion. Los instrumentos de la presente investigacion
constituyen un aporte valioso para los investigadores, quienes podran utilizarlos
para aplicar a diferentes contextos con la finalidad de resolver una gama de
problemas que afecta a ese contexto determinado. Este modelo de investigacion
correlacional servira a los investigadores para que tomen como un antecedente
de los nuevos proyectos que son generados por otros investigadores. La
presente investigacion pretende contribuir a elevar la calidad de los servicios
educativos mediante el uso eficaz de las competencias gerenciales de los
directivos en la gestion y el fortalecimiento de la satisfaccion laboral. Desde esta
perspectiva, se busca aportar los elementos necesarios para mejorar la gestiéon

directoral en las instituciones educativas de la UGEL de Ventanilla 2017.

1.4 Problema

En el ambito internacional, las competencias gerenciales atraviesan por un
periodo de deterioro por inoperancias de muchos gerentes en el presente siglo.
Desde la década de los 70 y 80, se han consignado descensos en los niveles
salariales y deterioro en los ambitos laborales de los intelectuales. Lo que
llamamos ambitos laborales incluiria las recompensas intrinsecas al puesto
laboral, tales como actitud placentera de saciar la curiosidad intelectual gerencial,
la tendencia en trabajar con ideas, la atraccion de participar en la formacion de las
nuevas generaciones, las compensaciones de participar de una organizacion
dedicada a tareas intelectuales y la seguridad de pertenecer a una organizacion
mas amplia que aquella limitada por la organizacion. Todo esto parece haberse
deteriorado en las universidades de los Estados Unidos de Norteamérica y de

Europa, conjuntamente con los salarios, debido al recorte financiero que limito
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renovar equipos y la infraestructura universitaria en general, posibilidades de
viajes de los intelectuales, sustitucion del personal que se alejaba de sus puestos
de trabajo, disminuyé la cantidad de profesores de tiempo completo
reemplazandolos por profesores a tiempo parcial, disminuyé la cantidad de

alumnos becados para estudiar a tiempo completo, etc. (Izquierdo, 1998).

Los estudiosos ya alertan acerca del riesgo de la "fuga de talentos "en las
universidades, donde los jovenes mas destacados académicamente tienden a
elegir trabajos en los sectores productivos por la necesidad econdmica
conllevando a una devaluada vida académica. Desde México llega un estudio
sobre profesionalizacion de los docentes universitarios que refiere al tema de las
posibilidades de formacion en el puesto de trabajo. Este trabajo parte del
reconocimientos que uno de los principales problemas que enfrenta la universidad
mexicana es la falta de formacion y actualizacion del cuerpo docente. A partir de
las dificultades institucionales como incompatibilidad de horarios de trabajo y
horarios para la formacién académica se plante6 un adecuado proceso de
formacién de los cuadros universitarios, la rigidez en la formacion académica de
posgrado dificulta a los trabajadores académicos avanzar en materia de estudios
de investigacion. (Gonzalez 2008). Es por ello que se aprob6 una reforma laboral
en 2012 que también apuntaba a la flexibilizacion de las normas del sector,
buscando que fuera menos caro para las empresas contratar empleados. Entre
otros asuntos, la reforma permite a las empresas contratar trabajadores por unas

cuantas horas en vez de por jornadas completas.

En el Per se han realizado estudios sobre competencias gerenciales en Lima
Metropolitana en donde se observa que muchos directivos de las instituciones
educativas no conocen 0 no manejan las competencias gerenciales, esto es
palpable por las fuertes presiones laborales que ejercen hacia los docentes, la
cual desvirtia la verdadera dimension de las competencias laborales. Por otro
lado en cuanto a la satisfaccion laboral es un campo cada vez méas explorado por
quienes estan relacionados a la actividad de gestion del talento humano, pues
resulta un buen indicador y a la vez un referente de los estdndares de calidad de
vida en las organizaciones (Palma, 2010). Estudios realizadas indican que existen
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muchos elementos que determinan a la satisfaccion en el trabajo, entre ellos
podemos citar a Elton Mayo (citado en Palma, 2010) quién se intereso en el
estudio de factores como el descanso y la luz para optimizar la productividad, se
notod que estos elementos se relacionaban significativamente como productividad,
actitudes y relaciones interpersonales. Elton Mayo fue uno de los primeros en
aplicar un método cientifico en sus estudios con las personas y el ambiente de
trabajo. Por otro lado, Velasquez (1982), (citado en Palma, 2010) en un estudio
realizado a empleados bancarios que pertenecen a diferentes puestos de trabajo.
Establece que la satisfaccion laboral no solo esta en la parte econdémica, sino
también se refleja el nivel de aspiracion en el puesto de trabajo; podemos afirmar
que los ambientes de trabajo que ofrece pocas posibilidades de satisfaccion
conllevan a tener trabajadores menos felices. También hall6 que ambos géneros
tenian actitudes parecidas frente al puesto de trabajo y hacia la empresa. Se
afirma que a mayor grado de instruccion alcanzado por un trabajador, éstos tienen
mayor aspiracion dentro de rango de jerarquias en el puesto de trabajo y logran
mayor satisfaccion, y a menor grado de instruccion tienden a limitarse en sus

actitudes de aspiracioén y por ende logran menos satisfaccion.

Los directivos son los primeros que muestran preocupacion por el
ambiente laboral tanto en lo que respecta a su bienestar personal como en lo que
concierne a las facilidades para realizar un buen trabajo. Se prefieren los entornos
seguros, comodos, limpios y con el minimo de distracciones. La parte econémica
no es un factor decisivo, el tener comparieros que brinden amistad, confianza y
respaldo en el trabajo que esto determina la satisfacciéon laboral (Robbins, 2005,
citado en Atalaya, 2009). Segun Maslow (citado en Palma, 2010), las necesidades
gque nos motivan a satisfacer se encuentran dentro de una jerarquia de
necesidades del ser humano (basicas, seguridad, pertenencia, estima vy
autorrealizacion) y éstas a su vez se encuentran relacionadas directamente a la
actuacion del individuo; del mismo modo los estilos de administracion y las
relaciones humanas dentro del ambito laboral influyen a una mayor satisfaccion

de necesidades del empleado, mejores niveles de actuacion personal.
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Con respecto a las competencias gerenciales de los directivos que
asumen la conduccion de la direcciones de las escuelas publicas, necesitan
contar y mantener habilidades administrativas basicas como son el buen trato al
personal, control de emociones, conocimiento del contexto, innovaciones para un
trabajo eficiente y eficaz en la realidad de un mundo cambiante, manejo
interpersonal etc., lo que obliga a los profesionales de hoy aplicar nuevas formas
de estrategias en gestion educativa y relaciones personales, y sobre todo buscar
la manera de estar mas cerca al docente, ofreciendo motivacion, valor de su
trabajo, estableciendo estrecha relacion con los equipos de trabajo, con el objetivo
de establecer compromisos con la institucion y asi finalmente llegar a cumplir las
metas de logros de aprendizaje en los estudiantes. Como afirma Druker (2010),
padre de la administracion moderna quien fundamentdque las deficiencias en las
organizaciones se debe a la deficiente direccionalidad que encaminan los
directivos, para ello todo directivo tendra que desarrollarse y fortalecerse en
competencias y habilidades que permitan enfrentar a la diversidad de problemas
gue aquejan a la instituciébn con el objetivo de mejorar los desempefios entre
todos los trabajadores de la organizacién. Por otro lado, Whetten y Cameron
(2007), mencionaron que las habilidades gerenciales permiten mejorar la calidad
de vida del directivo y de los demas miembros de la institucion. En ese mismo
orden, Madrigal (2006), consideré6 que las habilidades que debe tener todo
directivo es la comunicacién asertiva y horizontal, para la buena toma de
decisiones asumiendo los riesgos que pudiera ocasionar, para ello utilizara su
competencia creativa e innovadora, haciendo el buen uso del tiempo y los
recursos humanos, promoviendo a trabajar en equipo mediante una planificacion
estratégica y no caer en las improvisaciones. De igual manera, Medina (2008),
sostuvo que el recurso mas valioso en una institucion es el ser humano, por esta
razon los colaboradores se encuentran con grandes expectativas de lograr los
grandes objetivos personales e institucionales. Para Kalleberg (1977), quien
concibié que todo trabajador siente la satisfaccion de su labor como un conjunto
de expectativas que valoran los directivos y sus compafieros de trabajo
permitiendo lograr los objetivos institucionales y que algunos directivos no sienten

la satisfaccidon de su labor frente a una institucion.
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Se considera de importante el estudio de las competencias gerenciales de
los directivos que persiste en la entidad educativa con relacion a la satisfaccion
del trabajo que realiza los maestros, que conlleva a que muchos de ellos no le
dan la importancia debida al trabajo pedagodgica que realizan en las aulas, asisten
a la entidad educativa solo a “cumplir su jornada laboral”, esto solo permite el
deterioro del servicio de calidad que debe brindar la institucion educativa, esta
realidad problematica de los directivos de las instituciones educativas de la
jurisdiccion de la UGEL Ventanilla nos permite realizar una investigacion para ver
el nivel de la cultura organizacional que tiene la entidad para la mejora del servicio

de calidad.

Problema general.

¢, Qué relacion existe entre las competencias gerenciales y la satisfaccion laboral
en los directivos de la UGEL de Ventanilla - 20177

Problemas Especificos.

P1: ¢Cual es la relacion que existe entre manejo de liderazgo y la satisfaccion
laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la UGEL de
Ventanilla 20177

P2: ¢Cual es la relacion que existe entre manejo de direccion y la satisfaccion
laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la UGEL de
Ventanilla 20177

P3: ¢Cual es la relacion que existe entre manejo de personal y la satisfaccion
laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la UGEL de
Ventanilla 20177

P4. ¢Cudl es la relacion que existe entre manejo de entorno y la satisfaccion
laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la UGEL de
Ventanilla 20177
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P5: ¢Cual es la relacién que existe entre manejo interpersonal y la satisfaccion
laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la UGEL de
Ventanilla 20177

1.5 Hipétesis
Hipotesis general

Existe relacion positiva y significativa entre las competencias gerenciales y la
satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la
UGEL de Ventanilla 2017.

Hipotesis especificas

H1: Existe relacion positiva y significativa entre el manejo de liderazgo y
satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la
UGEL de Ventanilla 2017.

H2: Existe relacion positiva y significativa entre el manejo de direccion y
satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la
UGEL de Ventanilla 2017.

H3: Existe relacidn positiva y significativa entre el manejo de personal y
satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la
UGEL de Ventanilla 2017.

H4: Existe relacion positiva y significativa entre el manejo de entorno vy
satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la
UGEL de Ventanilla 2017.

H5: Existe relacion positiva y significativa entre el manejo interpersonal y
satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la
UGEL de Ventanilla 2017.

1.6 Objetivos

Objetivo general
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Determinar la relacibn que existe entre las competencias gerenciales y la

satisfaccion laboral de los directivos de la UGEL de Ventanilla 2017.

Objetivos especificos

OEL: Determinar la relacion que existe entre el manejo de liderazgo y satisfaccion
laboral de los directivos de las instituciones educativos publicos de la UGEL de
Ventanilla 20177

OE2: Determinar la relacién que existe entre el manejo de direccion y satisfaccion
laboral de los directivos de las instituciones educativos publicos de la UGEL de
Ventanilla 2017.

OES3: Determinar la relacion que existe entre el manejo de personal y satisfaccion
laboral de los directivos de las instituciones educativos publicos de la UGEL de
Ventanilla 2017.

OE4: Determinar la relacion que existe entre el manejo de entorno y satisfaccion
laboral de los directivos de las instituciones educativos publicos de la UGEL de
Ventanilla 2017.

OE5: Determinar la relacién que existe entre el manejo interpersonal y satisfaccion
laboral de los directivos de las instituciones educativos publicos de la UGEL de
Ventanilla 2017.



ll. Marco metodoldgico

2.1 Variables
Definicion conceptual de variables

Variable 1. Competencias gerenciales

72
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Segun Diaz y Delgado (2014). “Las competencias gerenciales son una
combinacion de los conocimientos, destrezas, comportamientos y actitudes que
necesita un gerente para ser eficaz en una amplia gama de labores gerenciales y

en diversas actividades”. (p.47).

Variable 2: Satisfaccion laboral

Robbins (1999) citado por Casana (2015), la satisfaccion laboral es la actitud
mental generalizada que supera el comportamiento, de modo que el ser humano
vive dia a dia en el ejercicio laboral superando desafios en el logro de objetivos y

metas planificados (p.43).

2.20peracionalizacién de variables

Definicién operacional.

Variable 1. Competencias gerenciales.
Las competencias gerenciales comprende las siguientes dimensiones: manejo de
liderazgo, manejo de direccion, manejo del entorno, manejo de personal y manejo

interpersonal.

Variable 2: Satisfaccién laboral.

La satisfaccion laboral comprende las siguientes dimensiones: condiciones fisicas
y/o materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, politicas administrativas,
relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas y relacién con la

autoridad.

Tabla 1

Matriz de operacionalizacién de la variable competencias gerenciales.

Dimensiones  Indicadores Escalas Niveles vy

rangos

items
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Manejo de Estilos de liderazgo.
liderazgo. Formacion de equipos
de trabajo. 1,2,3,4,5
Control de equipo.
Muy
Manejo de Enfoque de direccion. deficiente
direccion. Planificacion. 6,7,8,9,10
Organizacion.
Manejo de Actividades humanas. 11,12, Inadecuado
personal. Motivacion extrinseca. 13,14, 15,
16 Deficiente [28 66]
Eficiencia en el manejo.
Conocimiento de las Adecuado
Manejo de funciones.
entorno. Motivacién Intrinseca. [67 103]
Planificacion personal de 17,18,19,20 Regular
actividades. 21, 22.
Movimiento del Muy
ambiente.
Conservacion del adecuado
ambiente.
Bueno [104 140]
Manejo Organizacion personal
interpersonal. de las actividades. 23, 24, 25,
Ejecucion de las 26, 27.28. Muy bueno
actividades.
Fuente: elaborado en base a las teorias de Diaz y Delgado (2014).
Tabla 2
Matriz de operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral
Dimensiones Indicadores Escalas Niveles vy

items

rangos
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Condiciones
fisicas y/o
materiales.

Beneficios
laborales y/o
remunerativos.

Politicas

administrativas.

Relaciones
sociales.

Desarrollo
personal.

Desempefio de
tareas.

Relacion con la
autoridad.

Elementos
materiales.

Incentivos
Politicas de
ascenso justas

Relaciones
laborales entre
trabajadores.

Interaccion
social

Autorrealizacion
Placery
satisfaccion.

Valoracion de
las actividades
cotidianas.

Apreciacion de
valor entre
trabajador en
relacion con el

jefe.

1,13, 21, 28, 32.

2,7,14, 22.

8, 15, 17, 23, 33

3,9, 16, 24.

4,10, 18, 25, 29,
34.

5, 11, 19, 26, 30,

35.

6, 12, 20, 27, 31,
36.

Total
desacuerdo Baja
[36 84]
En
desacuerdo
Regular
Indeciso [85 132]
Acuerdo
Alta
[133 180]
Total
acuerdo

Fuente: elaborado en base a las teorias de Robbins (1999) citado en Casana

(2015).

2.3Metodologia

Tipo de estudio

La investigacion es basica que segun Carrasco (2013), quien definio:
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Es la que no tiene propdsitos aplicativos inmediatos, pues solo busca
ampliar y profundizar el caudal de los conocimientos cientificos existentes acerca
de la realidad. Su objeto de estudio lo constituyen las teorias cientificas, las

mismas que las analiza para perfeccionar sus contenidos (p.43).

El presente trabajo de investigacion estd enmarcado en un enfoque
cuantitativo, ya que se examinaran los datos de forma numérica, asi mismo esta
orientada hacia una investigacion de tipo descriptivo. Segun Bernal (2006), en la
investigacion descriptiva se muestra, resefia, narra, o identifica, situaciones,
rasgos, y caracteristicas del objeto de estudio. La investigacién descriptiva se guia
por la preguntas de planteadas que formula el investigador, se soporta en técnicas
como las encuestas, entrevistas, observacion y revision documental. (p.65).
Método
La presente investigacion estd enmarcado en hipotético deductiva porque se ve

el estudio de lo general a lo particular y ademas se plantean hipotesis.

2.4Disefio de investigacién

El disefio de la investigacion es no experimental correlacional de corte
transversal, ya que no se manipulé ni se someti6 a prueba las variables de
estudio. Es transversal ya que su propésito es la de “describir variables y analizar
su incidencia e interrelacién en un momento dado. Es como tomar una fotografia
de algo que sucede Carrasco (2015).

El diagrama representativo de este disefio es el siguiente:

o1
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02

Donde:

M = Muestra de los directivos de la UGEL Ventanilla
O1= Observacion de competencias directivas

O2= Observacion de satisfaccion laboral

r = Relacion entre variables. Coeficiente de correlacion.

2.5. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién

La poblacion participante fueron los directivos de las Instituciones Educativas de
las diferentes redes educativas de la UGEL de Ventanilla 2016.

En su totalidad existen 240 directivos de las Instituciones Educativas de la UGEL
ventanilla de los niveles inicial, primarioy secundario.

La poblacién que se trabajo.

Tabla 3

Poblaciéon de estudio
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Redes Educativas N
Directivos de la |.E. de la Red 1 65
Directivos de la |.E. de la Red 2 70
directivos de la |.E. de la Red 3 60
Directivos de la I.E. de la Red 4 45
TOTAL Directivos 240

Fuente. Area estadistica de la UGEL-Ventanilla

Muestra
La muestra es una parte de la poblacién seleccionada bajo cierta técnica de
muestreo como afirma Cordova (2012, p. 22).
Muestreo
Para el caso de obtener la muestra de los directivos de la UGEL de Ventanilla, se
empleard la formula para muestra probabilisticas.
Calcular el tamafio de muestra con la férmula de Arkin y Colton:
zZ>*N * p>q
EZ(N —1)—|—ZZ*P*q

Z= Nivel de confianza, usualmente se utilizé al 95% y tiene un valor de 1.96.
E= Error de estimacion. Es la variacion esperada entre lo que se encuentra en la
muestra con relacion a la poblacion. Se aplica en decimales, verbi Grace 5 % de
error es igual 0.05.
n= Tamafio de muestra
p= Proporcion de la variable de estudio.

Como podemos observar en la férmula anterior, el tamafo de la muestra es
indiferente al tamafio de la poblacion, pero si se considera al total de la poblacion
el tamafio de la muestra se ajustaria, asi:

2 pq N
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E2(n-1) + z’pq

Donde:
N= 240
g= probabilidad de no inclusion
ic= 95% intervalo de confianza
E= 5% error: 0,05
p= probabilidad de inclusion
Al transponer cifras se tiene:
(1,96)? (0,5)(0,5) (240)

(0,05)? (240 — 1)+ (1,96)%(0,5)(0,5)
n= 148

Estas muestras que fueron obtenidas en forma probabilistica y bajo la técnica de

muestreo no aleatoria, estratificada estaba conformada de la siguiente forma.

Tabla 4

Muestra de directivos de la red 03
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Instituciones Educativas N Amplitud Muestra
Directivos de la |.E. de la Red 1 65 65x0.6167 40
Directivos de la |.E. de la Red 2 70 70x0.6167 43
directivos de la |.E. de la Red 3 60 60x0.6167 37
Directivos de la |.E. de la Red 4 45 45x0.6167 28
TOTAL DOCENTES 240 148

Fuente. Criterios de seleccion

Fu = n/N = 148/240=0.6167

Criterios de seleccion

Los criterios de inclusion y exclusion que seran considerados para la delimitacion
poblacional son los siguientes:

Criterios de inclusioén:

Directivos de las Instituciones Educativas de las redes educativas de UGEL
Ventanilla

Criterios de exclusién:

Directivos de las instituciones educativas de las redes educativas de UGEL

Ventanilla que no se encuentran en el momento de aplicar el cuestionario.

2.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas
Al respecto Carrasco (2013), define que:
Las técnicas constituyen el conjunto de reglas y pautas que guian las
actividades que realizan los investigadores en cada una de las etapas de la
investigacion cientifica. Las herramientas como herramientas procedimentales y

estratégicas suponen un previo conocimiento en cuanto a su utilidad y aplicacion,
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de tal manera que seleccionarlas y elegirlas resulte una tarea facil para el
investigador. (p.374).

En la presente investigacion se han empleado las siguientes técnicas:

Técnica de procesamiento de datos, y su instrumento las tablas de procesamiento
de datos que ha sido empleada para tabular, y procesar los resultados de las

encuestas a los directivos de las instituciones educativas de la UGEL Ventanilla.

Técnica del fichaje y su instrumento las fichas bibliograficas, que ha sido
empleada para registrar la indagacion de bases tedricas del estudio.

Técnica de opinion de expertos y su instrumento el informe de juicio de expertos,
aplicado y desarrollado por dos magisteres o doctores y un metoddélogo para
validar la ficha de andlisis documental.

Técnica del Software SPSS, para validar, procesar y contrastar hipétesis.

Se utiliz6 como técnica andlisis documental medida en escala dicotomica, esta
segun Carrasco (2013, p.318) es una técnica para la indagacion, exploracion y
recoleccion de datos, mediante preguntas formuladas directa o indirectamente a
los sujetos que constituyen una unidad de andlisis. Considerando este aporte,
recogimos informacion con la técnica de encuestas y el instrumento del

cuestionario.

Instrumentos

El instrumento es un cuestionario que correspondiente a la técnica de
encuesta, segun Carrasco (2013) los cuestionarios consisten en presentar a los
encuestados unas hojas conteniendo una serie ordenada y coherente de
preguntas formuladas, con claridad, precision y objetividad, para que sean
resueltas de igual modo. (p.318).

Se us6 una encuesta medida en la escala politémica.
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Ficha técnica del instrumento competencias gerenciales

Instrumento 1. Competencias gerenciales de los directivos

Nombre

Autora

Objetivo

Afo

Nivel de
aplicacion
Forma de
aplicacion
Confiabilidad

Validez

Descripcién

del

instrumento

Estructura del

instrumento

Cuestionario de competencias gerenciales.

Doris Diaz castillo y Miguel Delgado Leyva (2014). Tomando como
dimensiones: Manejo de liderazgo, manejo de direccion, manejo de
personal, manejo de entorno y manejo interpersonal.

Conocer las competencias gerenciales en los directivos de las
instituciones publicas de la UGEL de Ventanilla.

Este instrumento fue aplicado en el afio 2017.

Directivos de instituciones educativas publicas.

Individual

Se realiz6 con la prueba Alfa de Cronbach. Del cual se obtuvo una
confiabilidad de 0,904 lo cual indica que el instrumento fue
confiable.

Se realizé en base a la opinion de 3 jueces. Esta valoracion nos
arrojo6 el valor de Aiken de 0.85.

El cuestionario permitié recoger informacion de los directivos de las
instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla. Este
instrumento fue adaptado de los autores Doris Diaz castillo y
Miguel Delgado Leyva (2014), de las cuales se tomaron las mismas
dimensiones e indicadores. Pero el instrumento original fue
necesario adaptarlo a la realidad de las instituciones educativas de
Ventanilla.

El instrumento se divide en cinco partes. En la primera parte se
abarca sobre el manejo de liderazgo, que consta de 5 items. En la
segunda parte abarca el manejo de direcciébn, que consta de 5
items. En la tercera parte abarca manejo de personal, que consta
de 6 items. En la cuarta parte abarca el manejo de entorno, que
consta de 6 items. En la quinta parte abarca el manejo
interpersonal, que consta de 6 items. Se emplea una escala de
medicién de 5 reactivos: lo cual significa que:



Normas de

aplicacion

Ficha técnica

Nombre

Autora

Objetivo

Afo

Nivel de
aplicacién
Forma de
aplicacion
Confiabilidad
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Muy bueno= las competencias gerenciales se desarrolla en todo
momento.

Bueno= las competencias gerenciales se desarrolla casi en un
90%.

Regular= las competencias gerenciales se desarrolla en un 40 %.
Deficiente= Las competencias gerenciales se desarrolla en una
20%.

Muy deficiente= las competencias gerenciales no se desarrolla.

El cuestionario esta dirigido a directivos de instituciones educativas
publicas para lo cual es necesario que disponga de tiempo libre y
voluntad. EI ambiente debe ser un lugar tranquilo libre de ruidos y

sin distracciones.

del instrumento satisfaccién laboral de los directivos.

Instrumento 2: Satisfaccion laboral del directivo

Cuestionario de satisfaccion laboral del directivo.

Robbins citado por Maria Virginia Casana Rubio (2015). Tomando
como dimensiones: condiciones fisicas y/o materiales, beneficios
laborales y/o remunerativos, politicas administrativas, relaciones
sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas y relacién con
la autoridad.

Conocer la satisfaccion laboral de los directivos.

Este instrumento fue aplicado en el afio 2015.

Directivos de las instituciones educativas publicas.

Individual

Se realiz6 con la prueba Alfa de Cronbach. Del cual se obtuvo una

confiabilidad de 0,825 lo cual indica que el instrumento fue



Validez

Descripcion
del

instrumento

Estructura del

instrumento

Normas de

aplicacion
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confiable.

Se realiz6 en base a la opinién de 3 jueces. Esta valoracion nos
arrojo el valor de Aiken de 0.90.

El cuestionario permitié recoger informacion de los directivos de las
instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla en
cuanto a la satisfaccion laboral del directivo. Este instrumento fue
adaptado de la autora Maria Virginia Casana Rubio (2015) de las
cuales se tomaron las mismas dimensiones e indicadores. Pero el
instrumento original fue necesario adaptarlo a la realidad de las
instituciones educativas de Ventanilla.

El instrumento consta de 36 items que corresponde a las 7
dimensiones de satisfaccion laboral. Se emplea una escala de
medicion de 5 reactivos: lo cual significa que:

Total acuerdo= la satisfaccion laboral del directivo se da en todo
momento.

Acuerdo= la satisfaccion laboral del directivo se da casi en un 90%.
Indeciso= la satisfaccion laboral del directivo se da en un 40 %.

En desacuerdo= La satisfaccion laboral del directivo se da en un
20%.

Total desacuerdo= la satisfaccion laboral del directivo no se da.

El cuestionario se aplic6 a los directivos de las escuelas publicas
de la UGEL de Ventanilla para lo cual es necesario que disponga
de tiempo libre y voluntad. El ambiente debe ser un lugar tranquilo

libre de ruidos y distracciones.

Validacion y confiabilidad de instrumentos

La validez es el grado en que medida refleja con exactitud el rasgo, la

caracteristica o dimensién que se pretende medir la validez se da en diferentes

grados y es necesario caracterizar el tipo de validez de la prueba (Carrasco ,

2015, p.142).

Por esta razén fue necesario validar el instrumento para que tengan un grado
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optimo de aplicabilidad, estos instrumentos fueron validados segun la opinion de

juicio de expertos.

Opinion de expertos.

El instrumento lo validé un experto profesional con grado de doctor en docencia
universitaria, por lo que sus opiniones fueron importantes y determinaron que el
instrumento presenta una validez significativa, encontrando pertinencia,
relevancia y claridad dado que responde al objetivo de la investigacion, asi como

precisa su validez interna, se puede apreciar en la siguiente:

Tabla 5
Juicios de expertos

N° Experto Confiabilidad

Experto 1 Hugo Prado Lépez Aplicable

Fuente: Opinion del experto
Del analisis de la tabla, se infiere que la ponderacién general del instrumento en
base a la opinion oportuna, de los expertos consultados, lo califican como

Aplicable. Por lo que se considera aplicable al grupo muestral.

Confiabilidad de instrumento

El criterio de confiabilidad del instrumento, se determind en la presente
investigacion, por medio de una prueba piloto y por estadistico Alfa de Cronbach
requiere de una sola administracion del instrumento de medicién y produce
valores que oscilan entre uno y cero. Es aplicable a escalas de varios valores
posibles, por lo que puede ser utilizado para determinar la confiabilidad en
escalas cuyos items tienen como respuesta varias alternativas. Su formula
determina el grado de consistencia y precision; la escala de valores que
determina la confiabilidad esta dada por los siguientes valores:
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Tabla 6

Niveles de confiabilidad.

Valores Nivel

De-1a0 No es confiable

De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad

De 0,5a0,75 Moderada
confiabilidad

De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad

De09al Alta confiabilidad

La confiabilidad del instrumento: Para evaluar la confiabilidad o Ila
homogeneidad de las preguntas se aplico el alfa de Cronbach, donde nos indica

qgue el instrumento es confiable.

Tabla 7

Confiabilidad del instrumento competencias gerenciales

Alfa de Cronbach N de elementos

0,904 28

De la tabla se tiene que la confiabilidad de las preguntas del instrumento

competencias gerenciales es altamente confiable.

Tabla 8
Confiabilidad del instrumento satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
0,825 36

De la tabla se tiene que la confiabilidad de las preguntas del instrumento
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satisfaccion laboral es altamente confiable.

Procedimientos de recoleccion de datos

Se acudio a las instituciones educativas de las redes educativas de la UGEL
Ventanilla y en base a ello se efectuara la tabulacion de los resultados. Por otro
lado, se pidio autorizacion mediante una solicitud emitida por la Universidad César

Vallejo, para la realizacidon de la presente investigacion.

2.7. Método de analisis de datos
El andlisis y tabulacion de datos se realiz6 mediante los Software SPSS22 y Excel

para Windows 7.

Tabla 9

Recursos estadisticos

Analisis estadistico Recurso estadistico

Prueba no paramétrica, Rho de Spearman

2
qgue calcula la correlacion [1 -6 E Cedi ]
) o = F = 3
entre variables. |34EH —1)J

Analisis descriptivo: Permitio evidenciar el comportamiento de la muestra en
estudio, procediéndose a:
Codificar y tabular los datos.
Organizar los datos en una base
Elaborar las tablas y figuras de acuerdo al formato APA 6, para presentar
los resultados.
Interpretar los resultados obtenidos.
2.8. Aspectos éticos
El presente trabajo de investigacibn se basa en la veracidad de los datos
recopilados por los diferentes tedricos del mundo académico en los aspectos de
antecedentes y las teorias. Los resultados reflejan la realidad de los directivos de

las instituciones educativas de las redes educativas de la UGEL Ventanilla-
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Callao, las sugerencias se plantean con la finalidad que la universidad mejore su
competencias gerenciales y la satisfaccion laboral.

Este trabajo de investigacion ha cumplido con los criterios establecidos por
el disefio de investigacion cuantitativa, el cual sugiere a través de su formato el
camino a seguir en el proceso de investigacién. Asimismo, se ha cumplido con
respetar la autoria de la informacion bibliografica, por ello se hace referencia de
los autores con sus respectivos datos de editorial y la parte ética que éste

conlleva.

Las interpretaciones de las citas corresponden al autor de la tesis, teniendo
en cuenta el concepto de autoria y los criterios existentes para denominar a una
persona “autor” de un articulo cientifico. Ademas de precisar la autoria de los
instrumentos disefiados para el recojo de informacion, asi como el proceso de
revision por juicio de expertos para validar instrumentos de investigacion, por el

cual pasan todas las investigaciones para su validacion antes de ser aplicada.



[1l. Resultados

3. Analisis descriptivo de los resultados
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Después de tener los resultados de la aplicacién del cuestionario a los directivos
de las Instituciones Educativas de la UGEL de Ventanilla, seguidamente

presentamos los resultados:

3.1 Analisis descriptivo de los resultados de las dos variables

Tabla 10
Competencias gerenciales Yy satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral Total

Baja Regular Alta
10 14 10 34

Inadecuado
6,8% 9,5% 6,8% 23,0%
Competencias 26 20 28 74

] Adecuado

Gerenciales 17,6% 13,5% 18,9% 50,0%
Muy 0 0 40 40
adecuado 0,0% 0,0% 27,0% 27,0%
36 34 78 148

Total
243% 23,0% 52,7% 100,0%

Fuente: Base de datos

Satisfaccion
labaoral

Recuento

Inadecuado Adecuado Muy adecuaco

Competencias Gerenciales

Figura 1. Competencias gerenciales y satisfaccion laboral
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Interpretacion

Sobre competencias gerenciales: se observd que un grupo de directivos de las
instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla con el 50,0% (74),
considera que las competencias gerenciales se ubica en el nivel adecuado, este
resultado es resaltante para los directivos y docentes de las instituciones
educativas publicas de la UGEL de Ventanilla. Otro grupo del 27,0%(40) de los
directivos opinaron que las competencias gerenciales se ubicaron en el nivel
muy adecuado y el 23,0% (34) lo ubicaron en el nivel inadecuado. De los
resultados obtenidos se deduce que las competencias gerenciales en las
instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla se ubicaron en el nivel
adecuado, esto sefiala que los directivos y docentes conocen las competencias
gerenciales en su mayoria, sin embargo siempre existe un porcentaje minimo que

desconoce.

Sobre satisfaccion laboral: se aprecié que un grupo de usuarios del 52,7% (78),
quienes manifestaron que la satisfaccion laboral se ubic6 en el nivel alta, lo cual
es gratificante para los directivos y docentes de las instituciones educativas
publicas de la UGEL de Ventanilla. Otro grupo del 23,0% (34), sefialaron que la
satisfaccion laboral se ubicaron en el nivel regular y solo el 24,3%(36)
consideraron que la satisfaccion laboral se ubico en el nivel bajo. Segun estos

resultados se deduce que la satisfaccion laboral se ubicé en el nivel alta

Sobre la relacion de las dos variables: se apreci6 que hay un grupo de
directivos con el 27,0%(40), quienes manifestaron que las competencias
gerenciales se ubico en el nivel adecuado y la satisfaccion laboral en el nivel alta.
Por otro lado wun grupo de directivos con el 6,8%(10) manifestaron que las
competencias gerenciales se ubicaron en el nivel inadecuado y la satisfaccion
laboral en el nivel baja. De los resultados obtenidos se infiere, que la relacion es
positiva, esto es, a un nivel muy adecuado de las competencias gerenciales habra
un nivel alto de la satisfaccion laboral en las instituciones educativas de la UGEL

Ventanilla.



Tabla 11

Manejo del liderazgo y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral Total

Baja Regular Alta

22 24 0 46
Inadecuado
149% 16,2% 0,0% 31,1%
Manejo de 14 10 68 92
. Adecuado
liderazgo 9,5% 6,8% 459% 62,2%
Muy 0 0 10 10
adecuado 0,0% 0,0% 6,8% 6,8%
36 34 78 148

Total
243% 23,0% 52,7% 100,0%

Fuente: base de datos

Satisfaccidn
laboral

W Eaja
B Regular
O ata

Recuento

Inadecuado Adecuado Muy adecuado

Manejo de liderazgo

Figura 2. Manejo del liderazgo y satisfaccion laboral
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Interpretacion

Sobre manejo de liderazgo: se observdé que un grupo de directivos de las
instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla con el 62,2% (92),
considera que el manejo de liderazgo se ubica en el nivel adecuado, este
resultado es resaltante para los directivos y docentes de las instituciones
educativas publicas de la UGEL de Ventanilla. Otro grupo del 6,8%(10) de los
directivos opinaron que el manejo de liderazgo se ubicaron en el nivel muy
adecuado y el 31.1% (46) lo ubicaron en el nivel inadecuado. De los resultados
obtenidos se deduce que el manejo de liderazgo en las instituciones educativas
publicas de la UGEL de Ventanilla se ubic6 en el nivel adecuado, esto sefala que
los directivos y docentes conocen las competencias gerenciales en su mayoria,

sin embargo siempre existe un porcentaje minimo que desconoce.

Sobre satisfaccién laboral: se observd que un grupo de directivos de las
instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla el 52,7% (78), quienes
manifestaron que la satisfaccién laboral se ubic6 en el nivel alta, lo cual es
gratificante para los directivos y docentes de las instituciones educativas publicas
de la UGEL de Ventanilla. Otro grupo del 23,0% (34), sefalaron que la
satisfaccion laboral se ubicaron en el nivel regular y solo el 24,3%(36)
consideraron que la satisfaccion laboral se ubicd en el nivel bajo. Segun estos

resultados se deduce que la satisfaccion laboral se ubicé en el nivel alta

Sobre la relacién de las dos variables: se aprecid que hay un grupo de
directivos con el 45,9%(68), quienes manifestaron que las competencias
gerenciales se ubico en el nivel adecuado y la satisfaccion laboral en el nivel alta.
Por otro lado un grupo de directivos con el 14,9%(22) manifestaron que las
competencias gerenciales se ubicaron en el nivel inadecuado y la satisfaccion
laboral en el nivel baja. De los resultados obtenidos se infiere, que la relacion es
positiva, esto es, a un nivel muy adecuado de las competencias gerenciales habra
un nivel alto de la satisfaccion laboral en las instituciones educativas de la UGEL

Ventanilla.



Tabla 12

Manejo de direccidn vy satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral Total
Baja Regular Alta
10 24 16 50
Inadecuado
6,8% 16,2% 10,8% 33,8%
Manejo de 17 10 25 52
. L, Adecuado

direccion 11,5% 6,8% 16,9% 35,1%
Muy 9 0 37 46
adecuado 6,1% 0,0% 25,0% 31,1%
36 34 78 148

Total
243% 23,0% 52,7% 100,0%

Fuente: base de datos

Satisfaccidn
laboral

W Baja
Ereqgular
O ana

Recuento

Inadecuado Adecuado Muy adecuado

Manejo de direccion

Figura 3. Manejo de direccion y satisfaccion laboral
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Interpretacion

Sobre manejo de direccion: se observd que un grupo de directivos de las
instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla con el 35,1% (52),
considera que el manejo de la direccion se ubicé en el nivel adecuado, este
resultado es resaltante para los directivos y docentes de las instituciones
educativas publicas de la UGEL de Ventanilla. Otro grupo del 31,1%(46) de los
directivos opinaron que el manejo de direccion se ubic6 en el nivel muy
adecuado y el 33,8% (50) lo ubicaron en el nivel inadecuado. De los resultados
obtenidos se deduce que el manejo de la direccién en las instituciones educativas
publicas de la UGEL de Ventanilla se ubic6 en el nivel adecuado, esto sefala que
los directivos y docentes conocen el manejo de la direccion en su mayoria, sin

embargo siempre existe un porcentaje minimo que desconoce.

Sobre satisfaccion laboral: se observé que un grupo de directivos el 52,7% (78),
quienes manifestaron que la satisfaccion laboral se ubic6 en el nivel alta, lo cual
es gratificante para los directivos y docentes de las instituciones educativas
publicas de la UGEL de Ventanilla. Otro grupo del 23,0% (34), sefialaron que la
satisfaccion laboral se ubicaron en el nivel regular y solo el 24,3%(36)
consideraron que la satisfaccion laboral se ubicé en el nivel bajo. Segun estos

resultados se deduce que la satisfaccion laboral se ubicé en el nivel alta

Sobre la relacién de las dos variables: se observd que hay un grupo de
directivos con el 25,0%(37), quienes manifestaron que el manejo de direccion se
ubico en el nivel muy adecuado y la satisfaccion laboral en el nivel alta. Por otro
lado un grupo de directivos con el 6,8%(10) manifestaron que el manejo de
direccién se ubicaron en el nivel inadecuado y la satisfaccion laboral en el nivel
baja. De los resultados obtenidos se infiere, que la relacion es positiva, esto es, a
un nivel muy adecuado de manejo de direccion habra un nivel alto de la

satisfaccion laboral en las instituciones educativas de la UGEL Ventanilla.



Tabla 13

Manejo del personal y satisfaccion laboral

Satisfaccién laboral Total
Baja Regular Alta
22 9 10 41
Inadecuado
14,9% 6,1% 6,8% 27,7%
Manejo de 0 25 43 68
Adecuado
personal 0,0% 16,9% 29,1% 45,9%
Muy 14 0 25 39
adecuado 9,5% 0,0% 16,9% 26,4%
36 34 78 148
Total
24,3% 23,0% 52,7% 100,0%

Fuente: base de datos

Recuento

Inadecuado Adecuado Muy adecuado

Manejo de personal

Figura 4.

Manejo del personal y satisfaccion laboral
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laboral
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E Regular
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Interpretacion

Sobre manejo del personal: se observd que un grupo de directivos de las
instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla con el 45,9% (68),
considera que el manejo del personal se ubicé en el nivel adecuado, este
resultado es resaltante para los directivos y docentes de las instituciones
educativas publicas de la UGEL de Ventanilla. Otro grupo del 26,4%(39) de los
directivos opinaron que el manejo de personal se ubicé en el nivel muy
adecuado y el 27,7% (41) lo ubicaron en el nivel inadecuado. De los resultados
obtenidos se deduce que el manejo del personal en las instituciones educativas
publicas de la UGEL de Ventanilla se ubicé en el nivel adecuado, esto sefiala que
los directivos y docentes conocen el manejo del personal en su mayoria, sin

embargo siempre existe un porcentaje minimo que desconoce.

Sobre satisfaccion laboral: se observé que un grupo de usuarios del 52,7%
(78), quienes manifestaron que la satisfaccion laboral se ubicé en el nivel alta, lo
cual es gratificante para los directivos y docentes de las instituciones educativas
publicas de la UGEL de Ventanilla. Otro grupo del 23,0% (34), sefialaron que la
satisfaccion laboral se ubicaron en el nivel regular y solo el 24,3%(36)
consideraron que la satisfaccion laboral se ubicé en el nivel bajo. Segun estos

resultados se deduce que la satisfaccion laboral se ubicé en el nivel alta

Sobre la relacion de las dos variables: se visualizO6 que hay un grupo de
directivos con el 16,9%(25), quienes manifestaron que el manejo del personal se
ubico en el nivel muy adecuado y la satisfaccion laboral en el nivel alta. Por otro
lado un grupo de directivos con el 14,9%(22) manifestaron que el manejo del
personal se ubicaron en el nivel inadecuado y la satisfaccion laboral en el nivel
baja. De los resultados obtenidos se infiere, que la relacion es positiva, esto es, a
un nivel adecuado de manejo del personal habra un nivel alto de la satisfaccion

laboral en las instituciones educativas de la UGEL Ventanilla.



Tabla 14

Manejo del entorno y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral Total
Baja Regular Alta
15 24 42 81
Inadecuado
10,1% 16,2% 28,4% 54,7%
i 9 10 26 45
Manejo de Adecuado
entorno 6,1% 6,8% 17,6% 30,4%
Muy 12 0 10 22
adecuado 8,1% 0,0% 6,8% 14,9%
36 34 78 148
Total
243% 23,0% 52,7% 100,0%

Fuente: base de datos

Recuento

Inadecuado

Adecuado Muy adecuado

Manejo de entorno

Figura 5.

Manejo del entorno vy satisfaccion laboral
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Interpretacion

Sobre manejo del entorno: se observd que un grupo de directivos de las
instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla con el 30,4% (45),
considera que el manejo del entorno se ubicO en el nivel adecuado, este
resultado es resaltante para los directivos y docentes de las instituciones
educativas publicas de la UGEL de Ventanilla. Otro grupo del 14,9%(22) de los
directivos opinaron que el manejo del entorno se ubicé en el nivel muy adecuado
y el 54,7% (81) lo ubicaron en el nivel inadecuado. De los resultados obtenidos se
deduce que el manejo del entorno en las instituciones educativas publicas de la
UGEL de Ventanilla se ubic6 en el nivel inadecuado, esto sefiala que los
directivos y docentes les falta conocer el manejo del entorno en su mayoria, sin

embargo siempre existe un porcentaje minimo que conoce.

Sobre satisfaccion laboral: se aprecié que un grupo de usuarios del 52,7% (78),
quienes manifestaron que la satisfaccion laboral se ubic6 en el nivel alta, lo cual
es gratificante para los directivos y docentes de las instituciones educativas
publicas de la UGEL de Ventanilla. Otro grupo del 23,0% (34), sefialaron que la
satisfaccion laboral se ubicaron en el nivel regular y solo el 24,3%(36)
consideraron que la satisfaccion laboral se ubicé en el nivel bajo. Segun estos

resultados se deduce que la satisfaccion laboral se ubicé en el nivel alta

Sobre la relacion de las dos variables: se apreci6 que hay un grupo de
directivos con el 6,8%(10), quienes manifestaron que el manejo del entorno se
ubico en el nivel muy adecuado y la satisfaccion laboral en el nivel alta. Por otro
lado un grupo de directivos con el 10,1%(15) manifestaron que el manejo del
entorno se ubicaron en el nivel inadecuado y la satisfaccion laboral en el nivel
baja. De los resultados obtenidos se infiere, que la relacion es positiva, esto es, a
un nivel muy adecuado de manejo del entorno habra un nivel alto de la

satisfaccion laboral en las instituciones educativas de la UGEL Ventanilla.
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Tabla 15

Manejo interpersonal y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral Total
Baja Regular Alta
36 25 0 61
Inadecuado
24.3% 16,9% 0,0% 41,2%
' 0 9 33 42
M anejo Adecuado
interpersonal 0,0% 6,1% 22,3% 28,4%
Muy 0 0 45 45
adecuado 0,0% 0,0% 30,4% 30,4%
36 34 78 148

Total
243% 23,0% 52,7% 100,0%

Fuente: base de datos

Satisfaccidn
labaral

M Eaja
B regular
O ata

Recuento

Inadecuacdo Adecuacdo Muy adecuado

Manejo interpersonal

Figura 6. Manejo interpersonal y satisfaccién laboral
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Interpretacion

Sobre manejo interpersonal: se observd que un grupo de directivos de las
instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla con el 28,4% (42),
considera que el manejo interpersonal se ubicé en el nivel adecuado, este
resultado es resaltante para los directivos y docentes de las instituciones
educativas publicas de la UGEL de Ventanilla. Otro grupo del 30,4%(45) de los
directivos opinaron que el manejo interpersonal se ubic6 en el nivel muy
adecuado y el 41,2% (61) lo ubicaron en el nivel inadecuado. De los resultados
obtenidos se deduce que el manejo interpersonal en las instituciones educativas
publicas de la UGEL de Ventanilla se ubicé en el nivel muy adecuado, esto
sefiala que los directivos y docentes conocen el manejo interpersonal en su

mayoria, sin embargo siempre existe un porcentaje que desconoce.

Sobre satisfaccion laboral: se aprecié que un grupo de usuarios del 52,7% (78),
quienes manifestaron que la satisfaccion laboral se ubic6 en el nivel alta, lo cual
es gratificante para los directivos y docentes de las instituciones educativas
publicas de la UGEL de Ventanilla. Otro grupo del 23,0% (34), sefialaron que la
satisfaccion laboral se ubicaron en el nivel regular y solo el 24,3%(36)
consideraron que la satisfaccion laboral se ubicé en el nivel bajo. Segun estos

resultados se deduce que la satisfaccion laboral se ubicé en el nivel alta

Sobre la relacion de las dos variables: se apreci6 que hay un grupo de
directivos con el 30,4%(45), quienes manifestaron que el manejo interpersonal se
ubico en el nivel muy adecuado y la satisfaccion laboral en el nivel alta. Por otro
lado un grupo de directivos con el 24,3%(36) manifestaron que el manejo
interpersonal se ubicaron en el nivel inadecuado y la satisfaccién laboral en el
nivel baja. De los resultados obtenidos se infiere, que la relacion es positiva, esto
es, a un nivel muy adecuado de manejo interpersonal habra un nivel alto de la

satisfaccion laboral en las instituciones educativas de la UGEL Ventanilla.
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3.2. Prueba Inferencial

Contrastacion de hipotesis.
Para comprobar esta hipotesis, se procedio a utilizar el coeficiente de correlacion
de Spearman, puesto que esta estadistica es apropiada para ver relaciones entre
variables cualitativas, que es el caso de la presente investigacion.

Hipotesis general.

Ho. No existe relacion positiva y significativa entre las competencias gerenciales
y la satisfaccion laboral de los directivos de la UGEL de Ventanilla 2017.

Ha. Existe relacion positiva y significativa entre las competencias gerenciales y la
satisfaccion laboral de los directivos de la UGEL de Ventanilla 2017.

Nivel de significancia = 0,05
Regla de decision: Si p valor < 0,05 en este caso se rechaza el Ho

Si p valor > 0,05 en este caso se acepta el Ho

Tabla 16

Correlacion entre competencias gerenciales y satisfaccion laboral

Competen Satisfacci
cias on laboral

Gerencial
es
Coef||C|e.n,te de 1,000 704"
Competencias corretacion
Gerenciales Sig. (bilateral) ) ,000
Rho de N 148 148
Spearman ici
p Coef|0|e.n,te de 704" 1,000
correlacion
Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) 000
N 148 148

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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De la tabla 16, sometido a la prueba estadistica de Rho de Spearman, se
visualiz6 que si existe una relacion significativa entre las competencias
gerenciales y la satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones
educativas publicas de la UGEL de Ventanilla, 2017, encontrdndose una
correlacion de 0,704 con un valor calculado para pvalor = 0.000 a un nivel de
significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que la correlacion es moderada.

Toma de decision: se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis
alterna (Ha). Del mismo modo la hipétesis principal de la investigacién es
aceptada, y se rechaza la hip6tesis nula. Por lo cual sostiene que:

Existe una relacion significativa entre las competencias gerenciales y satisfaccion
laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la UGEL de
Ventanilla, 2017.

Prueba de Hipdtesis especificas.

Hipotesis especifica 1: Correlacion entre la dimension manejo de liderazgo y

satisfaccion laboral de los directivos.

Ho= No existe una relacion significativa entre la dimension manejo de liderazgo y
satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la
UGEL de Ventanilla, 2017.

H1= Existe una relacion significativa entre la dimension manejo de liderazgo y
satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la
UGEL de Ventanilla, 2017.

Nivel de significancia = 0,05

Regla de decision: Si p valor < 0,05 en este caso se rechaza el Ho

Si p valor > 0,05 en este caso se acepta el Ho



Tabla 17

Correlacion entre la dimensién manejo de liderazgo y satisfaccion laboral.
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Manejo de Satisfaccion

liderazgo laboral
Coef|C|eln,te de 1.000 603"
Manejo de correlacion
liderazgo Sig. (bilateral) 000
Rho de N 148 148
Spearman i
p Coef|C|e_n,te de 603" 1,000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 148 148

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

De la tabla 17, sometido a la prueba estadistica de Rho de Spearman, se
visualizé que si existe relacion positiva moderada entre la dimension manejo de
liderazgo y satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas
publicas de la UGEL de Ventanilla, 2017, encontrdndose una correlacion de 0,603
con un valor calculado para p valor = 0.000 a un nivel de significancia de 0,01

(bilateral); lo cual indica que la correlacion es moderada.

Toma de decision: se rechaza la hipétesis nula y se acepta la Ha. De esta manera
la hipoétesis especifica 1 de la investigacion es aceptada, y se rechaza la

hip6tesis nula. Por lo cual se determina que:

Existe una relacién positiva entre la dimensién manejo de liderazgo y satisfaccién
laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la UGEL de

Ventanilla, 2017.

Hipotesis especifica 2: Correlacidon entre la dimensién manejo de direccién y

satisfaccion laboral de los directivos.



105

Ho= No existe una relacion significativa entre la dimensién manejo de direccion y

satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la

UGEL de Ventanilla, 2017.

H2= Existe una relacion significativa entre la dimension manejo de direccién y

satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la

UGEL de Ventanilla, 2017.

Nivel de significancia = 0,05

Regla de decision: Si p valor < 0,05 en este caso se rechaza el Ho

Si p valor > 0,05 en este caso se acepta el Ho

Tabla 18

Correlaciéon entre la dimensién manejo de direccion y satisfaccion laboral de los

directivos.
Manejo de Satisfaccion
direccion laboral
Coef|C|e.n,te de 1,000 436"
Manejo de correlacion
direccién Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 148 148
Spearman ici
p Coef|C|e_n,te de 436" 1,000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 148 148

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Segun la tabla 18, sometido a la prueba estadistica de Rho de Spearman, se

visualiza que si existe relacion significativa entre manejo de direccion y

satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la

UGEL de Ventanilla, 2017, encontrandose una correlacion de 0,436 con un valor

calculado para pvalor = 0.000 a un nivel de significancia de 0,01 (bilateral); lo cual

indica que la correlacién es débil.
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Toma de decision: se rechaza la hipotesis nula y se acepta la Ha. Por tanto la
hipotesis especifica 2 de la investigacion es aceptada, y se rechaza la hipétesis
nula. Por lo cual se deduce que:

Existe relacion significativa entre la dimension manejo de direccion y satisfaccion
laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la UGEL de
Ventanilla, 2017.

Hipotesis especifica 3: Correlacion entre la dimension de manejo de

personal y satisfaccion laboral de los directivos.

Ho= No existe relacion significativa entre el manejo de personal y satisfaccion
laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la UGEL de
Ventanilla, 2017.

H3= Existe relacion significativa entre el manejo de personal y satisfaccion laboral
de los directivos de las instituciones educativas publicas de la UGEL de
Ventanilla, 2017.

Nivel de significancia = 0,05
Regla de decision: Si p valor < 0,05 en este caso se rechaza el Ho

Si p valor > 0,05 en este caso se acepta el Ho



Tabla 19

107

Correlacion entre la dimension manejo de personal y satisfaccion laboral de los

directivos.
Manejo de Satisfaccion
personal laboral
Coeﬁme_n/te de 1,000 620"
Manejo de correlacion
personal Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 148 148
Spearman ici
p | | Coef|C|e_n,te de 620" 1,000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 148 148

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

De la tabla 19, sometida a la prueba estadistica de Rho de Spearman, se

observa que si existe una relacién significativa entre el manejo de personal y

satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la

UGEL de Ventanilla, 2017, encontrandose una correlacién de 0,620 con un valor

calculado para p valor = 0.000 a un nivel de significancia de 0,01 (bilateral); lo cual

indica que la correlacion es moderada.

Toma de decision: se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la H3. De esta manera

la hipétesis especifica 3 de la investigacion es aceptada, y se rechaza la

hipétesis nula. Por lo cual se determina que:

Existe relacion significativa entre el manejo de personal y satisfaccion laboral de

los directivos de las instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla,

2017.
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Hipotesis especifica 4: Correlacién entre manejo de entorno y satisfaccion

laboral de los directivos.

Ho=No EXxiste relacion significativa entre manejo de entorno y satisfaccion laboral

de los directivos de las instituciones educativas publicas de la UGEL de

Ventanilla, 2017.

H4= Existe relacion significativa entre manejo de entorno y satisfaccion laboral de

los directivos de las instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla,

2017.

Nivel de significancia = 0,05

Regla de decision: Si p valor < 0,05 en este caso se rechaza el Ho

Si p valor > 0,05 en este caso se acepta el Ho

Tabla 20

Correlacién entre manejo del entorno y satisfaccion laboral de los directivos.

Manejo de Satisfaccion

entorno laboral
Coef|C|e.n,te de 1,000 247"
Manejo de correlacion
entorno Sig. (bilateral) ,002
Rho de N 148 148
Spearman ici
p Coef|C|e.n,te de 247" 1,000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,002
N 148 148

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

De la tabla 20, sometido a la prueba estadistica de Rho de Spearman, se observa

gue si existe relacion significativa entre manejo del entorno y satisfaccion laboral
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de los directivos de las instituciones educativas publicas de la UGEL de
Ventanilla, 2017, encontrdndose una correlacién de 0,647 con un valor calculado
para p valor = 0.000 a un nivel de significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica

que la correlacion es débil.

Toma de decision: se rechaza la hipétesis nula y se acepta la H4. De esta manera
la hipotesis especifica 4 de la investigacion es aceptada, y se rechaza la hipétesis

nula. Por lo cual se determina que:

Existe relacion significativa entre manejo del entorno y satisfaccion laboral de los

directivos de las instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla, 2017.

Hipotesis especifica 5: Correlacibn entre manejo interpersonal vy

satisfaccion laboral de los directivos.

Ho=No existe relacion significativa entre manejo interpersonal y satisfaccion
laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la UGEL de
Ventanilla, 2017.

H4= Existe relacion significativa entre manejo interpersonal y satisfaccion laboral
de los directivos de las instituciones educativas publicas de la UGEL de
Ventanilla, 2017.

Nivel de significancia = 0,05
Regla de decision: Si p valor < 0,05 en este caso se rechaza el Ho

Si p valor > 0,05 en este caso se acepta el Ho
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Tabla 21

Correlacion entre manejo interpersonal y satisfaccion laboral de los directivos.

Manejo  Satisfaccion
interpersona  laboral
I

Coeficiente de

. 1,000 ,870™
Manejo correlacion
interpersonal Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 148 148
Spearman ici
p Coef|C|eln,te de 870" 1,000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 148 148

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

De la tabla 21, sometido a la prueba estadistica de Rho de Spearman, se evidencia
qgue si existe relacion positiva moderada entre manejo interpersonal y satisfaccion
laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la UGEL de
Ventanilla, 2017, encontrandose una correlacion de 0,870 con un valor calculado para
p valor = 0.000 a un nivel de significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que la

correlacion es alta.

Toma de decision: se rechaza la hipotesis nula y se acepta la H5. De esta manera la
hipotesis especifica 5 de la investigacion es aceptada, y se rechaza la hipotesis nula.

Por lo cual se determina que:

Existe relacion significativa entre manejo interpersonal y satisfaccion laboral de los

directivos de las instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla, 2017.
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V. Discusion
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En la presente tesis se investigo la relacion entre las competencias gerenciales y
satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la
UGEL de Ventanilla, 2017, siendo una investigacion de enfoque cuantitativo y de

disefio no experimental en donde se comprobd la hipotesis general del estudio.

Con respecto a la hipétesis general los resultados obtenidos demostraron que
existio una moderada correlacion con rho= 0,704 entre las competencias
gerenciales y satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas
publicas de la UGEL de Ventanilla, 2017; existiendo una semejanza con las
conclusiones de la investigacién de Delgado (2011), quién arrib6 a la conclusion:
existe una correlacién superior a la media R = 0,753 entre satisfaccion laboral y
los factores que se le relacionan. También existe semejanza con la tesis de
Videla (2012), quién hallé existe una alta correlacion (0,886 rho de Spearman)
entre las competencias gerenciales vy la calidad del servicio en los docentes de la
Universidad de la Plata. Este trabajo es similar a la variable competencias
gerencias y en cuanto al grado de correlacion existe una cierta diferencia entre
ambos estudios. Por otro lado es similar al trabajo de Hernandez (2014), quién
logré arribar a la conclusion: existe una correlacion positiva alta (0.876 Rho de
Spearman) las competencias gerencias y el planeamiento estratégica. Esta tesis
es similar al presente trabajo porgue contiene la variable competencias

gerenciales y en cuanto al grado de correlacion hay cierta diferencia.

Con respecto a la primera hipoétesis especifica 1 los resultados obtenidos
demuestran existe relacion positiva moderada entre la dimensidn manejo de
liderazgo y satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas
publicas de la UGEL de Ventanilla, 2017, encontrandose una correlacion de 0,603
con un valor calculado para p valor = 0.000 a un nivel de significancia de 0,01
(bilateral); lo cual indica que la correlacibn es moderada, esta investigacion es
similar a la tesis de Pablos (2016), quién arribé a la siguiente conclusion existe
correlacion debido a que p valor > 0,05, siendo p valor 0,607 entre la satisfaccion
laboral y estrategias de cambio de las enfermeras en los hospitales publicos de
Badajoz y Caceres. Asimismo es semejante con el trabajo de Castro (2013), quién
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logré arribar a la conclusion: existe una correlacion moderada (rho de Spearman
0,675) entre las competencias del director y la inteligencia emocional de los
docentes en la Institucion Educativa Julio Cesar Tello San Juan de Lurigancho.
En ambos casos la presente investigacion solo se asemeja en cuanto al grado de
correlacion siendo la conclusién de la presente investigacion una correlacion
moderada. Por otro lado, es semejante al estudio de Chanducas (2014), quién
logro arribar a la conclusion: existe una correlacion superior a la media R = 0,716
entre liderazgo transformacional de los directores y la satisfaccion laboral de los
docentes.

En relacion a la segunda hipotesis especifica 2 los resultados obtenidos
demuestran que existe relacién significativa entre manejo de direccion y
satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la
UGEL de Ventanilla, 2017, encontrandose una correlacion de 0,436 con un valor
calculado para pvalor = 0.000 a un nivel de significancia de 0,01 (bilateral); lo cual
indica que la correlacion es débil. Esta tesis es similar con el trabajo de Ramos
(2013), quién arrib6 a la conclusion: existe una alta correlacion entre las
competencias del director y el planeamiento estratégico de los directores de la
UGEL Marafion (Rho de Spearman 0,978, es una correlacion positiva alta). Esta
investigacion se diferencia en cuanto al grado de correlacion. Asimismo se
diferencia con la investigacién de Aguilar y Guerrero (2014), quienes llegaron a la
conclusion: existe una correlacion moderada R = 0,759 entre las habilidades
directivas y su relacion en la satisfaccion laboral del personal en los centros de

educacion basica alternativa.

En relacién a la tercera hipotesis especifica 3 los resultados obtenidos
demuestran que si existe una relacion significativa entre el manejo de personal y
satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la
UGEL de Ventanilla, 2017, encontrdndose una correlacién de 0,620 con un valor
calculado para p valor = 0.000 a un nivel de significancia de 0,01 (bilateral); lo cual
indica que la correlacion es moderada. Este resultado es similar con el trabajo de
Matta (2013), quién arrib0 a la conclusion: alta correlacion (0,876 Rho de
Spearman) entre las competencias gerenciales del director y el desempefio
docente en la red N° 12 de Ate —Vitarte. En ese mismo orden es diferente a la
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tesis de Canto (2012), quién arrib6 a la conclusion: existen correlaciones
significativas y positivas entre las competencias gerenciales del director y el clima
organizacional. La investigacion contiene la variable competencias gerenciales

estudio.

En relacion a la cuarta hipétesis especifica 4, los resultados obtenidos
demuestran que existe relacidon significativa entre manejo del entorno vy
satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la
UGEL de Ventanilla, 2017, encontrdndose una correlacion de 0,647 con un valor
calculado para p valor = 0.000 a un nivel de significancia de 0,01 (bilateral); lo cual
indica que la correlacibn es débil. Esta investigacion es similar al trabajo de
Romén (2013), quién arribd a la conclusion: existe una alta correlacion (0,965 rho
de Spearman) entre las competencias gerenciales y el rendimiento académico de
la facultad de educacion de la Pontificia Universidad Catélica de Argentina. De la
misma manera es similar a la tesis de Diego (2014), quién concluyd: una alta
correlacién (0,896 Rho de Spearman) entre el trabajo colaborativo y la motivacion
laboral en la Escuela Miguel de Cervantes 2014. Asimismo es similar al estudio de
Diego (2014), quién arrib6é a la conclusion: una alta correlacion (0,896 Rho de
Spearman) entre el trabajo colaborativo y la motivacién laboral en la Escuela
Miguel de Cervantes 2014, esta tesis se diferencia en cuanto al grado de

correlacion.

En relacion a la quinta hipétesis especifica 5 los resultados obtenidos
demuestran que existe relacion positiva moderada entre manejo interpersonal y
satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la
UGEL de Ventanilla, 2017, encontrdndose una correlaciéon de 0,870 con un valor
calculado para p valor = 0.000 a un nivel de significancia de 0,01 (bilateral); lo cual
indica que la correlacion es alta. Este resultado es similar a la tesis de Borda
(2013), quién concluyé: existe una alta correlacional (0,886 rho de Spearman)
entre las competencias directivas y su relacién con relaciones humanas en los
docentes de las instituciones educativas del nivel secundario de UGEL Marafién
-Huanuco. También es semejante con la tesis de Ramirez (2013), quién arribé a

la conclusion: una alta correlacion (Rho de Spearman 0,989) entre las
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competencias gerenciales del director y relaciones humanas en lo docentes
de la Institucion Educativa N° 5117 Jorge Portocarrero Rebaza- Pachacutec-

Ventanilla.

Los resultados de la investigacion confirman la hipotesis general del
estudio, que si existe existi0 una alta correlacion con rho= 0,704 entre las
competencias gerenciales y satisfaccion laboral de los directivos de las
instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla, 2017. Asi se logro
determinar el objetivo general del estudio. Esto indica que se cumple la teoria de
Diaz y Delgado (2014), quién sostuvo que las competencias gerenciales son una
combinacion de los conocimientos, destrezas, comportamientos y actitudes que
necesita un gerente para ser eficaz en una amplia gama de labores gerenciales y
en diversas actividades (p.47). Asimismo se cumple la teoria de Robbins (1999)
citado por Casana (2015), quién definié que la satisfaccion laboral es la actitud
mental generalizada que supera el comportamiento, de modo que el ser humano
vive dia a dia en el ejercicio laboral superando desafios en el logro de objetivos y
metas planificados (p.43).

Los resultados de la investigacion confirman la hipotesis especifica 1, que
si existe relacion positiva moderada entre la dimension manejo de liderazgo y
satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la
UGEL de Ventanilla, 2017, encontrdndose una correlacion de 0,603 con un valor
calculado para p valor = 0.000. En efecto se logré6 demostrar el objetivo especifico
1 de la investigacion. Esto sefiala que se cumple la teoria de Diaz y Delgado
(2014), conciben: la existencia de diversos tipos de liderazgo, donde se muestra
la personalidad y la forma de actuar de un lider, permitiendo este al éxito o el
fracaso de una gestion, permite analizar y evaluar el grupo de lideres que forma
parte de una institucion a través del control que es vital para el logro de objetivos

comunes que la institucién desea alcanzar. (p.93).

Por otro lado, los resultados verifican la hipotesis especifica 2 que si existe

relacion significativa entre manejo de direccion y satisfaccion laboral de los
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directivos de las instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla, 2017,
encontrandose una correlacion de 0,436 con un valor calculado para pvalor =
0.000 a un nivel de significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que la
correlacion es débil. Asimismo se logré determinar el objetivo especifico 2 del
estudio. Este resultado manifiesta que se cumplié la teoria Diaz y Delgado (2014),
quienes definieron que la direccion de las personas en la organizacion parece
requerir algo mas que un conjunto de herramientas. Pese a que desde el tiempo
del enfoque taylorista algunos autores alertaban la necesidad de desvirtuar la
concepcién de maquina en el obrero y exhortaban un acuerdo laboral mas
amable, aun en nuestros dias subsisten practicas que tienden a desnaturalizar y

hasta cosificar al empleado (p.70).

Los resultados demuestran la hipotesis especifica 3, que si existe una
relacion significativa entre el manejo de personal Yy satisfaccion laboral de los
directivos de las instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla,
2017, encontrandose una correlacion de 0,620 con un valor calculado para p valor
= 0.000 a un nivel de significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que la
correlacion es moderada. Se logréo determinar el objetico especifico 3 de la
investigacion. Aqui se cumple la teoria de Diaz y Delgado (2014), quienes
concibieron el sujeto de la preocupacion del movimiento es el ambiente y el ser
humano inserto en él. Esto comprende cuestiones como la conservacion y manejo
de ecosistemas naturales, el impacto de las actividades humanas sobre el entorno
(tales como la deforestacion, la contaminacion, o la expansion urbana, etc.), la

consideracion de la articulacion ambiente-desarrollo.

Los resultados confirman la hipétesis especifica 4, que si existe relacién
significativa entre manejo del entorno y satisfaccion laboral de los directivos de
las instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla, 2017,
encontrandose una correlacién de 0,247 con un valor calculado para p valor =
0.000 a un nivel de significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que la
correlacion es moderada. Asimismo se logro determinar el objetivo especifico 4
del estudio. Este resultado confirma que se cumple la teoria de Diaz y Delgado

(2014), quienes consideran que el manejo de personal es lo mas importante en
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una empresa, o sea que define el éxito que pueda llegar a tener una empresa, ya
que si el personal tiene la motivacion necesaria de parte del duefio de la empresa

o0 institucién, esto llevara a efectuar un trabajo mas eficaz.

Los resultados confirman la hipotesis especifica 5, que si existe relacion
positiva moderada entre manejo interpersonal y satisfaccion laboral de los
directivos de las instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla, 2017,
encontrandose una correlacion de 0,870 con un valor calculado para p valor =
0.000 a un nivel de significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que la
correlacion es alta. Asimismo se logré determinar el objetivo especifico 5 del
estudio. Esta resultado sefiala que se cumple las teorias de Diaz y Delgado
(2014),”el manejo del personal corresponde a las relaciones interpersonales que
se manejan dentro de la organizacién para lograr los resultados trazados”.
(p.105).

Los resultados permiten realizar indagaciones futuras sobre la correlacion de
las variables que se presentan como modelo. Ademas es preciso realizar
investigaciones con poblaciones similares en otras Ugeles de la Region para
poner en controversia la generalizacion de los resultados y las conclusiones de la

presente tesis.



V. Conclusiones
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Primera.- De acuerdo a los resultados estadisticos, existe una correlacion
moderada rho 0,704 entre las competencias gerenciales y satisfaccion laboral de
los directivos de las instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla,

2017). Esto confirmé la hipétesis general del estudio.

Segunda.- De acuerdo a los resultados estadisticos, existe una correlacién entre
la dimensién manejo de liderazgo y satisfaccion laboral de los directivos de las
instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla, 2017, encontrandose
una correlacion de 0,603 con un valor calculado para p valor = 0.000 a un nivel de
significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que la correlacibn es moderada.

Esto confirmo la hipétesis especifica 1 del estudio.

Tercera.- De acuerdo a los resultados estadisticos, existe relacion significativa
entre manejo de direccion y satisfaccion laboral de los directivos de las
instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla, 2017, encontrandose
una correlacién de 0,436 con un valor calculado para pvalor = 0.000 a un nivel de
significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que la correlacién es débil. Esto
confirmd la hipétesis especifica 2 del estudio.

Cuarta.- De acuerdo a los resultados estadisticos, existe una relacién significativa
entre el manejo de personal Yy satisfaccion laboral de los directivos de las
instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla, 2017, encontrandose
una correlacién de 0,620 con un valor calculado para p valor = 0.000 a un nivel de
significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que la correlacion es moderada.

Esto confirmo la hipotesis especifica 3 del estudio.

Quinta. - De acuerdo a los resultados estadisticos, existe relacion significativa
entre manejo del entorno y satisfaccion laboral de los directivos de las
instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla, 2017, encontrandose
una correlacion de 0,647 con un valor calculado para p valor = 0.000 a un nivel de
significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que la correlacion es débil. Esto

confirmd la hipotesis especifica 4 del estudio.

Sexta. - De acuerdo a los resultados estadisticos, existe relacion positiva
moderada entre manejo interpersonal y satisfaccion laboral de los directivos de
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las instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla, 2017,
encontrandose una correlacion de 0,870 con un valor calculado para p valor =
0.000 a un nivel de significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que la

correlacion es alta. Esto confirm la hipoétesis especifica 5 del estudio.
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VI. Recomendaciones



Primera.- Se sugiere a los directivos y los docentes de las instituciones
educativas pubicas de la UGEL Ventanilla organizar talleres para fortalecer
capacidades sobre las competencias gerenciales con el objetivo de lograr la

satisfaccion laboral de los docentes.

Segunda.- Se sugiere a los directivos y los docentes de las instituciones
educativas pubicas de la UGEL Ventanilla realizar capacitacion sobre el
tema del manejo de liderazgo, siendo factor clave para lograr la satisfaccion

laboral de los docentes.

Tercera.-. Se recomienda a los directivos y los docentes de las instituciones
educativas pubicas de la UGEL Ventanilla firmar convenios con
universidades de prestigio para realizar la capacitacion y el monitoreo sobre
el tema de manejo de direccion con la finalidad de lograr la satisfaccion

laboral docente.

Cuarta.- Se recomienda a los directivos y los docentes de las instituciones
educativas pubicas de la UGEL Ventanilla, organizar talleres de intercambio
de experiencias exitosa sobre el tema de manejo y trato del personal

docente, administrativo y directivo.

Quinta.- Se recomienda a los directivos y los docentes de las instituciones
educativas pubicas de la UGEL Ventanilla organizar talleres a nivel de redes
sobre el manejo del entorno con el objetivo de brindar los mejores servicios y

asi lograr la satisfaccion laboral docente.

Sexta.- Se recomienda a los directivos y los docentes de las instituciones
educativas pubicas de la UGEL Ventanilla que continle trabajando y

compartir esas experiencias con otras ugeles.
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Matriz de consistencia

TITULO: Estudio comparativo: Competencias Gerenciales y satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla

2017.

AUTOR: Br. Danny Nicke Ventosilla sosa
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¢ Qué relacion existe
entre las
competencias
gerenciales y la
satisfaccion laboral en
los directivos de las
instituciones
educativas  publicas
de la UGEL de
Ventanilla - 20177

Problemas

Objetivo general:
Determinar la relacion
que existe entre Las
competencias
gerenciales y la
satisfaccion laboral de
los directivos de las
instituciones
educativas publicas de
la UGEL de Ventanilla
2017.

Objetivos

Hipotesis general:
Existe relacién positiva y
significativa entre las
competencias gerenciales
y la satisfaccion laboral de
los directivos de las
instituciones educativas
publicas de la UGEL de
Ventanilla 2017.

HN: No existe relacion
positiva y significativa

entre las competencias

Variable 1. Competencias gerenciales

Dimensiones Indicadores items Niveles y
rangos
Manejo de | Estilo de liderazgo.
liderazgo Formacion de equiposde | 1,2 3, 4,5
trabajo. Inadecuado
Control del equipo. [28 66]
Manejo de | Enfoque de direccion. 6,7,8,9, 10
direccion Planificacion.
Organizacion.
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especificos:
PE1:

relaciéon

Cudl es la
que existe
de

liderazgo y la

entre  manejo
satisfaccion laboral de
los directivos de las
instituciones
educativas  publicas
de la UGEL de
Ventanilla 20177

PE2:

relaciéon

Cudl es la
que existe
entre el manejo de
direccion y
satisfaccion laboral de
los directivos de las

instituciones

educativas  publicas
de la UGEL de
Ventanilla 20177

PE3: ¢Cuél es la
relacibn que existe
entre  manejo de
personal y

especificos:
OEL1:

relaciéon

Determinar la
existe
de

liderazgo y

que
entre manejo
satisfaccion laboral en
los directivos de las
instituciones
educativas publicos
de la UGEL de
Ventanilla 20177

OE2:

relaciéon

Determinar la
existe
de

direccion y satisfaccion

que
entre manejo

laboral en los

directivos de las
instituciones
educativas publicos
de la UGEL de

Ventanilla, 2017.

OE3: Determinar la
relacibn que existe
entre manejo  de

personal y satisfaccién

gerenciales y la
satisfaccion laboral de los
directivos de las
instituciones educativas
publicas de la UGEL de
Ventanilla 2017.

Hipotesis especificas:
H1: Existe relacién positiva
y significativa entre el

manejo de liderazgo y la

satisfaccion laboral de los
directivos de las
instituciones educativas

publicas de la UGEL de
Ventanilla 2017.

H2: Existe relacién positiva
y significativa entre el
manejo de direccion vy la
satisfacciéon laboral de los
de

educativas

directivos las
instituciones
publicas de la UGEL de

Ventanilla 2017.

Manejo de personal

Actividades humanas.
Motivacion extrinseca.

Eficiencia en el manejo.

Adecuado
[67 103]

Conocimiento de las | 11,12, 13, 14,
. 15, 16
funciones.
Motivacién intrinseca.
Planificacién personal de
las actividades.
Manejo de entorno | Movimiento del ambiente. | 17 18, 19, 20,
Conservacion del 21,22
ambiente. Muy adecuado
[104 140]
Organizacion personal de 23, 24, 25, 26,
Manejo las actividades. 27,28
Interpersonal Ejecucion de las
actividades.
Variable 2: Satisfaccion Laboral
) ) ) . Niveles y
Dimensiones Indicadores ltems
rangos
Dimension I. | Elementos materiales. 1,13, 21, 28, 32.
Condiciones Fisicas Baja
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satisfaccion laboral de
los directivos de las
instituciones
educativas  publicas
de la UGEL de
Ventanilla 2017?

PE4: ¢Cual es Ila
relacion que existe
entre  manejo de
entorno y satisfaccion
laboral de los
directivos de las

instituciones

educativas  publicas
de la UGEL de
Ventanilla 20177

PE5: ¢Cual es la
relacibn que existe
entre  manejo inter
personal y

satisfaccion laboral de
los directivos de las
instituciones
educativas  publicas

de la UGEL de

laboral en los

directivos de las
instituciones
educativas publicos
de la UGEL de
Ventanilla, 2017.

OE4:

relacion

Determinar la
que existe
entre manejo  de
entorno y satisfaccion
laboral en los
directivos de las
instituciones
educativas publicos
de la UGEL de
Ventanilla, 2017.

OES5:

relaciéon

Determinar la

que existe
entre manejo
interpersonal y
satisfaccion laboral en
los directivos de las
instituciones
educativas publicos

de la UGEL de

H3: Existe relacién positiva
y significativa entre el
manejo de personal vy
satisfaccion laboral en los
directivos de las
instituciones educativas
publicas de la UGEL de
Ventanilla 2017.

H4: Existe relacién positiva
y significativa entre el
manejo de entorno vy
satisfaccion laboral en los
directivos de las
instituciones educativas
publicas de la UGEL de
Ventanilla 2017.

H5: Existe relacién positiva
y significativa entre el
manejo interpersonal vy
satisfaccion laboral en los
directivos de las
instituciones educativas
publicas de la UGEL de

Ventanilla 2017.

y/o Materiales.
Dimension 1.
o Incentivos
Beneficios laborales | politicas de ascenso 2,7, 14, 22.
y/o remunerativos justas
Dimension lll. Relaciones laborales 8, 15, 17, 23, 33.
. entre trabajadores.

Politicas
administrativas

3,9, 16, 24.
Dimension IV. Interaccién social
Relaciones sociales

4,10, 18, 25, 29,
Dimension V. | Autorrealizacion 34.
Desarrollo personal Placer y satisfaccion.
Dimension VI. | Valoracion de las 5,11, 19, 26,

~ actividades cotidianas.
Desempefio de 30, 35.
tareas
Dimension VIL | Apreciacién de valor entre 6. 12. 20. 27 31
Relacién con la | trabajador en relacioncon | '~ ' 7
. el jefe. 36.

autoridad.

[36 84]

Regular
[85 132]

Alta
[133 180]
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Ventanilla 20177?

Ventanilla, 2017

Tipo y disefio de

investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo:

Basica,
correlacional,
enfoque
cuantitativo
alcance
temporal.
Descriptiva.
Disefio:

No experimental
Método:

Hipotético deductivo

Poblacién:

240 Directivos de la
UGEL de Ventanilla
2017.

Tipo de muestra:
Probabilistico
Tamafio de muestra:
148 Directivos de la
UGEL de Ventanilla.

Variable 1: Competencias
gerenciales
Técnicas: Analisis
documental

Instrumentos:
Cuestionario

Ambito de Aplicacién:.
Directivos de la UGEL de
Ventanilla - 2016

Analisis Descriptivo: Permitira evidenciar el comportamiento de la muestra en estudio,

procediéndose a:

Codificar y tabular los dat

0S.

Organizar los datos en una base

Interpretar los resultados.

Andlisis Inferencial: Rho Spearman para probar la hipotesis.
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ANEXO B.
Encuesta

Marcar con una aspa las siguientes caracteristicas que se ajustan a su personay
completa los datos que se le pide:

Edad:......... Género: M ( )F ()
Estado civil: soltero ( ) viudo ( ) divorciado ( ) conviviente ( ) casado ( )
Grado de instruccién: a) Bachiller b) Magister c) Doctor

Estimado Directivo, con la finalidad de conocer cual es su opinion acerca de
satisfaccion laboral. A continuacidon presentamos una serie de criterios a las
cuales le agradeceremos nos responda con total sinceridad marcando con un
aspa en la alternativa que considere. Recuerde la escala es totalmente anénima y
no hay respuestas buenas ni malas.

Total Acuerdo: TA Acuerdo: A Indeciso: | En Desacuerdo: D
Total Desacuerdo: TD

TA |A || D |TD

1. La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita
la realizacién de mis labores.

2. Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que
realizo.

3. El ambiente creado por mis compafieros es el ideal
para desempefar mis funciones.

4. Siento que el trabajo que hago es justo para mi
manera de ser.

5. La tarea que realiz6 es tan valiosa como cualquier
otra.

6. Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo (s) (funcionarios
de la UGEL).

7. Me siento mal con lo que hago.

8. Siento que recibo de parte de la I.E. mal trato.

9. Me agrada trabajar con mis comparieros.

10. Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

11. Me siento realmente (til con la labor que realizo.

12. Es grata la disposicion de mi jefe (funcionarios de la
UGEL) cuando les pido alguna consulta sobre mi
trabajo.

13. El ambiente donde trabajo es confortable.

14. Siento que el sueldo que tengo es bastante
aceptable.

15. La sensacion que tengo de mi trabajo es que me
estan explotando.
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16. Prefiero tomar distancia con las personas con las
que trabajo.

17. Me disgusta mi horario.

18. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19. Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

20.Llevarse bien con el jefe(funcionarios de la UGEL)
beneficia la calidad del trabajo

21. La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo
es inigualable.

22. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econdmicas.

23. El horario de trabajo me resulta incomodo.

24. La solidaridad es una virtud caracteristica en
nuestro grupo de trabajo.

25. Me siento feliz por los resultados que logro en mi
trabajo.

26. Mi trabajo me aburre.

27. La relacidon que tengo con mis superiores es cordial.

28. En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
comodamente.

29. Mi trabajo me hace sentir realizado.

30. Me gusta el trabajo que realizo.

31. No me siento a gusto con mi (s) jefe (s)
(funcionarios de la UGEL).

32. Existen las comodidades para un buen desempefio
de las labores diarias.

33. No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las
horas reglamentarias.

34. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo

().

35. Me siento complacido con la actividad que realizo.

36. Mi (s) jefe (s) (funcionarios de la UGEL) valora (n) el
esfuerzo que realizo.

Fuente: Robbins citado por Maria Virginia Casana Rubio (2015).
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ANEXO B.
Encuesta aplicado a directivos

Estimado(a) Directivo de la I.E. Publica, el propdsito del siguiente cuestionario es
crear un modelo de competencias para los directivos de las Instituciones
Educativas de la jurisdiccién de la UGEL de Ventanilla, con el &nimo de mejorar la
calidad educativa.

Le solicitamos participar de esta encuesta de manera objetiva y sincera.
Datos de identificacion del directivo
Grado Académico: (1) Doctor (2) Magister (3) Bachiller

Instrucciones:

Marque con una “X” las siguientes caracteristicas que Ud. Cree conveniente.

Escala de valoracion: 5. Muy Bueno (MB); 4. Bueno (B); 3. Regular (R)
2. Deficiente (D) 1. Muy Deficiente (MD).

N° I. Manejo de liderazgo 5:MB | 4B | 3:R | 2D | 1:MD

1 | Ejerce liderazgo y gestiona el cambio en las diversas
areas o jefaturas de la Institucion educativa.

> | Se comunicaen formaclaray entiende las
perspectivas de los demas.

3 | Maneja informacién necesaria para tomar decisiones
oportunas y obtener buenos resultados.

4 Gestiona o0 resuelve conflictos enel momento
oportuno.

5 | Promueve la participacion de los principales actores
de la comunidad educativa en el desarrollo del
proyecto educativo institucional.

N® Il. Manejo de direccion 5:MB | 4B | 3:R | 2.D | 1:MD

1 | Promueve la vivencia de los valores institucionales y
un clima de confianza en
la Institucion Educativa para el logro de las metas
propuestas.
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Asegura los canales de comunicacion e informacion
para la mejor toma de decisiones.

Garantiza la articulacion del proyecto educativo
institucional con las caracteristicas y necesidades
del entorno.

Genera Redes educativas de apoyo a la Institucion
Educativa para potenciar el proyecto educativo
institucional y desarrollar los objetivos estratégicos.

Informa de manera objetivaa la comunidad los
logros y necesidades de la Institucion Educativa.

No

. Manejo de personal

5:MB

4:B

3R

2:D

1:MD

Determina las condiciones para la evaluacion y/o
seleccion del personal de la Institucién Educativa.

Motiva, y guia al personal para aumentar la
efectividad de su trabajo en la Institucion Educativa.

Atiende alas necesidades del personal docente,
apoyando y motivando su desarrollo profesional

Escucha y atiende a las inquietudes, necesidades y
expectativas de los profesores, estudiantes y padres
de familia.

Establece y mantiene procedimientos de monitoreo y
evaluacion del desempefio del personal de
la Institucién Educativa.

Promueve y reconoce el surgimiento de liderazgos al
interior de los equipos de trabajo de la Institucion
Educativa.

NO

IV. Manejo de entorno

5:MB

4:B

3:R

2:D

1:MD

Se relaciona con instituciones de la comunidad,
para potenciar el proyecto educativo institucional y los
resultados de aprendizaje de los estudiantes, generando
redes de apoyo pertinentes.

Reporta a estudiantes, padres y apoderados,
personal y Autoridades educativas acerca de las
necesidades y proyectos de la Institucion Educativa.

Obtiene  recursos adicionales: humanos, financieros,
materiales y técnicos para apoyar la implementacion
de los procesos de enseflanza - aprendizaje de
cada nivel de estudios.

Evalla permanentemente la relacion escuela — familia —
comunidad buscando su mejoramiento.

Desarrolla y mantiene redes de apoyo institucional
para los Estudiantes dentro de la comunidad
educativa.
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Disefa actividades extracurriculares orientadas a integrar y

6 ) .
fortalecer lasrelaciones con la comunidad.

N® V. Manejo Interpersonal 5:MB | 4B | 3:R | 22D | 1:MD

1 | Muestra una actitud emprendedora con iniciativas y
motiva los cambios necesarios con tenacidad.

> | Genera planteamientos y soluciones innovadoras a
los problemas que se le presentan.

3 | Controla sus emociones y actua de manera
apropiada ante distintas personas y situaciones.

4 Prorlzassouen\m program*dowsa@wladesdemanera
adecuada y eecutandolas en el tempo previsto,

5 | Muestra disposicion para moldear su
comportamiento, reconociendo sus fortalezas y
superando sus debilidades.

6 | Haceencadamomenioloquesehapropuesio realizar, sn abandonar

su propasito a pesar de ladificuitad de levario a cabo.

Fuente: Doris Diaz castillo y Miguel Delgado Leyva (2014).

Prueba piloto

Variable 1: Competencias gerenciales

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,904 28




Estadisticos total-elemento

Media de la Varanza dela Correlacion Alfa de

escalasise escala si se elemento-total Cronbach si se

elimina el elimina el corregida elimina el

elemento elemento elemento

C1 115,27 80,064 L 709 897
c2 115,07 52,823 L9583 900
c3 115,47 85,706 229 ,905
c4 114,93 84,547 406 902
C5 115,50 84,052 ,369 ,903
CB 112,27 83,513 387 ,903
CT 115,33 79,126 750 ,896
c8 115,23 78,806 L6973 ,896
co 115,73 77,306 729 ,895
c10 115,30 52,838 V376 ,903
C11 115,60 82,593 ,393 ,903
c1z2 115,33 84,506 A10 902
C13 115,27 80,754 ,502 ,901
C14 115,03 63,206 459 901
C15 115,40 80,041 ,589 ,899
C16 115,37 52,792 ,A33 902
c17 115,37 83,620 ,328 ,904
c18 115,20 85,638 ,300 904
c19 115,50 84, 259 400 ,a02
c20 115,60 53,559 LT 904
c21 115,80 82,028 ,390 ,803
cz22 115,20 82,741 L3374 ,903
C23 115,03 83,068 AT3 901
Cz24 115,23 81,771 541 ,800
C25 115,40 83,214 454 901
Cz26 115,43 79,771 743 ,896
C27 115,33 60,989 643 898
C28 115,30 82,217 466 ,801

143
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Variables 2: Satisfaccion laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,825 36

Estadisticos total-elemento

Media de la escala si Varianza de la escala | Correlacion elemento- | Alfa de Cronbach si se
se elimina el elemento si se elimina el total corregida elimina el elemento
elemento

S1 133,77 117,082 -,012 ,827
S2 134,67 112,023 ,161 ,828
S3 134,80 110,924 ,308 ,820
S4 134,33 115,333 ,024 ,833
S5 133,47 115,637 ,115 ,825
S6 134,77 109,289 ,279 ,823
S7 136,80 120,855 -,277 ,835
S8 136,33 121,264 -,221 ,842
S9 133,60 115,834 ,086 ,826
S10 133,63 108,447 ,586 ,813
S11 133,57 109,978 ,679 ,814
S12 134,30 104,148 ,513 ,812
S13 134,37 113,826 ,130 ,827
S14 134,97 105,964 ,515 ,813
S15 136,17 123,385 -,342 ,843
S16 136,13 118,878 -,125 ,836
S17 133,63 107,206 ,822 ,809
S18 133,73 106,409 ,599 ,811
S19 134,07 116,202 ,068 ,826
S20 134,27 104,685 ,601 ,810
S21 135,07 106,823 ,400 ,817
S22 135,20 108,510 ,333 ,820
S23 133,63 107,206 ,822 ,809
S24 134,07 110,616 ,366 ,819
S25 133,63 107,206 ,822 ,809
S26 134,07 116,202 ,068 ,826
S27 133,87 106,671 ,563 ,812
S28 134,33 110,851 378 ,818
S29 133,97 109,757 ,598 ,814



S30
S31
S32
S33
S34
S35
S36

133,80
133,63
134,47
133,63
133,67
133,87
134,73

105,269
107,206
110,809
107,206
110,989
111,292
114,064

717
,822
,349
822
,557
,561
,130

,808
,809
,819
,809
,816
,816
,826

145
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Apéndice : Articulo cientifico

Competencias gerenciales y la satisfaccién laboral de los directivos de las
instituciones Educativas de la UGEL de Ventanilla, 2017.

AUTOR: Br Danny Nicke Ventosilla Sosa.

dannynicke20@hotmail.com

Asesor: Dr. Hugo Ricardo Prado Lépez
Escuela de Postgrado de la UCV

Resumen

A continuaciéon se muestra la sintesis de la investigacion titulada Competencias
gerenciales y satisfaccion laboral de los Directivos de las instituciones educativas
de la UGEL de Ventanilla 2017.

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacién
existente entre las competencias gerenciales y satisfaccion laboral de los
Directivos de las instituciones educativas de la UGEL de Ventanilla 2017. Para
seleccionar la muestra se emple6 el método de muestreo probabilistico y fueron
148 directivos. Para la obtencion de datos se utilizaron las variables:
Competencias gerenciales y satisfaccion laboral. El procesamiento de los datos

se utilizé el paquete estadistico SPSS22.

El método empleado en la investigacion es de tipo basico y de disefio no
experimental, de corte transversal. Se realiz0 un andlisis descriptivo y la
correlacion mediante el Coeficiente de Rho de Spearman, con el resultado
obtenido de Rho= 0,704 concluyéndose como moderada correlaciéon significativa
entre las variables, con una pvalor = 0.00 (p < 0.05) lo cual rechaza la hipétesis
nula, ya que el resultado muestra una relacion significativa existente entre las
Competencias gerenciales y satisfaccion laboral de los Directivos de las

instituciones educativas de la UGEL de Ventanilla 2017.


mailto:dannynicke20@hotmail.com
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Palabras claves: Competencias gerenciales y satisfaccion laboral

Abstract
Below is a summary of the research entitled Managerial competencies and job
satisfaction of the executives of the educational institutions of the UGEL of
Ventanilla 2017.

The present research had as general objective to determine the relationship
between the managerial competences and job satisfaction of the executives of the
educational institutions of the UGEL of Ventanilla 2017. In order to select the
sample the probabilistic sampling method was used and there were 148
managers. The following variables were used to obtain data: Managerial
competences and job satisfaction. The data processing was used the statistical
package SPSS22.

The method used in the research is of basic type and non-experimental, cross-
sectional design. A descriptive analysis and correlation using Spearman's Rho
Coefficient was performed, with the result obtained from Rho = 0.704, concluding
as a moderate significant correlation between the variables, with a p value = 0.00
(p <0.05), which rejects the null hypothesis, Since the result shows a significant
relationship between the Managerial competences and job satisfaction of the

executives of the educational institutions of the UGEL of Ventanilla 2017.

Key words: Management skills and job satisfaction

Introduccion

El presente trabajo de investigacion, titulado “Competencias gerenciales y
satisfaccion laboral de los Directivos de las instituciones educativas de la UGEL
de Ventanilla 2017”7, es un informe detallado, que pretende aportar un nuevo
conocimiento para los directivos. Como se sabe que las competencias
gerenciales, es un tema de moda en los ultimos y cuyo objetivo principal es elevar
la calidad de la produccion y de los servicios y la satisfaccion laboral de los
directivos es aquella en donde el directivo se siente bien en la institucion

educativa. Por otro lado, los resultados de muchas investigaciones reflejan los
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niveles de las competencias gerenciales y los niveles de la satisfaccion laboral de
los directivos; por ende, es necesario conocer si existe una relacion significativa
entre las variables competencias gerenciales y satisfaccion laboral directivo. Para
el desarrollo de esta investigacion, se recurrio a fuentes donde se pueda observar
estas variables estudiadas, llamados antecedentes. Estos estan divididos en
internacionales y nacionales. Por parte de las internacionales, Hernandez
(2014), en la tesis titulada Competencias gerencias y el planeamiento estratégico
de los decanos de la Universidad de Madrid 2014. Universidad de Madrid
Espafia. Dicha investigacién se realiz6 para optar el grado de magister en
educacion. Su objetivo fue definir las competencias gerencias y el planeamiento
estratégico de los decanos de la Universidad de Madrid 2014”. Universidad de
Madrid Espafia. Tomé como muestra a 50 decanos de la Universidad de Madrid.
A quienes aplic6 una prueba graduado en la escala de Likert de tres opciones. El
disefio de la investigacion corresponde a una investigacién correlacional siendo
de enfoque cuantitativo. El tipo de investigacion corresponde a una investigacion
basica. La investigadora arrib6é a la siguiente conclusion: existe una correlacion
positiva alta (0.876 Rho de Spearman) las competencias gerencias. Universidad
de Madrid 2014. Esta investigacion contiene una variable que es similar al
presente trabajo y es de mismo disefio. La importancia de esta investigacion es
gue es del mismo disefio y cuyos resultados serviran para contrastar con los
resultados a que se llegue con la investigaciéon. Con respecto a las nacionales,
Ramirez (2013), en la tesis Competencias gerenciales del director y relaciones
humanas en los docentes de la Institucion Educativa N° 5117 Jorge Portocarrero
Rebaza- Pachacutec- Ventanilla. Dicha investigacion se realiz6 para optar el
grado de magister en la Universidad Nacional de Educacion Enrigue Guzman y
Valle. El estudio tuvo como objetivo definir la relacion entre las competencias
gerenciales del director y relaciones humanas en lo docentes de la Institucion
Educativa N° 5117 Jorge Portocarrero Rebaza- Pachacutec- Ventanilla. Tomo
como muestra a 120 docentes a quienes se aplicé la técnica de la encuesta,
mediante un cuestionario. Luego del recojo de informacion se llegé a la siguiente
conclusion: Existe una alta correlacion (Rho de Spearman 0,989) entre las
competencias gerenciales del director y relaciones humanas en lo docentes de
la Institucion Educativa N° 5117 Jorge Portocarrero Rebaza- Pachacutec-
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Ventanilla. Esta tesis es similar porque contiene la variable las competencias
gerenciales del director y relaciones humanas que es similar al presente estudio

y cuya conclusion servira para confrontar con las conclusiones del trabajo.

Metodologia
La presente investigacion, es de enfoque cuantitativo y de naturaleza cuantitativa
no experimental, de tipo aplicada se ha desarrollado con el propésito de
determinar la relacion entre las competencias gerenciales y satisfaccion laboral de
los Directivos de las instituciones educativas de la UGEL de Ventanilla 2017. La
muestra estuvo constituida por 148 directivos de la UGEL Ventanilla. El tipo de
muestreo es probabilistica. La descriptiva recolecta y representa los datos;
intencional porgue tiene la finalidad de extender y generalizar las conclusiones de
la estadistica descriptiva. El analisis del cuestionario es de poca dificultad y
requieren solo marcar la respuesta en base a una escala de Likert. La presente
investigacion presenta dos variables: las competencias gerenciales y satisfaccion
laboral. Asimismo, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos fueron
graduadas en la escala. La validez de los instrumentos de la investigacion es a
juicio de expertos, la confiabilidad del instrumento fue aplicada con una muestra
piloto de 30 usuarios y analizada a través del Alfa de Cronbach que nos dio un

resultado de 0,904 y 0,825 respectivamente.

Resultados

Sobre las competencias gerenciales, se observa que un grupo de directivos de las
instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla con el 50,0% (74),
considera que las competencias gerenciales se ubica en el nivel adecuado, este
resultado es resaltante para los directivos y docentes de las instituciones
educativas publicas de la UGEL de Ventanilla. Otro grupo del 27,0%(40) de los
directivos opinaron que las competencias gerenciales se ubicaron en el nivel muy
adecuado y el 23,0% (34) lo ubicaron en el nivel inadecuado. De los resultados
obtenidos se deduce que las competencias gerenciales en las instituciones
educativas publicas de la UGEL de Ventanilla se ubicaron en el nivel adecuado,
esto sefiala que los directivos y docentes conocen las competencias gerenciales

en su mayoria, sin embargo siempre existe un porcentaje minimo que desconoce.
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Con respecto a la satisfaccion laboral, se aprecia que un grupo de usuarios del
52,7% (78), quienes manifestaron que la satisfaccion laboral se ubico en el nivel
alta, lo cual es gratificante para los directivos y docentes de las instituciones
educativas publicas de la UGEL de Ventanilla. Otro grupo del 23,0% (34),
sefialaron que la satisfaccion laboral se ubicaron en el nivel regular y solo el
24,3%(36) consideraron que la satisfaccion laboral se ubicdé en el nivel bajo.
Segun estos resultados se deduce que la satisfaccion laboral se ubico en el nivel
alta. Con respecto a la hipotesis general, de acuerdo a la prueba estadistica de
Rho de Spearman, se observa que si existe una relacién significativa entre las las
competencias gerenciales y satisfaccion laboral de los Directivos de las
instituciones educativas de la UGEL de Ventanilla 2017, encontrandose una
correlacion de 0,704 con un valor calculado para pvalor = 0.000 a un nivel de

significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que la correlacion es moderada.

Discusion

En la presente tesis se investigd la relacion entre las competencias
gerenciales y satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas
publicas de la UGEL de Ventanilla, 2017, siendo una investigaciéon de enfoque
cuantitativo y de disefio no experimental en donde se comprobd la hipétesis
general del estudio.Con respecto a la hipotesis general los resultados obtenidos
demostraron que existi6 una moderada correlaciébn con rho= 0,704 entre las
competencias gerenciales y satisfaccion laboral de los directivos de las
instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla, 2017; existiendo una
semejanza con las conclusiones de la investigacion de Delgado (2011), quién
arribd a la conclusion: existe una correlacion superior a la media R = 0,753 entre
satisfaccion laboral y los factores que se le relacionan. También existe
semejanza con la tesis de Videla (2012), quién hall6 existe una alta correlacion
(0,886 rho de Spearman) entre las competencias gerenciales y la calidad del
servicio en los docentes de la Universidad de la Plata. Este trabajo es similar a la
variable competencias gerencias y en cuanto al grado de correlacion existe una
cierta diferencia entre ambos estudios. Por otro lado es similar al trabajo de
Herndndez (2014), quién logré arribar a la conclusion: existe una correlacion

positiva alta (0.876 Rho de Spearman) las competencias gerencias y el
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planeamiento estratégica. Esta tesis es similar al presente trabajo porque contiene
la variable competencias gerenciales y en cuanto al grado de correlacion hay
cierta diferencia. Con respecto a la primera hipotesis especifica 1 los resultados
obtenidos demuestran existe relacion positiva moderada entre la dimension
manejo de liderazgo y satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones
educativas publicas de la UGEL de Ventanilla, 2017, encontrandose una
correlacion de 0,603 con un valor calculado para p valor = 0.000 a un nivel de
significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que la correlacion es moderada,
esta investigacion es similar a la tesis de Pablos (2016), quién arribé a la
siguiente conclusion existe correlacion debido a que p valor > 0,05, siendo p valor
0,607 entre la satisfaccion laboral y estrategias de cambio de las enfermeras en
los hospitales publicos de Badajoz y Caceres. Asimismo es semejante con el
trabajo de Castro (2013), quién logré arribar a la conclusion: existe una
correlacion moderada (rho de Spearman 0,675) entre las competencias del
director y la inteligencia emocional de los docentes en la Institucion Educativa
Julio Cesar Tello San Juan de Lurigancho. En ambos casos la presente
investigaciéon solo se asemeja en cuanto al grado de correlacién siendo la
conclusion de la presente investigacion una correlacion moderada. Por otro lado,
es semejante al estudio de Chanducas (2014), quién logro arribar a la conclusion:
existe una correlacion superior a la media R = 0,716 entre liderazgo
transformacional de los directores y la satisfaccion laboral de los docentes. En
relacion a la segunda hipétesis especifica 2 los resultados obtenidos demuestran
gue existe relacion significativa entre manejo de direccién y satisfaccion laboral de
los directivos de las instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla,
2017, encontrandose una correlacion de 0,436 con un valor calculado para pvalor
= 0.000 a un nivel de significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que la
correlacion es débil. Esta tesis es similar con el trabajo de Ramos (2013), quién
arribd a la conclusion: existe una alta correlacién entre las competencias del
director y el planeamiento estratégico de los directores de la UGEL Marafién (Rho
de Spearman 0,978, es una correlacién positiva alta). Esta investigacion se
diferencia en cuanto al grado de correlacion. Asimismo se diferencia con la
investigacion de Aguilar y Guerrero (2014), quienes llegaron a la conclusion:
existe una correlacion moderada R = 0,759 entre las habilidades directivas y su
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relacion en la satisfaccion laboral del personal en los centros de educacion basica
alternativa. En relacién a la tercera hipotesis especifica 3 los resultados obtenidos
demuestran que si existe una relacion significativa entre el manejo de personal y
satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la
UGEL de Ventanilla, 2017, encontrdndose una correlacion de 0,620 con un valor
calculado para p valor = 0.000 a un nivel de significancia de 0,01 (bilateral); lo cual
indica que la correlacion es moderada. Este resultado es similar con el trabajo de
Matta (2013), quién arribé a la conclusion: alta correlacion (0,876 Rho de
Spearman) entre las competencias gerenciales del director y el desempefio
docente en la red N° 12 de Ate —Vitarte. En ese mismo orden es diferente a la
tesis de Canto (2012), quién arrib6 a la conclusién: existen correlaciones
significativas y positivas entre las competencias gerenciales del director y el Clima
Organizacional. La investigacion contiene la variable competencias gerenciales
estudio. En relacién a la cuarta hipotesis especifica 4, los resultados obtenidos
demuestran que existe relacion significativa entre manejo del entorno vy
satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la
UGEL de Ventanilla, 2017, encontrdndose una correlacion de 0,647 con un valor
calculado para p valor = 0.000 a un nivel de significancia de 0,01 (bilateral); lo cual
indica que la correlacibn es débil. Esta investigacion es similar al trabajo de
Roméan (2013), quién arrib6 a la conclusién: existe una alta correlacion (0,965 rho
de Spearman) entre las competencias gerenciales y el rendimiento académico de
la Facultad de Educacion de la Pontificia Universidad Catolica de Argentina. De la
misma manera es similar a la tesis de Diego (2014), quién concluyd: una alta
correlacion (0,896 Rho de Spearman) entre el trabajo colaborativo y la motivacion
laboral en la Escuela Miguel de Cervantes 2014. Asimismo es similar al estudio de
Diego (2014), quién arrib6é a la conclusion: una alta correlacion (0,896 Rho de
Spearman) entre el trabajo colaborativo y la motivacion laboral en la Escuela
Miguel de Cervantes 2014, esta tesis se diferencia en cuanto al grado de
correlacion. En relacién a la quinta hipotesis especifica 5 los resultados obtenidos
demuestran que existe relacion positiva moderada entre manejo interpersonal y
satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la
UGEL de Ventanilla, 2017, encontrandose una correlacion de 0,870 con un valor
calculado para p valor = 0.000 a un nivel de significancia de 0,01 (bilateral); lo cual
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indica que la correlacion es alta. Este resultado es similar a la tesis de Borda
(2013), quién concluyé: existe una alta correlacional (0,886 rho de Spearman)
entre las competencias directivas y su relacion con relaciones humanas en los
docentes de las instituciones educativas del nivel secundario de UGEL Marafion -
Huanuco. También es semejante con la tesis de Ramirez (2013), quién arrib6 a la
conclusién: una alta correlacion (Rho de Spearman 0,989) entre las competencias
gerenciales del director y relaciones humanas en lo docentes de la Institucion

Educativa N° 5117 Jorge Portocarrero Rebaza- Pachacutec- Ventanilla.

Conclusiones
De acuerdo a los resultados estadisticos, existe una correlacion moderada rho
0,704 entre las competencias gerenciales y satisfaccion laboral de los directivos
de las instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla, 2017). Esto
confirmé la hipdtesis general del estudio. De acuerdo a los resultados
estadisticos, existe una correlacion entre la dimensiébn manejo de liderazgo y
satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la
UGEL de Ventanilla, 2017, encontrdndose una correlacion de 0,603 con un valor
calculado para p valor = 0.000 a un nivel de significancia de 0,01 (bilateral); lo cual
indica que la correlacion es moderada. Esto confirmé la hipotesis especifica 1 del
estudio. De acuerdo a los resultados estadisticos, existe relacion significativa
entre manejo de direccidbn y satisfaccion laboral de los directivos de las
instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla, 2017, encontrandose
una correlacion de 0,436 con un valor calculado para pvalor = 0.000 a un nivel de
significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que la correlacién es débil. Esto
confirmd la hipétesis especifica 2 del estudio. De acuerdo a los resultados
estadisticos, existe una relacion significativa entre el manejo de personal y
satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la
UGEL de Ventanilla, 2017, encontrandose una correlacion de 0,620 con un valor
calculado para p valor = 0.000 a un nivel de significancia de 0,01 (bilateral); lo cual
indica que la correlacién es moderada. Esto confirmé la hipétesis especifica 3 del
estudio. De acuerdo a los resultados estadisticos, existe relacion significativa
entre manejo del entorno y satisfaccion laboral de los directivos de las
instituciones educativas publicas de la UGEL de Ventanilla, 2017, encontrandose
una correlacion de 0,647 con un valor calculado para p valor = 0.000 a un nivel de
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significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que la correlaciébn es moderada.
Esto confirmd la hipotesis especifica 4 del estudio. De acuerdo a los resultados
estadisticos, existe relacion positiva moderada entre manejo interpersonal y
satisfaccion laboral de los directivos de las instituciones educativas publicas de la
UGEL de Ventanilla, 2017, encontrdndose una correlacion de 0,870 con un valor
calculado para p valor = 0.000 a un nivel de significancia de 0,01 (bilateral); lo cual
indica que la correlacion es alta. Esto confirmd la hipétesis especifica 5 del

estudio.
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