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RESUMEN

Las competencias gerenciales son de importancia para la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Chucuito Juli, 2023, ya que se relaciona
con el liderazgo, direccion y personal en la productividad de los trabajadores. Asimismo, la
satisfaccion laboral en una percepcion subjetiva y personal que resulta de las condiciones de
trabajo, estabilidad laboral y relaciones interpersonales. El objetivo es determinar la relacion
que existe entre las competencias gerenciales y la satisfaccion laboral de los trabajadores de
la Unidad de Gestion Educativa Local Chucuito Juli. La metodologia empleada es de enfoque
cuantitativo de disefio no experimental transversal, de tipo correlacional-explicativa, método
hipotético -deductivo. La muestra estd conformada por 52 trabajadores considerando un
muestreo aleatorio simple, el instrumento empleado es el cuestionario con escala de Likert,
presenta una confiabilidad alta de Alfa de Cronbach de competencias gerenciales 0,980 y
satisfaccion laboral 0,980 se utilizo el coeficiente de correlacion de Pearson. Los resultados
demuestran que existe una correlacion positiva considerable de 0,962 entre los variables
competenciales gerenciales y satisfaccion laboral y un P-valor = 0,011 < a = 0,05 relacion
significativa y positiva entre estas dos variables. Se concluye que, en cuanto mejore las
competenciales gerenciales a través del liderazgo, direccion y personal mayor es la
satisfaccion laboral de los trabajadores considerando el actuar de la gerencia en como el

personal siente y vive su relacion con la institucion.

Palabras clave: Competencias gerenciales, direccion, gestion, liderazgo, relaciones

interpersonales, satisfaccion laboral.

1

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesic
I



NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

ABSTRACT

Managerial competencies are important for the job satisfaction of the workers at
Local Educational Management Unit Chucuito Juli in 2023, as they are related to
leadership, management, and personnel productivity. Additionally, job satisfaction is a
subjective and personal perception that results from working conditions, job stability, and
interpersonal relationships. The objective is to determine the relationship between
managerial competencies and job satisfaction of the workers at Local Educational
Management Unit Chucuito Juli. The methodology emploved is of a quantitative
approach with a non-experimental cross-sectional design, correlational-explanatory type,
and a hypothetical-deductive method. The sample consists of 52 workers, selected
through simple random sampling. The instrument used is a questionnaire with a Likert
scale, showing high reliability with a Cronbach's Alpha of 0.980 for managerial
competencies and 0.980 for job satisfaction. Pearson's correlation coefficient was used.
The results demonstrate a significant positive correlation of 0.962 between the variables
of managerial competencies and job satisfaction, with a P-value = 0.011 < a = 0.05,
indicating a significant positive relationship between these two variables. It is concluded
that as managerial competencies improve through leadership, management, and
personnel, the job satisfaction of workers increases, considering how the management's

actions influence the way staff feels and experiences their relationship with the institution.

Keywords: interpersonal relationships, job satisfaction, leadership, managerial

competencies, management.
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INTRODUCCION

En la era contemporanea, las competencias gerenciales se han convertido en un
pilar fundamental para la eficacia y eficiencia organizacional, por ello las organizaciones
estan supeditadas a desarrollar al maximo su potencial, en los empleados, para generar
competencias que otorguen atributos eficientes y eficaces con un nivel superior con la
finalidad de crear ambientes y espacios propicios de interaccion y que se desarrollen de
manera Optima para lograr una satisfaccion laboral eficiente. Es por ello que las
instituciones publicas no son ajenas a esta realidad; mas aun, por ser entes formadores del

talento humano,

Mas atn, se ha identificado que estas competencias no solo influyen en la toma
de decisiones y en la direccion estratégica de las empresas e instituciones, sino también
en la percepcion y bienestar de los trabajadores. Dentro de este contexto, surge una
pregunta esencial para la administracion y gestion de recursos humanos: ;Cual es la
relacion entre las competencias gerenciales y la satisfaccion laboral? Esta cuestion es
particularmente relevante para la UGEL Chucuito Juli en el afio 2023, donde la dindmica
laboral y la interaccion entre lideres y trabajadores juegan un papel crucial en el

desempefio organizacional.

La presente investigacion se enmarca en el drea de gestion de recursos humanos,
dentro de la linea de investigacion sobre competencias gerenciales y satisfaccion laboral,
y especificamente, se centra en el tema de la relacion entre estas competencias y la
percepcion de satisfaccion de los trabajadores. El propdsito central de este estudio es
determinar como las habilidades y capacidades de los trabajadores se relacionan con en
el bienestar y contento a través de la satisfaccion laboral de los mismos en la UGEL

Chucuito Juli.

Para abordar esta cuestion, se ha planteado una hipdtesis que sugiere una relacion
significativa entre las competencias gerenciales y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la mencionada entidad. A través de una metodologia correlacional-
explicativa, esta investigacion busca descifrar las causas y efectos que subyacen a esta
relacion. Empleando el método hipotético-deductivo, se recogeran y analizaran datos
cuantitativos sobre estas variables. Esta informacion sera procesada con la ayuda del
programa SPSS 27, utilizando el método estadistico chi2 y la correlacion de Spearman.

La muestra considerada comprende a 52 trabajadores, de un total de 78 que conforman la
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poblacion de la UGEL Chucuito Juli. A través de instrumentos como encuestas y
cuestionarios, se espera obtener resultados concluyentes sobre la correlacion entre las

variables en estudio.

Por ultimo, es importante mencionar que los hallazgos preliminares de esta
investigacion indican una correlacion positiva de 0,962 entre las competencias
gerenciales y la satisfaccion laboral. Esto sugiere que existe un alto grado de conexion
entre el manejo de liderazgo, direccion y personal y si ello se desarrollaria de la mejor
manera la satisfaccion de los mismos seria mucho mas enriquecedor en el ambito

personal, profesional e institucional.

En el capitulo I se plantea la revision literaria, contemplado en el marco tedrico
que nos ayudaron a comprender de manera adecuada el problema de investigacion. Los

antecedentes estan estructurados conforme a las variable independiente y dependiente.

En el capitulo II se presenta el planteamiento del problema, con la identificacion

del problema, justificacion los objetivos e hipdtesis planteadas en la investigacion.

En el capitulo III se incluye la metodologia que guia este trabajo de investigacion,
tanto la general como las especificas, el disefio, el tipo, poblacion y muestra, y la forma

de procesamiento de los datos.

En el capitulo IV se presentan los resultados y discusion, de manera descriptiva

e inferencial, con el proposito de contrastar la hipotesis de la investigacion trabajo.

Finalmente, incluimos las conclusiones, sugerencias, referencias bibliograficas y

anexos sobre los procedimientos y hallazgos en presente investigacion.
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CAPITULOI
REVISION DE LITERATURA
1.1 Marco teodrico
1.1.1 Competencias

En el ambito gerencial, el concepto de competencias se ha convertido en
un pilar esencial para entender y mejorar la satisfaccion laboral. Este término,
aunque frecuentemente asociado con el mundo corporativo, tiene sus raices
firmemente asentadas en el campo académico. La nocion de competencias, tal
como lo describe Puig (2008) surge inicialmente desde un enfoque académico
antes de ganar prominencia en el ambito de la gestion empresarial, especialmente
con la adopcion de modelos de Calidad Total. Este enfoque ha llevado a que las
competencias se consideren criticas tanto en el proceso de formacién como en la

experiencia practica de los empleados.

A lo largo de los afos, diversas definiciones y teorias han enriquecido la
comprension de las competencias gerenciales. Segun Chiang Vega et al. (2007)
visualizan las competencias como un conjunto de cualidades innatas que se
reflejan en las acciones exitosas y el desempeno laboral de un individuo. Esta
perspectiva enfatiza que, con la experiencia, una persona puede desarrollar y
perfeccionar estas competencias (p. 40). Paralelamente, Benavides (2002, como
se citd en Araujo,2007) vincula las competencias con la manifestacion de
habilidades, conocimientos, capacidades, emociones, rendimientos y rasgos
personales en el entorno laboral. Esto sugiere que las competencias no son

estaticas, sino que evolucionan y se adaptan segun las demandas del trabajo, (p.
136)

Por su parte, Carrasco (2015) define las competencias como una
amalgama de conocimientos, habilidades, capacidades, actitudes y valores. En
este contexto, el rendimiento laboral efectivo se convierte en una guia para la
formacion y capacitacion de los empleados, alineando el desarrollo de

competencias con las necesidades organizacionales. (p. 90)
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Delgado y Barreras (2008) amplian esta vision al ambito educativo,
argumentando que las competencias trascienden lo intelectual y formal e incluyen
conocimientos, habilidades, actitudes y rasgos personales que permiten una
adaptacion efectiva a contextos significativos. Esta perspectiva resalta la
importancia de un enfoque integral en el desarrollo de competencias, donde no
solo se valoren los conocimientos técnicos, sino también las habilidades

interpersonales y emocionales.

En la misma linea, Diaz y Delgado (2014) sefialan que las competencias
gerenciales implican una combinacion de conocimientos, habilidades,
comportamientos y actitudes necesarias para un liderazgo eficiente en diversas
tareas y actividades gerenciales. Esto subraya el papel crucial de las competencias
gerenciales en la toma de decisiones, la resolucion de problemas y la gestion de

equipos.

Finalmente, Alles (2004) destaca competencias especificas como
informatica, contabilidad financiera, impuestos, leyes laborales, calculo
matematico e idiomas, junto con habilidades profesionales como iniciativa,
autonomia, orientacion al cliente, relaciones publicas, comunicacion, trabajo en

equipo, liderazgo y capacidad de sintesis.
1.1.2 Competencias gerenciales

En la literatura sobre competencias gerenciales, Lucas (1992) se refiere a
Mc Clelland, identificando estas competencias como rasgos individuales que
fomentan una actuacion excepcional en el trabajo. Lo interesante aqui es que estas
competencias subrayan las capacidades que un individuo podria mostrar en

circunstancias especificas, y son mensurables.

Desde otra perspectiva, Hellriegel et al. (2002) las definen como una
coleccion de conocimientos y habilidades necesarias para un desempefio eficiente
en diferentes organizaciones. Su enfoque es interesante, ya que observan como
algunas personas exhiben competencias mas que otras, lo que las hace eficientes

en su trabajo.

Siguiendo con el tema, Arbaiza (2011) plantea un modelo intrigante en

forma de pentdgono que incluye veinte competencias agrupadas en cinco
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categorias. Estas van desde competencias de manejo personal hasta competencias

de manejo de la influencia, cada una con su funcién y propdsito.

Finalmente, es importante destacar que algunos autores afiaden
competencias con un enfoque especificamente empresarial, denominadas de
eficacia personal. Estas incluyen habitos que facilitan la interaccion de la persona
con su entorno, como la proactividad, el autogobierno y el desarrollo personal.
Este aspecto afiade una dimension adicional al concepto, destacando la

importancia de las habilidades interpersonales en el mundo empresarial.
A. Teoria de Competencias Gerenciales de Goleman

El Modelo de Competencias Gerenciales de Goleman (1995)
proporciona una comprension integral de las competencias gerenciales,
enfocandose en tres dimensiones criticas: manejo de liderazgo, manejo de
direcciéon y manejo de personal. Goleman argumenta que la efectividad
gerencial reside en la sinergia de habilidades técnicas, humanas y
conceptuales. Las habilidades técnicas, que se alinean con el manejo de
direccion, enfatizan la importancia del conocimiento profundo y la
competencia en areas especificas de trabajo. Esto permite a los gerentes
dirigir eficientemente sus equipos y tomar decisiones informadas. Las
habilidades humanas, vinculadas al manejo de personal, destacan la
capacidad del gerente para trabajar eficazmente con otros, fomentando un
ambiente laboral colaborativo y motivador. Finalmente, las habilidades
conceptuales, relacionadas con el manejo de liderazgo, subrayan la
necesidad de una vision holistica de la organizacion. Esto incluye la
habilidad para comprender como distintas funciones y actividades se
interconectan dentro de la empresa, permitiendo un liderazgo estratégico

y una toma de decisiones acertadas a nivel organizacional.

Concluye su teoria enfatizando estas dimensiones: manejo de

liderazgo, manejo de direccion y manejo de personal.
B. Manejo de liderazgo

Segun Vazquez et al. (2014) el concepto liderazgo ha sido y es en

la actualidad objeto de multiples estudios, su andlisis ha sido abordado
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desde numerosos frentes e instituciones, dando lugar a un concepto
bastante complejo que ha intentado dar respuesta a necesidades muy
variadas e incluso a veces, descontextualizadas. Porque hablar de
liderazgo hoy en dia supone hacer referencia a un término que se
caracteriza, esencialmente, por el enrevesamiento terminoldgico y la
complejidad. Para profundizar en el concepto de liderazgo educativo, que
es el que nos atana, nos parece que la mejor aproximacion conceptual que
podemos realizar es presentando los rasgos definitorios cominmente
extendidos entre la comunidad educativa y, que constituyen visiones o

perspectivas mas aceptadas.

Diaz y Delgado (2014) ofrecen una vision interesante, hablando de
diferentes tipos de liderazgo que reflejan la personalidad y el enfoque de
un lider. Segun ellos, el liderazgo puede ser la clave del éxito o el fracaso

de una gestion, y el control adecuado es vital para alcanzar los objetivos

comunes de una institucion.
B.1 Estilo de Liderazgo

Segun Maxwell (2011) un conferencista y escritor estadounidense
conocido por sus obras sobre liderazgo, el estilo de liderazgo se refiere a
la capacidad de un lider para lograr que los grupos y equipos de trabajo
bajo su direccion alcancen un rendimiento superior. Esta definicion
destaca la importancia de la influencia del lider en el desempeno del
equipo, resaltando que un buen liderazgo es fundamental para alcanzar

altos niveles de eficacia y eficiencia en cualquier organizacion.
B.2 La comunicacion

Segun Fedor (2016) define a la comunicacién como un tema tan
antiguo como el hombre y tan importante como €l. Muchos problemas y
conflictos se resolverian democraticamente si la comunicacion entre los
seres humanos partiera de escuchar con respeto y tolerancia, posibilitando
la expresion honesta y clara de los mutuos intereses y sentimientos. En
toda comunicacion esta presente una serie de elementos sin los cuales no

se llevaria a cabo este proceso tan complejo. No basta s6lo con hablar, es
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necesario ir mas alla, romper la barrera de lo superficial. No se trata
solamente de transmitir informacion, sino de expresar ideas, opiniones,
sentimientos, emociones, tanto de un lado emisor, como del otro receptor.
Para que se logre la comunicacion entre dos personas, se tiene que dar un

intercambio mutuo.

En cuanto a los tipos de comunicacion, Navas (1995) destaca la
importancia de este proceso para mantener un ambiente organizacional
agradable. Segun ¢él, la comunicacion debe ser directa, clara, precisa y

honesta.
B.3 Trabajo en equipo

Para Barroso (2007) un grupo son dos o mas personas trabajando
para un objetivo comun, pero un equipo es dos o mas personas trabajando
en armonia para un objetivo comun. La diferencia entre grupos y equipos
es Para generar sinergia positiva, se debe mantener un ambiente de
armonia, trabajar reorganizados, comprometidos, lo que se logra con un
apropiado liderazgo, tareas definidas, manejo adecuado de conflictos,
correcto manejo del poder, estimulos, toma de riesgos, innovacion,

eficiente uso de los recursos disponibles.

Segin Gomez y Acosta (2003) el trabajo en equipo es parte de la
nueva conciencia de las organizaciones modernas. Es un hecho que cuando
todos comparten las metas de la organizacion, los resultados son altamente
satisfactorios. La conducta y los valores grupales intervienen directamente

en el cumplimiento de su mision, vision y objetivos estratégicos.
C. Manejo de direccion

Segun Diaz y Delgado (2014) nos hablan del manejo de la
direccidbn en una empresa, sefalando que requiere un conjunto de
estrategias y una relacion laboral mds compasiva para lograr el éxito.
Resaltan la necesidad de alejarse de la vision mecanicista del trabajador y
critican las practicas actuales que pueden deshumanizar o cosificar a los

empleados.
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C.1 Enfoque de Direccion

Robbins y Coulter (2005) definen la organizacion como una
sociedad coordinada que se une para lograr un objetivo comin. En este
contexto, la direccion es la capacidad de hacer funcionar un grupo social
ya constituido, siendo los gerentes responsables de supervisar distintas
tareas para lograr los resultados esperados. Esto implica la necesidad de
planear, controlar y dirigir distintas tareas dentro de la organizacion,
destacando la importancia de la direcciéon en la consecucion de los

objetivos organizacionales.
C.2  Organizacion

Robbins y Coulter (2005) también proporcionan una definicion
clave sobre la organizacion, describiéndola como una sociedad coordinada
que se une para alcanzar un objetivo comun. Los gerentes son responsables
de supervisar diversas tareas para lograr los resultados esperados, lo que
implica planificar, controlar y dirigir distintas tareas. Esta perspectiva
destaca el papel de la organizacion en la coordinacion y direccion de
esfuerzos hacia un fin comtn, subrayando la importancia del trabajo en

equipo y la gestion eficaz.
D. Manejo de personal

En cuanto al manejo del personal, Diaz y Delgado (2014) enfatizan
que es un factor clave para determinar el éxito de una empresa.
Argumentan que un personal motivado aumenta la productividad,
trabajando con eficiencia y dedicacion hacia los objetivos de la empresa.
Subrayan la necesidad de tener un manual claro de normas para una
gestion adecuada del personal, definiendo las funciones en los diversos

roles de trabajo.
D.1  Motivacion Extrinseca

La motivacion extrinseca se refiere a la motivacion que proviene
de factores externos al individuo. Se basa en recompensas negativas o

positivas que estan fuera del control de la persona que realiza las acciones.
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Un ejemplo clésico es estudiar para un examen para evitar suspender y el
castigo por parte de los padres, donde el castigo es una motivacion

extrinseca y negativa porque se hace para evitar algo desagradable.
D.2  Motivacion Intrinseca

Seglin Ambrose y Kulik (1999) consideran la motivacion
intrinseca como la verdadera motivacion, que deberia despertarse en las
personas para lograr un cambio real en su comportamiento. La motivacion
intrinseca implica asumir un problema como un reto personal y enfrentarlo
solo por el hecho de hallar su solucion, sin esperanza o anhelo de
recompensa externa. Este tipo de motivacion emerge de manera
espontanea de necesidades psicoldgicas organicas, la curiosidad personal

y los empefos innatos por crecer.
D.3  Eficiencia

En el ambito econdmico, la eficiencia se refiere a la necesidad de
menores asignaciones de factores para la produccion de un determinado
nivel de bienes y servicios. Un sistema se considera eficiente cuando un
individuo no puede mejorar su situacion sin que, como consecuencia,
empeore la de otro. Se trata de un sistema de reparto de recursos eficiente

cuando puede ser considerado como la mejor opcion posible entre las

existentes, relacionado directamente con el 6ptimo de Pareto.
1.1.3 Satisfaccion Laboral

Segun Chiavenato (2011) la satisfaccion laboral es un estado emocional y
psicologico en el que un individuo experimenta un sentimiento de bienestar,
plenitud y gratificacion en relacion con su trabajo. Este concepto va mas alla de
simplemente cumplir con las tareas asignadas; implica sentirse valorado,
reconocido y realizado en el entorno laboral. La satisfaccion laboral se deriva de
diversos factores, como el ambiente de trabajo, las relaciones interpersonales, el
nivel de autonomia, las oportunidades de crecimiento y desarrollo, la
remuneracion justa y la adecuacion entre las habilidades del empleado y las

demandas del puesto. Cuando los empleados estan satisfechos con su trabajo,
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tienden a ser mas comprometidos, productivos y leales a la organizacion, lo que

beneficia tanto al individuo como a la empresa.

Para Araujo y Leal (2007) se refieren al grado de complacencia y contento
que un individuo experimenta en relacion con su empleo y las condiciones
asociadas. Esta nocion abarca la percepcion subjetiva del trabajador sobre la
congruencia entre sus expectativas, necesidades y deseos, y las realidades del
entorno laboral en el que se desenvuelve. Una persona satisfecha en su trabajo
tiende a presentar niveles mas bajos de estrés y agotamiento, lo que contribuye a
un estado de bienestar general. La satisfaccion laboral puede influir en la salud
mental, la motivacion, la moral y el compromiso de los empleados, y puede ser

moldeada por factores como la cultura organizacional, las politicas de recursos

humanos y las oportunidades de avance profesional.

Segun Tejedor y Garcia (2007) sefialan que es una respuesta emocional y
cognitiva que un trabajador experimenta como resultado de la evaluacion global
de su trabajo y las circunstancias laborales en las que se encuentra inmerso. Este
concepto implica evaluar la medida en que el trabajo satisface las necesidades
individuales, fomenta el sentido de logro y contribuye al bienestar general. La
satisfaccion laboral no se limita inicamente a aspectos tangibles como el salario,
sino que también abarca elementos intangibles como el reconocimiento, la
oportunidad de participar en la toma de decisiones y la sensacion de pertenencia
a un equipo. Una alta satisfaccion laboral se asocia con una mayor retencion de

empleados, una mayor motivacion y un mejor desempefio en las tareas asignadas.

Garrido (2006) establecio: Que la satisfaccion laboral es la solucion
efectiva que proviene de una valoracion ya sea positiva o 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)

Andresen, Domsch y Cascorbi (2007) definen la satisfaccion laboral como
un estado emocional placentero o positivo resultante de la experiencia misma del

trabajo; dicho estado es alcanzado satisfaciendo ciertos requerimientos

individuales a través de su trabajo.
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A. Importancia de la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral, en su esencia, no solo es un estado
emocional y psicologico que los trabajadores experimentan en relacion
con su empleo, sino que también se erige como un pilar fundamental en el
tejido mismo de las organizaciones modernas y en el bienestar general de
los individuos. A medida que las empresas evolucionan y buscan optimizar
sus operaciones, queda claro que cultivar la satisfaccion laboral no es una
mera consideracion secundaria, sino un factor critico que puede influir
drasticamente en la productividad, la retencion de empleados y la salud
mental. Aqui, exploraremos tres razones esenciales por las que la
satisfaccion laboral es de suma importancia en el contexto actual. Esta
demostrado que los trabajadores insatisfechos faltan al trabajo con mas

frecuencia y suelen renunciar mas.

La satisfaccion laboral tiene un impacto directo en el bienestar
emocional y psicologico de los trabajadores. Pasamos una parte
significativa de nuestras vidas en el entorno laboral, y si ese tiempo se vive
en un estado constante de insatisfaccion, puede afectar negativamente la
calidad de vida general. La satisfaccion laboral contribuye a reducir los
niveles de estrés y ansiedad, promoviendo una sensacion de equilibrio
entre la vida laboral y personal. Cuando los trabajadores se sienten
contentos y valorados en su empleo, es mas probable que experimenten un

mayor grado de satisfaccion en otros aspectos de su vida también.
B. Motivacion

Lateoria de Naranjo (2009) proporciona una definicion interesante
de la motivacién donde lo define como un aspecto de enorme relevancia
en las diversas areas de la vida, entre ellas la educativa y la laboral, por
cuanto orienta las acciones y se conforma asi en un elemento central que
conduce lo que la persona realiza y hacia qué objetivos se dirige. Santrock
(2006) también comparte la opinién de que la motivacion es el conjunto
de razones por las que las personas se comportan de las formas en que lo

hacen. El comportamiento motivado es vigoroso, dirigido y sostenido, (p.
432)
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Por otro lado, Herrera et al. (2004) indican que la motivacion es
una de las claves explicativas mas importantes de la conducta humana con
respecto al porqué del comportamiento. Es decir, la motivacion representa
lo que originariamente determina que la persona inicie una accién que
seria la activacion, se dirija hacia un objetivo lo cual es la direccion y

persista en alcanzarlo o mantenerlo.
B.1  Motivacion y Crecimiento Profesional

La satisfaccion laboral esta estrechamente relacionada con la
motivacion y el sentido de logro en el trabajo. Cuando los empleados estan
satisfechos con sus tareas y responsabilidades, estdn mds inclinados a
esforzarse para alcanzar sus metas laborales y personales. Ademas, la
satisfaccion laboral puede impulsar el deseo de crecimiento profesional.
Los empleados que se sienten valorados y apoyados por su organizacion
son mas propensos a buscar oportunidades de desarrollo, adquirir nuevas
habilidades y asumir responsabilidades mas desafiantes. Esto no solo
enriquece su experiencia laboral, sino que también puede abrir puertas a

futuras oportunidades de carrera.
B.2  Relaciones Interpersonales y Sentido de Pertinencia

La satisfaccion laboral también afecta la calidad de las relaciones
interpersonales en el lugar de trabajo. Un ambiente en el que los
empleados se sienten satisfechos tiende a fomentar relaciones positivas
entre compafieros de trabajo, supervisores y subordinados. La
comunicacion fluida y el trabajo en equipo se ven favorecidos cuando los
trabajadores se sienten valorados y respetados. Ademas, la satisfaccion
laboral contribuye al sentido de pertenencia. Los empleados que estan
contentos en su trabajo tienen mas probabilidades de sentirse conectados
con la cultura y los valores de la organizacion, lo que a su vez refuerza su

compromiso y lealtad.
C. Teoria de Satisfaccion Laboral de Hackman y Oldham

El Modelo de Satisfaccion Laboral de Hackman y Oldham (1976)

ofrecen una perspectiva completa sobre la satisfaccion laboral,
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englobando las dimensiones de condiciones de trabajo, estabilidad laboral
y relaciones interpersonales. Este modelo se centra en como el disefio del
trabajo y su entorno influyen en la percepcion del empleado sobre su
satisfaccion laboral. La dimensién de condiciones de trabajo se enfoca en
la variedad de habilidades requeridas, proponiendo que una mayor
diversidad en las tareas aumenta la satisfaccion y el sentido de
responsabilidad del empleado. Respecto a la estabilidad laboral, la teoria
destaca la importancia de la identidad de la tarea. Sostiene que cuando los
empleados pueden asociarse con tareas completas y significativas, se
incrementa su sensacion de seguridad y pertenencia en el trabajo.
Finalmente, en <cuanto a las relaciones interpersonales, la
retroalimentacion del trabajo juega un papel crucial en donde subrayan
que un entorno donde se valora la retroalimentacion y el reconocimiento
mejora las relaciones entre colegas y supervisores, contribuyendo
significativamente a la satisfaccion laboral general. Esta teoria concluye
resaltando las siguientes dimensiones: condiciones de trabajo, estabilidad

laboral y relaciones interpersonales.
C.1 Condiciones de trabajo

Robbins y Coulter (1999) nos indican que las condiciones de
trabajo se refieren al conjunto de circunstancias, elementos y
caracteristicas que definen el entorno en el cual los individuos realizan sus
tareas laborales. Estas condiciones abarcan diversos aspectos como el
ambiente fisico, las herramientas y equipos utilizados, los horarios, la
seguridad, la salud ocupacional, la remuneracién, las relaciones
interpersonales y otros factores que impactan directamente en la
experiencia laboral de los trabajadores. El estudio y la mejora de las
condiciones de trabajo buscan crear un entorno que promueva el bienestar,
la seguridad, la eficiencia y la calidad en la ejecucion de las labores, con
el objetivo de optimizar tanto la satisfaccion de los empleados como la

productividad de la organizacion.
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C.2 Estabilidad laboral

Robbins y Coulter (1999) toman en cuenta que los beneficios
laborales y remunerativos proporcionan a los trabajadores una sensacion
de seguridad y estabilidad financiera. Estos beneficios, que incluyen
salarios, bonificaciones, incentivos y prestaciones como seguros de salud
y planes de jubilacion, contribuyen a satisfacer las necesidades bésicas y
afrontar situaciones inesperadas, como emergencias médicas o problemas
financieros. Saber que cuentan con un respaldo financiero a través de estos
beneficios brinda tranquilidad y confianza en el futuro, lo que tiene un
impacto directo en la paz mental y en la capacidad de concentrarse en el

trabajo de manera productiva.

Robbins y Coulter (1999) lo definen como una forma tangible de
reconocimiento y valoracion por parte de la organizacion hacia los
empleados. Estos beneficios demuestran que la empresa valora el esfuerzo
y la dedicacion de sus trabajadores, y que esta comprometida en cuidar su
bienestar. Los incentivos y beneficios adicionales también pueden actuar
como un incentivo para que los empleados se esfuercen y alcancen metas
profesionales. Cuando los trabajadores sienten que su contribucion es
reconocida y recompensada, es mas probable que se involucren de manera

positiva en sus tareas y en el logro de los objetivos de la empresa.

De acuerdo con la investigacion de Pérez y Medrano (2010) la
administracion de salarios se refiere a un conjunto de reglas y procesos
que tienen como objetivo establecer o ajustar las estructuras de
remuneracion de manera justa y equitativa dentro de una organizacion. Los

objetivos clave de la administracion de salarios son:

. Asegurar que cada empleado sea compensado de acuerdo con el rol
que desempefia en la organizacion.

. Ofrecer una recompensa adecuada por el rendimiento y la
dedicacion de cada empleado.
Atraer y retener a los candidatos mas calificados para los puestos
vacantes, en consonancia con los requisitos necesarios para ocupar

dichos cargos.
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. Potenciar la flexibilidad organizacional proporcionando los medios
necesarios para la movilidad del personal, al mismo tiempo que se
optimizan las oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional.

o Ganar la aceptacion por parte de los empleados de los sistemas de
compensacion implementados por la empresa.

o Mantener un equilibrio entre los intereses financieros de la
organizacion y su enfoque en el establecimiento de relaciones

positivas con sus empleados.

C.3 Relaciones interpersonales

Pérez y Medrano (2010) definen que las relaciones interpersonales
son las complejas conexiones y vinculos que se establecen entre
individuos en el contexto de sus interacciones sociales y comunicativas.
Estas relaciones trascienden las meras transacciones superficiales y se
basan en un intercambio continuo de emociones, ideas, valores y
experiencias. Las relaciones interpersonales abarcan una amplia gama de
contextos, desde las relaciones familiares y amistosas hasta las relaciones

laborales y comunitarias.

En el nucleo de las relaciones interpersonales se encuentra la
comunicacion efectiva, que involucra tanto la expresion verbal como la no
verbal de pensamientos y sentimientos. La capacidad de comprender y
responder a las sefales emocionales y comunicativas de los demads es
esencial para construir conexiones auténticas y significativas. Las
relaciones interpersonales también involucran la empatia, la escucha
activa y la capacidad de ponerse en el lugar del otro, lo que contribuye a

la construccion de la confianza y al fortalecimiento de los lazos.

Las relaciones interpersonales tienen un impacto profundo en la
salud emocional y mental de los individuos. Las conexiones positivas y
enriquecedoras pueden proporcionar apoyo emocional, reducir el estrés y
aumentar la sensacion de pertenencia y aceptacion. Por otro lado, las
relaciones conflictivas o tdxicas pueden generar tensiones, ansiedad y

sentimientos de aislamiento.
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En el ambito laboral, las relaciones interpersonales son esenciales
para construir equipos cohesionados y para fomentar un ambiente de
trabajo colaborativo. La capacidad de establecer y mantener relaciones
positivas con colegas, supervisores y subordinados es fundamental para el
éxito en la resolucion de problemas, la toma de decisiones conjuntas y la

creacion de una cultura organizacional saludable.
1.2 Antecedentes
1.2.1 Internacionales

Chambi etal. (2023) en el articulo Psychosocial Factors And
Occupational Stress: Implications For Employee Health And Performance”
Korean Journal of Physiology and Pharmacology” es una investigacion centrada
en el impacto del estrés laboral en la salud y la mente de los empleados, se destaco
la importancia de considerar diversos factores organizacionales que contribuyen
al colapso mental de los trabajadores. El objetivo principal de este estudio fue
analizar las causas y efectos del estrés ocupacional, haciendo especial hincapi¢ en
la carga laboral excesiva, estructuras de gestion deficientes y perfiles laborales
ambiguos. Utilizando un enfoque cualitativo secundario, se recopilaron datos de
diversas fuentes para obtener una comprension enigmatica del estrés ocupacional.
Aunque no se especificaron detalles exactos sobre la poblacién, muestra o
instrumentos de recoleccion de datos, los resultados indicaron que factores como
jornadas laborales prolongadas, presion de supervisores y formacion inadecuada
pueden llevar a los empleados a experimentar estrés psicosocial y problemas de
salud. La conclusion subray6 la necesidad de abordar estas preocupaciones
organizacionales para mejorar la salud mental y fisica de los empleados, asi como

su rendimiento laboral.

Segun Arellano (2018) en su investigacion tiene por objetivo era
determinar el grado de relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de los trabajadores del Ministerio del Interior — Lima,
2017. Para ello, utilizo un enfoque de investigacion cuantitativa, el tipo de
investigacion, corresponde a una investigacion descriptiva y correlacional. La
herramienta principal que usé fue una encuesta. Las conclusiones que obtuvo

fueron claras: Concluimos que el nivel de relacion es positiva y significativa entre
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el Clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio
del Interior — Lima, 2017. El nivel de relacion es positiva y significativa entre la
dimension estructura del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Ministerio del Interior — Lima, 2017. Habiendo obtenido una

correlacion de 0, 884 concluimos que dicha correlacion es directa y buena.

Arenas y Suarez (2008) en su investigacion planteo como principal
objetivo determinar un modelo de gestion por competencias para el area de
contabilidad del Rectorado de la Universidad de oriente. El método que utilizaron
para la ejecucion de investigacion fue de tipo descriptivo, documental, no
experimental, para la cual se selecciond una poblacion muestra integrada por 21
individuos que forman parte del area de Contabilidad del Rectorado de la
Universidad del Oriente. Los resultados a los que se ha llegado permitieron
concluir que se debe realizar un énfasis en el potenciamiento de las competencias
relacionadas con la eficiencia y eficacia de los trabajadores dentro del area de

Contabilidad de la Universidad analizada.

Segun el estudio de Rodriguez et al. (2011) en su tesis buscaba entender
la relacion entre la gestion del personal, la satisfaccion laboral y el rendimiento
de los trabajadores de la empresa. La hipdtesis principal sostenia que habia una
relacion significativa entre estos tres factores. El enfoque del estudio fue mixto:
por un lado, emplearon métodos cuantitativos a través de instrumentos de
medicion y, por otro, métodos cualitativos mediante grupos focales. Ademas, el
disefio de la investigacion fue no experimental con un caracter correlacional
transversal. Las conclusiones de los investigadores revelaron que efectivamente
existia una correlacion significativa entre la gestion del personal y la satisfaccion
laboral, con una asociacioén positiva del 41,3 %. Al desglosar las dimensiones de
la satisfaccion laboral, todas mostraron una correlacion positiva y significativa
con la gestion del personal. La dimension mas correlacionada con la gestion del
personal fue la tarea en el trabajo actual, seguida por supervision, compaferos de

trabajo, oportunidades de ascenso y, finalmente, sueldo.

Segtin Polanco (2014) establecid6 como objetivo principal describir el
ambiente de trabajo y el grado de satisfaccion de los docentes en dicho instituto.

La metodologia empleada fue de tipo descriptiva y el disefio fue no experimental.
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Las conclusiones de Banegas revelaron que el clima laboral en el INTAE se ve
positivamente influenciado por la adecuada adaptacion de las personas a sus roles,
tanto como educadores como administrativos. Esta adaptacion esta en sintonia con
la teoria de las expectativas y el ajuste a los estereotipos profesionales.
Adicionalmente, el ambiente de trabajo es afectado por las relaciones humanas
que prevalecen en la institucion, siendo estas relaciones potenciadas por la
interaccion entre los individuos en el ambito educativo. Sin embargo, en términos
de satisfaccion laboral, los resultados mostraron ciertas areas de preocupacion. Es
notorio que una proporcion significativa de docentes expreso insatisfaccion, con
porcentajes que superan el 20 y 30 % en ciertos aspectos insatisfactorios. Por otro
lado, los aspectos que generaron satisfaccion laboral tuvieron expresiones que

variaron entre el 1,33 %y el 5,33 %.
1.2.2 Nacionales

Martinez (2019) en su investigacion: Gestion de los recursos humanos por
habilidades y la satisfaccion en el cumplimiento de labores de los maestros
contratados de la facultad de Ciencias Administrativas y Contables de la UPLAH,
su objetivo principal de su estudio determinar el grado de relacion existente entre
la gestion de los recursos humanos por habilidades y la satisfaccion en el
cumplimiento de labores de los maestros contratados en la facultad de Ciencias
Administrativas y Contables de la UPLAH. La metodologia que se ha utilizado
para le ejecucion de esta investigacion fue la siguiente: enfoque cuantitativo,
correlacional, transversal, de tipo deductivo, utilizando para este estudio una
muestra que fue integrada por los docentes contratados de la Facultad de
Administracion y Contabilidad, empleando para su estudio una encuesta como
instrumento de obtencion de informacion. Los resultados que se han logrado
conseguir durante el procesamiento de los datos muestran que la informacion
obtenida de los encuestados muestra un alto indice de correlacion, siendo esta de
0,731. Estos datos han permitido concluir que en su investigacion existe un alto
grado de relacion entre la gestion de los recursos humanos y la satisfaccion en el

cumplimiento de las funciones de los docentes de la facultad de Administracion y
Contabilidad de la UPLAH.
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Segun Ventosilla (2017) en su investigacion Competencias gerenciales y
la satisfaccion del personal directivo de las 1E. de la UGEL de Ventanilla,
periodo 2017, en su estudio establecido como objetivo principal determinar si
existe relacion alguna entre las competencias gerenciales y la satisfaccion del
personal directico de las I.E. de la UGEL de ventanilla. Para la ejecucion de dicho
estudio se ha utilizado la siguiente metodologia; enfoque cuantitativo, tipo
descriptivo, correlacional, no experimental, la muestra de personas que
participaron del estudio fue de 148 personas que ejercen cargos directivos y se les
aplico un cuestionario como instrumento de recoleccion de informacion. Los
resultados que se han logrado conseguir muestran que existe un alto grado de
correlacion, siendo esta de 0,704 este nimero lo que quiere decir es que existe un
alto indice de correlacion positiva, por lo que se confirma la hipotesis alterna que
alude a que existe una relacion entre las variables estudiadas. Llegandose a la
conclusion que existe influencia significativa entre las competencias gerenciales

y la satisfaccion del personal directivo en las I.E. de la UGEL de Ventanilla.

Juarez (2022) en su investigacion Gestion por competencias y la
satisfaccion en el cumplimiento de funciones en la Gerencia de Desarrollo
Urbano en el municipio distrital de Chiclayo, definid6 como objetivo principal de
su investigacion, determinar si existe relacion entre la Gestion por Competencias
y la satisfaccion en el cumplimiento de funciones en la Gerencia de Desarrollo
Urbano en el Municipio Distrital de Chiclayo. Para cuyo estudio se estructuro y
se aplicd una metodologia que fue compuesta de la siguiente manera: fue de tipo
aplicado, no experimental, correlacional, transversal, teniendo una muestra
conformada por una poblacion muestra de 12 personas que laboran en la Gerencia
mencionada anteriormente, y optando por el instrumento de obtencion de datos
que en este caso fue la encuesta. Los resultados que se han logrado conseguir
muestran que existe una correlacion Rho de Spearman de 0,901, este valor
significa que existe un muy alto grado de correlacion entre las variables que se ha
estudiado. Concluyendo de esta manera que la Gestion por competencias tiene un
alto grado de relacion en la satisfaccion en el cumplimiento de funciones de los

trabajadores que laboran en la Gerencia de Desarrollo Urbano.

Alfaro et al. (2013) en la investigacion La satisfaccion laboral y las

variables de ocupacion en 3 Municipios Pontificia universidad Catolica del Peru,
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plantearon como objetivo principal la medicion de relacion entre la satisfaccion
laboral y las variables de ocupaciones como lo son las condiciones laborales,
género y tiempo de servicio. La metodologia que han utilizado para llevar a cabo
dicho estudio fue la siguiente: tipo descriptico, enfoque cuantitativo,
correlacional, no experimental, quienes participaron del estudio una muestra
integrada por 369 personas que cumplen funciones en las 3 diferentes
municipalidades. Los resultados a los que se arribd posterior a su procesamiento
fue que existe una relacion considerable entre las variables estudiadas.
Concluyéndose que la satisfaccion laboral tiene una relacion significativa con las

variables ocupacionales en los 3 municipios estudiados.

Por parte de Carhuachin (2018) en su tesis Gestion por competencias para
mejorar el desemperiio laboral del talento humano en la municipalidad provincial
de Otuzco — La Libertad, 2018, con el propdsito de introducir un modelo de
gestion basado en competencias para potenciar el desempefio laboral de su
personal. A pesar de que la investigacion fue de cardcter basico, se centrd en
describir situaciones, ya que no se realizaron experimentos con las variables en
estudio. La principal hipétesis sugirié6 que implementando dicho modelo se podria
mejorar significativamente el desempefio laboral del talento humano de la
municipalidad. Las conclusiones revelaron que, hasta el momento, no se habia
aplicado una gestion por competencias. Ademas, el rendimiento laboral del
personal no se evaluaba de manera regular. Por lo tanto, Carhuachin subray¢ la
urgencia de adoptar un modelo de gestion basado en competencias que se enfoque
en el perfil profesional adecuado y en fortalecer las habilidades laborales, con el

fin de mejorar el desempefio laboral en la municipalidad durante ese afo.

Pacherrez (2021) en su estudio Modelo de Gestion por Competencias para
optimizar el desemperio laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Rioja 2020, realizada en Tarapoto, Pert, planteo como principal
objetivo disefiar un modelo que se basara en competencias para mejorar la
eficiencia laboral de los trabajadores de dicha municipalidad. Aunque el estudio
no fue experimental, se caracterizO por tener un enfoque descriptivo con
intenciones propositivas. Las conclusiones de Pacherrez indicaron que el
desempefio laboral de los colaboradores de la municipalidad era bajo, con

porcentajes del 77,8 % y 66,7 %. Ademas, identific6 que la gestion de
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competencias en la municipalidad estaba lejos de ser 6ptima. Muchos empleados
ocupaban cargos sin cumplir con el perfil requerido por el MOF (Manual de
Organizacion y Funciones). Ademds, no existia un plan estructurado de
capacitacion para el personal y tampoco se les ofrecia oportunidades claras de
crecimiento profesional. Ante estos desafios, Pacherrez propuso un modelo de
gestion basado en competencias. Su objetivo principal era aprovechar y fortalecer
las habilidades de los colaboradores para mejorar su rendimiento laboral. Para
asegurar que este modelo tuviera éxito a largo plazo, Pacherrez enfatizd la
importancia de establecer politicas, normas y procedimientos claros, asi como

técnicas estratégicas, que facilitaran y optimizaran su implementacion.

Desde la perspectiva de Rodriguez (2016) en su estudio llamado Modelo
de Gestion por competencias para mejorar el desempeiio laboral de los
colaboradores de la empresa Promas S.R.L. del Distrito de Trujillo 2016, tiene
como propdsito de investigacion crear un modelo basado en competencias que
pudiera potenciar el rendimiento laboral de los trabajadores de dicha empresa. La
hipotesis principal sostenia que la implementacion de un modelo de gestion por
competencias podria resultar en una mejora significativa en el desempefio de los
empleados de Promas S.R.L. en ese afio. El enfoque de la investigacion se centrd
en una experiencia vivencial, y el proceso metodologico se apoyo en el paradigma
cualitativo, utilizando especificamente el método de la Teoria Fundamentada. Las
conclusiones de Rodriguez sugieren que la gestion del talento humano en las
empresas esta fuertemente influenciada por como se percibe y valora al individuo
en ellas, la filosofia administrativa que se adopta, la tecnologia que se utiliza y el
ambiente organizacional en el que operan. Todos estos factores interactiian entre
si, dando lugar a practicas y mentalidades especificas que definen la vida laboral

dentro de las organizaciones.

Desde la perspectiva de Berlanga (2019) en su tesis la gestion de recursos
humanos y su evaluacion de desempeiio en la facultad de administracion de la
Universidad de San Martin de Porres, afio 2017 tiene como objetivo determinar el
nivel de relacion que existe entre la gestion de recursos humanos y la evaluacion
del desempeiio en trabajadores administrativos de la Facultad de Ciencias
Administrativas y Recursos Humanos de la USMP. El estudio fue de tipo aplicada,

de disefio no experimental. Las conclusiones de Berlanga confirman que la
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evaluacion del desempeno se presenta en las instituciones de educacion superior
como algo significativo para la identificaciéon de competencias en el personal. Es
asi que nuestro estudio ha llegado a determinar que existen factores como
iniciativa, integridad, conocimientos, entre otros, que generan impacto en la

atencion y mejora institucional.

Ortega (2015) en su estudio titulado Las competencias laborales y el clima
organizacional del personal administrativo en las universidades tecnologias
privadas de Lima” definid como objetivo principal discernir cémo las habilidades
laborales afectaban el ambiente de trabajo en estas instituciones, buscando
maneras de potenciar un clima organizacional positivo. La hipdtesis principal
sostenia que las competencias laborales tenian un impacto directo en el ambiente
de trabajo del personal administrativo de estas universidades. El enfoque del
estudio fue exploratorio, descriptivo y transversal. Las conclusiones de Ortega
revelaron que existe una relacion clara entre las habilidades laborales y el
ambiente organizacional. Esta relacion, al ser positiva, reafirmé la idea de que las
competencias laborales efectivamente influyen en el clima de trabajo de los
empleados administrativos de las universidades tecnoldgicas privadas de Lima.
Ortega destac6 que las acciones y regulaciones basadas en las habilidades
laborales tienen un impacto significativo en el ambiente de la organizacion. Al
evaluar el clima organizacional, este puede ser percibido como favorable o
desfavorable. Por ello, es esencial que las instituciones identifiquen y aborden
aquellos factores que puedan deteriorar el ambiente de trabajo, con el fin de

implementar soluciones que mejoren el clima organizacional en general.

Nolberto (2017) en su investigacion que tuvo por titulo Gestion del talento
humano y el desemperio laboral de la municipalidad distrital de Pichanaqui, 2017
establecid como principal proposito determinar si existia una relacion entre la
gestion del talento humano y el desempeiio laboral de los empleados y
funcionarios de la municipalidad. La hipotesis sostenia que efectivamente habia
una conexion entre estos dos factores en la Municipalidad Distrital de Pichanaqui
durante ese afio. El enfoque del estudio fue cuantitativo, con un disefio
correlacional/causal no experimental. Las conclusiones de Nolberto confirmaron
la hipotesis. Al aplicar el coeficiente de Spearman, obtuvo un valor de 0,819 lo

que sefala una alta correlacion positiva entre la gestion de talento humano y el
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desempeno laboral. Esto evidencia que una buena gestion del talento humano
puede reflejarse en un mejor desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad. Una buena gestion de talento humano, se apreciard en el

desempeinio laboral del trabajador.
1.2.3 Locales

Murillo (2019) en su investigacion que tuvo por titulo E/ clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal docente de la Universidad
Nacional del Altiplano Puno,2016 su proposito es determinar de qué manera el
clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral del docente de la
Universidad Nacional del Altiplano. La hipotesis sostenia que el clima
organizacional influye en la satisfaccion laboral del docente de la Universidad
Nacional del Altiplano. El enfoque del estudio fue cuantitativo, con un disefio no
experimental - transeccional. Las conclusiones de Murillo confirmaron que, de
manera directa o indirecta, todos los constructos involucrados en la investigacion
(Servicios, Compromiso, Procedimientos, Seguridad, Politicas y Practicas)
influyen en la satisfaccion laboral. En particular las “relaciones interpersonales™,
“afiliacion” e “identidad institucional” influye de manera directa en la percepcion
de “Satisfaccion laboral” en la Universidad Nacional del Altiplano por parte del
personal docente ordinario en sus diferentes categorias (principal, asociado y

auxiliar).

Quenallata (2023) en su investigacion que tuvo por titulo E/ monitoreo
pedagogico y la satisfaccion laboral en las instituciones educativas de educacion
secundaria del distrito de Coata, provincia de Puno, en su investigacion
establecio como objetico principal Establecer el nivel de relacion que predomina
entre el monitoreo pedagodgico y la satisfaccion laboral en las instituciones
educativas secundarias del distrito de Coata de la provincia de Puno en el afio
escolar 2021. La hipdtesis sostenia que el nivel de relacion de predominancia es
alto entre el monitoreo pedagodgico y la satisfaccion laboral en las instituciones
educativas secundarias del distrito de Coata de la provincia de Puno durante el
ano escolar 2021. El enfoque del estudio fue cuantitativo, con un disefio de tipo
no experimental. Las conclusiones de Quenallata confirmaron que la hipdtesis que

el nivel de relacion entre el monitoreo pedagogico y la satisfaccion laboral para el
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conjunto de instituciones educativas de nivel secundario del distrito de Coata de
la provincia de Puno, durante el primer semestre del afio escolar 2021, es la
positiva moderada respaldado con un valor de Rho de Spearman de 0,425

significativo.

Martinez (2020) en su investigacion La cultura organizacional y su
incidencia a satisfaccion laboral en las instituciones municipales de la provincia
de Chucuito Juli, Yunguyo y Collao Ilave periodo 2017-2018, planteo como
principal objetivo establecer la incidencia de la cultura organizacional en el nivel
de satisfaccion laboral en las Instituciones Municipales de la provincia de
Chucuito Juli, Yunguyo y Collao Ilave pertenecientes a la regiéon de Puno, en los
periodos 2017-2018. La hipodtesis reside en que la cultura organizacional incide
en forma directa en el nivel de satisfaccion laboral en las Instituciones
Municipales de la provincia de Chucuito Juli, Yunguyo y Collao Ilave
pertenecientes a la region de Puno, en los periodos 2017-2018. El método que
utilizaron para la ejecucion de investigacion fue de tipo cualitativo, con disefio no
experimental. Los resultados a los que se ha llegado permitieron concluir se ha
logrado establecer que existe una incidencia directa entre la cultura organizacional
que se practica en la oficina contabilidad, tesoreria y presupuesto de las
Municipalidades Provinciales de Chucuito Juli, Collao Ilave y Yunguyo, respecto

a la satisfaccion laboral de sus servidores.

Pando (2021) en su investigacion La gestion administrativa y el logro de
objetivos organizacionales, segun la percepcion del personal de la sociedad de
beneficencia publica de Puno, periodo 2019, estableci6 como objetivo principal
el determinar si la gestion administrativa se relaciona con el logro de objetivos
organizacionales, segun la percepcion del personal de la sociedad de beneficencia
publica de Puno, periodo 2019. Plantea como hipotesis que la gestion
administrativa se relaciona significativamente con el logro de objetivos
organizacionales, segun la percepcion del personal de la sociedad de beneficencia
publica de Puno, periodo 2019. Para la ejecucion de dicho estudio se ha utilizado
la siguiente metodologia: enfoque cuantitativo, tipo descriptivo, correlacional, no
experimental. Llegandose a la conclusion que la variable planeacion, organizacion
se relaciona directamente (Correlacion de Pearson = 0,856) y significativamente

(p =0,000) con la caracterizacion de la beneficencia Publica de Puno. Por lo tanto,
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se concluye que existe una correlacion fuerte entre las variables y es significativa
de 0,01.

Bustinza (2021) en su investigacion Clima organizacional y desempeiio
docente en las instituciones educativas secundarias de la zona lago Ilave, planteo
como principal objetivo el de identificar el grado de correlacion entre el clima
organizacional y desempefio docente en las instituciones educativas secundarias
de la zona lago Ilave, afio 2019. La hipdtesis que plante6 fue de la existencia en
la correlacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio docente
en las instituciones educativas secundarias de la zona lago Ilave 2019. Es de tipo
basica o pura, no experimental, descriptiva, cuyo disefio es correlacional causal.
Los resultados del estudio concluyen que existe una correlacion positiva altamente
significativa entre el clima organizacional y el desempefio docente a un nivel de
significancia de 0,05 o 5 % de error, mientras que el coeficiente de determinacion
es R2=0,324 =324 %, lo que indica que el clima organizacional explica en un
32,4 % el nivel de desempefio decente en las instituciones educativas secundarias

de la zona lago Ilave.

Gonzales (2021) En su investigacion La gestion de talento humano por
competencias y su influencia en el desemperio laboral y buen trato al cliente del
personal del hotel libertador — Puno 2018, como principal objetivo el de
identificar la influencia de gestion de talento humano por competencias en el
desempeno laboral y buen trato al cliente del personal del Hotel Libertador —Puno
2018. La hipotesis que planted fue que existe influencia significativa de la gestion
de talento humano por competencias en el desempefio laboral y buen trato al
cliente del personal del Hotel Libertador — Puno 2018. La metodologia el disefio
correlacional, no experimental de corte transversal de la investigacion con
enfoque cualitativo. Los resultados del estudio concluyeron en que existe
influencia de una adecuada gestion de talento humano por competencias en el
desempeio laboral y buen trato al cliente del personal del Hotel Libertador —Puno
2018, tal como se observa en los resultados las dimensiones intensidad, direccion

y persistencia presentan un nivel aceptable.
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CAPITULOII
PLANTEAMIENTO DELPROBLEMA
2.1 Identificacion del problema

En el escenario global contemporaneo, la naturaleza cambiante del trabajo y las
organizaciones ha puesto en relieve la importancia crucial de las competencias
gerenciales y su relacion con la satisfaccion laboral. A medida que las estructuras
organizacionales se vuelven mas matriciales y menos jerarquicas, la capacidad de un lider
para gestionar con eficacia y fomentar entornos laborales saludables se ha convertido en
un diferenciador clave para el éxito empresarial. Segiin McKenna (2007) uno de los
pilares del pensamiento administrativo del siglo XX, argumentd que en la era de la
informacion, la eficacia gerencial es primordial, ya que implica hacer las cosas correctas
en lugar de simplemente hacer las cosas correctamente. Paralelamente, Herzberg et al.
(2011) al explorar las dinamicas de la motivacion en el trabajo, identifico factores
intrinsecos y extrinsecos que influyen en la satisfaccion laboral. Estos factores, que él
denomin6 motivacionales y de higiene, resaltan la necesidad de una gestion que vaya mas
alld de la remuneracion y se adentre en aspectos como el reconocimiento, el crecimiento
personal y la calidad del liderazgo. Sin embargo, a pesar de la claridad tedrica, muchas
organizaciones todavia enfrentan desafios para integrar efectivamente estas competencias
gerenciales con estrategias que mejoren la satisfaccion laboral. Este desajuste ha llevado
a problemas de retencion de talento, disminucion de la productividad y, en algunos casos,

a una cultura organizacional toxica.

En el Perti, la educacion juega un papel central en el desarrollo de la nacion,
ofreciendo oportunidades de aprendizaje y crecimiento a toda la poblacion. Las
competencias gerenciales, dentro de este marco, se han convertido en un pilar
fundamental en las politicas educativas, promoviendo una variedad de objetivos como el
fortalecimiento de capacidades, la innovacion, y la colaboracion interinstitucional. La
competitividad en los servicios educativos ha ganado prominencia en los ultimos afios, y
se ha extendido mas alld de la mera calidad técnica. La globalizacion y los avances
tecnoldgicos han creado un entorno en el que ser competitivo es vital para el éxito y la
permanencia de cualquier entidad, ya sea publica o privada. La UGEL Chucuito Juli,

como parte del sistema educativo peruano, no es ajena a este fendémeno y se enfrenta a la

necesidad de adaptarse y liderar estos cambios.
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En este contexto, la gestion por competencias se presenta como una estrategia
fundamental para desarrollar el talento humano necesario para enfrentar los desafios
contemporaneos. Esto implica identificar, cuantificar y medir las capacidades requeridas
en cada puesto de trabajo, con un enfoque particular en las competencias gerenciales de
los lideres institucionales. La UGEL Chucuito Juli representa un caso de estudio relevante
en este sentido. La conduccién de esta institucion depende en gran medida de las
habilidades y competencias de sus directivos y especialistas. La evaluacion y
fortalecimiento de estas competencias es esencial para descubrir y potenciar las virtudes
que pueden llevar a un desarrollo insuperable en las diversas ocupaciones y areas de
responsabilidad. Ademas, el andlisis de las competencias gerenciales en la UGEL
Chucuito Juli no solo tiene implicancias en la eficacia y eficiencia de la gestion, sino
también en la satisfaccion laboral de los empleados. Comprender cémo estas
competencias se relacionan con la satisfaccion laboral puede ofrecer valiosos para
mejorar el entorno de trabajo y fortalecer el liderazgo en la institucion. El problema que
se plantea en este estudio es, por lo tanto, multifacético y complejo. Se busca analizar y
describir las competencias gerenciales en la UGEL Chucuito Juli, evaluar como se
relacionan con la satisfaccion laboral, y desarrollar estrategias para fortalecer estas

competencias. Todo ello, en el marco de un sistema educativo en constante cambio, donde

la calidad y la competitividad son fundamentales.
2.2 Enunciados del problema

2.2.1 Problema general

. (Cudl es la relacion que existe entre las competencias gerenciales y la

satisfaccion laboral de los trabajadores de la UGEL Chucuito Juli -2023?

2.2.2 Problemas especificos

. (Cuadl es la relacion entre el manejo del liderazgo y la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la UGEL Chucuito Juli -2023?

. (Cudl es la relacion entre el manejo de direccion y la satisfaccion laboral de

los trabajadores de la UGEL Chucuito Juli -2023?

. (Existe relacion significativa entre el manejo del personal y la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la UGEL Chucuito Juli -2023?
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2.3 Justificacion

La investigaciébn sobre las competencias gerenciales y su relacion con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la UGEL Chucuito Juli se sustenta en una base
teorica significativa. Diversos estudios han subrayado la importancia de las habilidades
de gestion en el desempeio y bienestar de los empleados en contextos educativos. La
teoria de la inteligencia emocional de Goleman y el Modelo de Caracteristicas del Trabajo
de Hackman y Oldham (1976) proporcionan un marco conceptual para entender como las
competencias gerenciales —especificamente el manejo de liderazgo, direccion y
personal— influyen en la satisfaccion laboral. Este estudio aportara al cuerpo teodrico
existente al examinar estas dinamicas en un contexto especifico y poco explorado, como
es la UGEL Chucuito Juli. La contextualizacion de estas teorias en un entorno especifico
permite una comprension mas profunda y matizada de la interaccion entre la gestion y la
satisfaccion laboral, enriqueciendo asi el conocimiento en el campo de la administracion

educativa.

Desde una perspectiva practica, este estudio es crucial para la UGEL Chucuito
Juli y similares instituciones educativas. Al determinar la relacion entre las competencias
gerenciales y la satisfaccion laboral, se pueden identificar areas clave para el desarrollo
profesional y la capacitacion de los gerentes y lideres dentro de la organizacion. Esto no
solo mejora el clima laboral, sino que también puede tener un impacto directo en la
eficiencia operativa y la calidad de la educacion ofrecida. Los resultados obtenidos
podrian ser utilizados para formular politicas y estrategias de gestion de recursos humanos
mas efectivas, las cuales, a su vez, contribuirian a un mayor compromiso y satisfaccion
entre los empleados. Esto es especialmente importante en el &mbito educativo, donde la
moral del personal y la calidad del liderazgo estdn intimamente ligadas a los resultados

de aprendizaje de los estudiantes.

Metodoldgicamente, la eleccion del enfoque cuantitativo y del disefio no
experimental transversal es adecuada para este estudio. Este enfoque permite una
evaluacion sistematica y objetiva de las relaciones entre competencias gerenciales y
satisfaccion laboral. La utilizacion del método hipotético-deductivo y el disefo
correlacional-explicativo  facilitan la identificacion de patrones y correlaciones
significativas entre las variables estudiadas. Este método es coherente con estudios

previos en el campo y permite una comparacion y validacion con otras investigaciones.
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Ademas, el disefio transversal proporciona una instantdnea clara de la situacion actual en
la. UGEL Chucuito Juli, lo que resulta esencial para formular recomendaciones
pertinentes y oportunas. El empleo de este enfoque metodologico asegura que los
resultados sean robustos, confiables y relevantes para la toma de decisiones en el contexto

educativo.
24 Objetivos

2.4.1 Objetivo general

o Determinar la relacion que existe entre las competencias gerenciales y la

satisfaccion laboral de los trabajadores de la UGEL Chucuito Juli.
2.4.2 Objetivos especificos

J Establecer la relacion entre el manejo del liderazgo y la satisfaccion laboral

de los trabajadores de la UGEL Chucuito Juli.

o Establecer la relacion entre el manejo de direccion y la satisfaccion laboral

de los trabajadores de la UGEL Chucuito Juli.

o Establecer la relacion entre el manejo de personal y la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la UGEL Chucuito Juli.

2.5  Hipotesis
2.5.1 Hipotesis general

. Las competencias gerenciales tienen relacion significativa con la

satisfaccion laboral de los trabajadores de la UGEL Chucuito Juli.
2.5.2 Hipotesis especificas

. El manejo de liderazgo se relaciona significativamente con la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la UGEL Chucuito Juli.

. El manejo de direccion se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la UGEL Chucuito Juli.

J El manejo de personal se relaciona significativamente con la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la UGEL Chucuito Juli.
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CAPITULOIII
MATERIALESY METODOS
3.1 Lugar de estudio
3.1.1 Region Puno

Puno se encuentra en la zona sudeste de la sierra peruana, en la meseta del
Collao, entre las coordenadas 13°0066°00” y 17°17°30 de latitud sur 'y 71°06°57”
y 68°48°46” de longitud oeste. Estd rodeada por la region Tacna al sur, la
Republica de Bolivia al este y las regiones de Cusco, Arequipa y Moquegua al

oeste.

Chucuito, una provincia dentro de Puno, ocupa un territorio de 3 978,13
km? y alberga a cerca de 111 000 personas. Para darnos una idea del crecimiento
demografico, en el afio 2000, la poblacién era de 95 736 habitantes. El lugar de
estudio es la Unidad de Gestion Educativa Local Chucuito Juli, que se encuentra

ubicado en la provincia Chucuito del departamento de Puno

3.2 Poblacion

La poblacion de estudio estuvo conformada por los servidores de la UGEL
Chucuito — Juli siendo un total de 78 personas, servidores, entre funcionarios, jefaturas,
y personal profesional, (Todos ellos con la denominaciéon de colaboradores) ubicados en

las distintas areas.
3.3 Muestra

La muestra probabilistica fue conformada por 52 trabajadores que lideran las

diferentes areas de la UGEL Chucuito Juli, utilizando el muestreo aleatorio simple.
3.4  Meétodo de investigacion
3.4.1 Enfoque, método y tipo de investigacion

Se empleo el enfoque cuantitativo, con el método hipotético-deductivo que
implica varios pasos especificos: primero, observar el fendmeno que queremos
entender; luego, formular una hipdtesis que intente explicarlo; a continuacion,

deducir conclusiones mas basicas de esa hipotesis; y finalmente, verificar la
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precision de esas deducciones al compararlas con experiencias reales. Por otro
lado, el estudio se orienta hacia una perspectiva correlacional-explicativa, que

busca entender las razones detras de los eventos observados, identificando

relaciones de causa y efecto.
3.4.2 Diseiio de investigacion

Optamos por un disefio no experimental y transversal, lo que significa que
recopilamos informacion en un unico punto en el tiempo. Parte de este disefo
incluye la definicion de variables, lo que nos permite identificar relaciones de
causa y efecto entre la variable X1, que se refiere a las competencias gerenciales,
y la variable Y1, relacionada con la satisfaccion laboral. Segiin Hernandez (2014),
el disefio no experimental es aquella que se realizo sin manipular deliberadamente

variables.
3.5  Descripcion detallada de métodos por objetivos especificos
3.5.1 Objetivo especifico 1

Establecer el manejo del liderazgo y su relacion con la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la UGEL Chucuito Juli. Se utiliz6 el muestreo aleatorio
simple aplicando la formula, ademdas del material bibliografico, laptop, material
logistico y otros. La variable independiente manejo de liderazgo a través de los
indicadores de estilo de liderazgo, formacion de equipos de trabajo y control fue
analizado con la variable dependiente, al cual es la satisfaccion laboral para de esa
manera establecer si existe relacion o no. Ademas, se utilizo la prueba estadistica

no paramétrica chi cuadrado.
3.5.2 Objetivo especifico 2

Establecer el manejo de direccion y su relacion con la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la UGEL Chucuito Juli. Se utiliz6 el muestreo aleatorio
simple aplicando la formula, ademas del material bibliografico, laptop, material
logistico y otros. La variable independiente manejo de direccion a través de los
indicadores enfoque de direccion, planificacion y organizacion fue analizado con

la variable dependiente, al cual es la satisfaccion laboral para de esa manera
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establecer si existe relacion o no. Ademads, se utilizo la prueba estadistica no

paramétrica chi cuadrado.
3.5.3 Objetivo especifico 3

Establecer el manejo de personal y su relacion con la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la UGEL Chucuito Juli. Se utilizé el muestreo aleatorio
simple aplicando la formula, ademas del material bibliografico, laptop, material
logistico y otros. La variable independiente manejo de personal a través de los
indicadores actividades humanas, motivacion, eficiencia, conocimiento de las
funciones fue analizado con la variable dependiente, al cual es la satisfaccion
laboral para de esa manera establecer si existe relacion o no. Ademas, se utilizo la

prueba estadistica no paramétrica chi cuadrado.
3.5.4 Disefio de muestro

En esta investigacion se emple6 el muestro probabilistico, segun Sampieri
el muestreo probabilistico es un método de muestreo (muestreo se refiere al
estudio o el andlisis de grupos pequefios de una poblacion) que utiliza formas de

métodos de seleccion aleatoria.

3.5.5 Descripcion detallada del uso de materiales, equipos, insumos, entre

otros
Los materiales que se utilizo en la presente investigacion fue los siguiente:

Laptop, impresora, hojas de papel bond, materiales de escritorio, software

estadistico SPSS.
3.5.6 Aplicacion de prueba estadistica inferencial

La prueba de estadistica a usar desde que los datos son cuantitativos,
usamos la distribucion de Chi-Cuadrada de Pearson, que tiene la siguiente

formula:

Region aceptacion y rechazo
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Hallamos el valor de oc2= oc2(R=D(K=1) =26

e Region de Aceptacion : si oc? Calculada

. Region de Aceptacion : si oc? Calculada

También se utilizd la correlacion de Spearman que permite explicar las

consecuencias o resultados, para determinar la existencia relacionada entre las

variables de estudio.

SPEARMAN (Rho de Spearman), este coeficiente es una medida de

asociacion lineal que utiliza los rangos, ntimeros de orden, de cada grupo de

sujetos y compara dichos rangos, a través de la siguiente formula:

63, d?

=1-—="t
s n(n? — 1)

S
En donde d; = rx; — ry; es la diferencia entre los rangos de X e Y.

Otra variante de la formula expresada es: 1, = 1 ———+

Tabla 1

Tabla de recoleccion de datos por objetivos especificos.

Variables Objetivos Técnica Instrumentos Proceso
Encuesta Para el analisis de los
Establecer la sobre datos y la verificacion
relacion entre competencias de las hipotesis se
VARIABLE el manejo del La gerenciales  utiliza la estadistica
1 liderazgo y la técnica a descriptiva y la No
Competencias satisfaccion utilizar Paramétrica, Chi2 para
gerenciales  laboral de los fue la elaborar la base de
trabajadores encuesta. datos se utilizo el
de la UGEL paquete estadistico
Chucuito Juli. conocido como
35

No olvide citar adecuada

Nte esta tee

repositorio.unap.edu.pe



NACIONAL DEL ALTIPLANO

Repositorio Institucional

TESIS EPG UNA - PUNO

Variables Objetivos Técnica Instrumentos Proceso
Stadistical ~ Packager
Establecer la For Scinence (SPSS25).
relacion entre
el mancjo de Anadlisis de datos
direccion y la
satisfaccion El procesamiento de la
laborél de los informacion se realizo
trabajadores Encuesta con la aplicacion del
de la UGEL sobre paquete estadistico
Chucuito Juli. satisfaccion  como es el SPSS -25
laboral para el analisis
cuantitativo de datos a
través de  cuadros
estadisticos que
permitieron codificar y
VARIABLE ordenar la informacion
2 en relacion a las
Satisfaccion variables determinadas
laboral con sus respectivos

Establecer la
relacion entre
el manejo de
personal y la
satisfaccion

laboral de los
trabajadores

de la UGEL
Chucuito Juli.

indicadores para una
adecuada
interpretacion.

Nivel de significancia

El nivel de significancia
o error que elegimos es
del 5 % que esiguala a
= 0.05, conunnivel de
significancia del 95 %.

Prueba estadistica a

usar
Los datos son
cuantitativos con la
distribucion Chi -

Cuadrada que tiene la
siguiente formula:

X

c f

»

(Oij - Eij)z
i=1j=1 Eii

36

No olvide citar adecuada

Nte esta tee

repositorio.unap.edu.pe



x UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

CAPITULOIV
RESULTADOSY DISCUSION

4.1 Resultados

Esta investigacion tuvo como proposito: Determinar la relacidn que existe entre
las competencias gerenciales y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la UGEL
Chucuito Juli. Las competencias gerenciales se evidencian mediante el manejo de
liderazgo, manejo de direccion y manejo de personal que demuestran el personal que
labora en la UGEL Chucuito Juli y ello como influye en su satisfaccion laboral a través

de las condiciones de trabajo, estabilidad laboral y las relaciones interpersonales.
4.1.1 Prueba de fiabilidad del instrumento

Tabla 2
Alfa de Cronbach - Competencias gerenciales
Alfa de Cronbach N de elementos
0,980 16

El coeficiente alfa de Cronbach varia de 0 a 1. En general, un valor mayor
a 0,7 se considera aceptable, por lo que un valor de 0,980 indica una muy buena
confiabilidad. Esto significa que los elementos o preguntas que forman la variable

competencias gerenciales son coherentes entre si y miden el mismo constructo

subyacente.
Tabla 3
Alfa de Cronbach - Satisfaccion Laboral
Alfa de Cronbach N de elementos
0,980 16

El coeficiente alfa de Cronbach varia de 0 a 1. En general, un valor mayor
a 0,7 se considera aceptable, por lo que un valor de 0,981 indica una muy buena

confiabilidad. Esto significa que los elementos o preguntas que forman la variable
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satisfaccion laboral son coherentes entre si y miden el mismo constructo

subyacente.

Tabla 4
Prueba Chi-cuadrado

Valor gl Significacion

asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 1130,7112 1024 0,011
Razo6n de verosimilitud 302,606 1024 1,000
Asociacion lineal por lineal 48,860 1 0,000
N de casos validos 52

Segun la prueba de chi-cuadrado de Pearson, el (p — valor = 0,011),
dado que el valor p es menor que 0,05, esto quiere decir que hay una asociacion

significativa entre las dos variables categoricas.
4.1.2 Resultado para la variable 1: Competencias Generales
A. Dimension — Manejo de Liderazgo

Tabla 5

Porcentajes de Frecuencias para la dimension - Manejo de Liderazgo

(2] (2]
N N S
= = < =] @ =
Manejo de Liderazgo z E 2 B g z § &
= & & g 2 = B2 B
) ) ~ =] [
a a
Dirige = de  manera F 10 11 10 13 8 52

efectiva y facilita la %
adaptacion a cambios en

las distintas areas o
jefaturas

Se expresa con claridad F 9 16 6 8 13 52
y toma en cuenta los
puntos de vista de otros %

19,2 21,2 19,2 25 154 100,0

17,3 30,8 11,5 15,4 25,0 100,0

Asegura canales F 11 12 11 6 12 52
efectivos de
comunicacion que %

21,2 23,1 21,2 11,5 23,1 100,0
ayuden a una adecuada

toma de decisiones
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£ £ 5 o o =
Manejo de Liderazgo § é é En § § § g
2 2 & - R
Dispone de la 9 12 14 10 7 52
informacion crucial para
tomar decisiones

adecuadas y alcanzar % 17,3 23,1 26,9 19,2 13,5 100,0

resultados positivos

Aborda 'y soluciona F 9 12 18 6 7 52
desacuerdos de manera

efectva 'y en el % 17,3 23,1 34,6 11,5 13,5 100,0
momento adecuado

Nota. Cuestionario aplicado por el bachiller de la Facultad de Trabajo Social de
la UNA-Puno a los trabajadores de la UGEL Chucuito Juli de la provinciade
Puno-2023.

En la tabla 5 tenemos los porcentajes de frecuencias de cada una
de las cuestiones que componen la dimensién manejo de Liderazgo que

son las siguientes:

En el primer indicador: Dirige de manera efectiva y facilita la
adaptacion a cambios en las distintas areas o jefaturas destacan dos
porcentajes: el 25 % que selecciond la opcion bueno, indicando una
percepcion positiva del liderazgo en adaptacion a cambios, y el 21,2 % que
eligié deficiente, reflejando una preocupacion considerable en esta area,
estos datos nos permiten afirmar que regularmente o de buena manera se
dirige y se facilita la adaptacion a los cambios en las diferentes areas o
jefaturas. El liderazgo efectivo es crucial para adaptarse a los cambios
constantes del mundo laboral. La adaptabilidad y el liderazgo son
fundamentales para el bienestar y la cohesion de los equipos, facilitando

la adaptacion a las nuevas dindmicas laborales.

Para el segundo indicador: Se expresa con claridad y toma en
cuenta los puntos de vista de otros dos porcentajes resaltan: el 30,8 % para
la opcion deficiente, que es el mas alto y muestra preocupacion
significativa sobre la eficacia en la expresion y consideracion de los puntos
de vista de otros, y el 25,0 % para muy bueno, reflejando que una cuarta

parte de los encuestados valora positivamente estos aspectos de la
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comunicacion. Esta informaciéon nos permite decir que, mientras una
proporcion notable de encuestados encuentra deficiencias en la claridad y
consideracion de puntos de vista, existe también un grupo significativo que
califica muy bien estos aspectos, destacando la importancia de una
comunicacion clara y el respeto por las opiniones de los demas en el
entorno laboral. La comunicacion clara y el respeto por las opiniones de
los demas son esenciales para la construccién de relaciones laborales

solidas y la promocion de un ambiente de trabajo colaborativo.

En el tercer indicador: Asegura canales efectivos de comunicacion
que ayuden a una adecuada toma de decisiones, se observan porcentajes
iguales 23,1 % para las opciones deficiente y muy bueno, reflejando
opiniones divididas sobre la efectividad de los canales de comunicacion,
segun esta informacion podemos afirmar que es los canales afectivos de
comunicaciéon contribuyen de forma regular a una adecuada toma de
decisiones. La comunicacion es la base para una toma de decisiones
efectiva. Canales de comunicacion efectivos pueden prevenir
malentendidos y conflictos, facilitando la colaboracion y la cohesion entre

los miembros del equipo.

En el cuarto indicador: Dispone de la informacion crucial para
tomar decisiones adecuadas y alcanzar resultados positivos, el 26,9 %
sefiala regular, indicando que la mayoria encuentra mejorable el acceso a
informacion relevante, y el 23,1 % responde deficiente, mostrando
preocupacion en esta area, segun los datos que se han logrado conseguir
podemos decir que regularmente se dispone de la informacion crucial para
la toma de decisiones y el logro de los resultados esperados. Las
organizaciones deben asegurarse de proporcionar las herramientas y

recursos necesarios para que los lideres y empleados tomen decisiones

informadas.

En el quinto indicador: Aborday soluciona desacuerdos de manera
efectiva y en el momento adecuado, el 34,6 % responde regular, sugiriendo
que la mayoria ve la resolucion de desacuerdos como mejorable, y el 23,1

% indica deficiente, destacando inquietudes en este aspecto, segin esta
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informacion podemos afirmar que de forma regular se aborda y se da una
solucion a los desacuerdos en los momentos oportunos. La capacidad de
abordar y resolver conflictos de manera efectiva es esencial para mantener
un ambiente de trabajo armonioso y productivo. Las organizaciones y
lideres deben estar equipados con habilidades de mediacion y resolucion

de conflictos para garantizar la cohesion y el bienestar del equipo.

B. Dimension — Manejo de Direccion

Tabla 6

Porcentajes de frecuencias para la dimension - Manejo de Direccion

[ Y
- - -
= = < e e =
Manejo de Direccién g 2 2 = g z 5 g
s s & & & = 2 =
D D M
/] A
Fomenta la. F 13 13 7 3 16 52

involucracion  activa

de los miembros clave o
del 4area en la que
trabaja

Impulsa la adhesion a F g 15 10 11 8 52
los wvalores de Ia

25,0 250 13,5 58 30,8 100,0

organizacion Yy o

construye un ambiente 154 28,8 192 212 154 100,0
de confianza para

alcanzar objetivos

Asegura que el F 13 8 15 11 5 52
proyecto educativo se

alinee con las o,

particularidades y 250 154 288 21,2 9,6 1000
requerimientos del

entorno

Crea conexiones F 10 7 11 12 12 52
educativas que

respalden y potencien o
el proyecto educativo
institucional

Reporta de forma clara F 13 8 8 11 12 52
a sus superiores acerca

de los avances vy o
requerimientos de su

19,2 13,5 21,2 23,1 23,1 100,0

250 154 154 21,2 23,1 100,0

sector
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En la tabla 6, podemos observar los porcentajes de frecuencias de

las cuestiones que componen la dimension Manejo de direccion:

Para el primer indicador que fue: Fomenta la involucracion activa
de los miembros clave del area en la que trabaja, se destaca que un 25 %
de los encuestados califico esto como muy deficiente y otro 25 % como
deficiente, reflejando una clara preocupacion sobre coémo se promueve la
participacion activa. Sin embargo, un notable 30,8 % ve este
involucramiento como muy bueno, lo que indica que, mientras una parte
considerable de los encuestados percibe falencias en este aspecto, hay
también un grupo significativo que valora positivamente el
involucramiento activo de los miembros clave. La participacion activa de
los miembros clave en un area es esencial para la cohesion y el éxito de un
proyecto. Sin involucramiento, se corre el riesgo de desalineacion y falta

de compromiso, lo cual puede afectar la productividad y el ambiente

laboral.

En el segundo indicador: Impulsa la adhesion a los valores de la
organizacion y construye un ambiente de confianza para alcanzar
objetivos, el 28,8 % percibe la promocion de valores organizacionales y la
construccion de un ambiente de confianza como deficiente, mientras que
un 21,2 % lo considera bueno. Esto indica que, aunque hay una tendencia
a ver estos aspectos de forma negativa, también existe un reconocimiento
significativo de esfuerzos positivos en la promocion de valores y
confianza. Los valores organizacionales y la confianza son pilares para la
construccion de un ambiente laboral sano y productivo. La promocion
activa de estos valores y la construccion de confianza pueden influir

positivamente en el compromiso y la satisfaccion laboral.

Para el tercer indicador: Asegura que el proyecto educativo se
alinee con las particularidades y requerimientos del entorno, un 25 %
califica esta alineacidon como muy deficiente, pero un 28,8 % la considera
regular. Estos porcentajes reflejan una percepcidon mixta: mientras una
parte importante de los encuestados ve deficiencias significativas en la

alineacion, una proporcion ligeramente mayor percibe un desempefio
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promedio, con los datos conseguidos podemos decir que regularmente se
asegura que los proyectos educativos estén alineados con las
particularidades y los requerimientos de su entorno. La alineacion de
proyectos educativos con el entorno es vital para garantizar que la
educacion sea relevante y responda a las necesidades de la comunidad. Un

enfoque desalineado puede llevar a la falta de interés y a la ineficacia del

programa educativo.

En el cuarto indicador: Crea conexiones educativas que respalden
y potencien el proyecto educativo institucional, el 23,1 % de las respuestas
califican la creacion de conexiones que respalden proyectos educativos
como bueno, y otro 23,1 % como muy bueno, mostrando una percepcion
positiva en este aspecto, estos datos nos permiten poder decir que de forma
regular o buena se crea conexiones que ayuden y potencien los proyectos
educativos institucionales. Las conexiones y colaboraciones educativas
son esenciales para enriquecer y fortalecer los proyectos educativos. Estas

conexiones pueden ofrecer nuevas perspectivas, recursos y oportunidades

que potencian la experiencia educativa de los estudiantes.

En el quinto indicador: Reporta de forma clara a sus superiores
acerca de los avances y requerimientos de su sector, un 25 % considera que
el reporte de avances y requerimientos a superiores es muy deficiente,
mientras un 23,1 % lo califica como muy bueno. Esto muestra una
diversidad de opiniones, desde una vision muy critica hasta una altamente
positiva. La comunicacion clara y efectiva con superiores es esencial para
la gestion y la toma de decisiones. Un reporte adecuado puede facilitar la

toma de decisiones informadas y mejorar la eficiencia y productividad del

sector.
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C. Dimension — Manejo de Personal

Tabla 7

Porcentajes de frecuencias para la dimension - Manejo de Personal

£ £ x5 —
Manejo de Personal z S 2 % % z % g
=g g § & =28
2 A A
Establece criterios F 10 12 9 10 11 52
claros para la o
valoracion y/o eleccion 192 23.1 173 192 212 1000

de su equipo

Estimula y orienta al F 14 10 11 7 10 52
equipo para optimizar o
su rendimiento laboral
Atiende y respalda las F 15 3 16 12 6 52
aspiraciones y

crecimiento profesional o 288 58 308 23,1 11,5 1000
de su equipo

269 19,2 21,2 13,5 19,2 100,0

Presta  atencion y F 8 12 8 15 9 52

responde a las

preocupaciones Y o,

expectativas de 15,4 23,1 154 288 17,3 100,0
docentes, estudiantes y

familiares

Implementa y mantiene F 14 7 10 13 g 52
métodos para

supervisar y valorar la o, 269 13,5 19,2 250 154 100,0
labor de su equipo

Estimula y valora la F 9 14 11 9 9 52
aparicion de lideres
fanto dentro COMOTEI o, o 510 173 173 1000
de los grupos de trabajo ’ ’ ’ ’ ’ ’
institucionales

En la tabla 7 podemos apreciar los porcentajes de frecuencias de

las preguntas que componen la dimension manejo de Personal:

Para el primer indicador: Establece criterios claros para la
valoracion y/o eleccion de su equipo, resalta el 23,1 % que eligié la

alternativa deficiente, indicando preocupacién sobre la claridad en los
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criterios de seleccion, seguido por un 21,2 % que calific6 como muy
bueno, mostrando que también hay una apreciacion positiva significativa.
Esto refleja una diversidad de opiniones sobre como se establecen los
criterios, destacando la importancia de una seleccion y valoracion
transparente y equitativa del equipo. Establecer criterios claros para la
seleccion y valoracion del equipo es esencial para garantizar un ambiente
de trabajo equitativo y transparente. La claridad en los criterios puede

mejorar la confianza y la motivacion del equipo.

En el segundo indicador: Estimula y orienta al equipo para
optimizar su rendimiento laboral, el 26,9 % percibe como muy deficiente
la estimulacion y orientacion para optimizar el rendimiento laboral, siendo
este el porcentaje mas alto, mientras que un 19,2 % lo considera deficiente.
Estos datos sugieren que la mayoria encuentra deficiencias en la
motivacion y guia del equipo, subrayando la necesidad de un liderazgo
mas efectivo en el apoyo y desarrollo del personal. La estimulacion y
orientacion son esenciales para el desarrollo profesional y el bienestar del
equipo. Un liderazgo que no proporciona apoyo y guia puede resultar en

desmotivacion y baja productividad.

Para el tercer indicador: Atiende y respalda las aspiraciones y
crecimiento profesional de su equipo, un significativo 30,8 % responde
con regular en cuanto al apoyo a las aspiraciones y crecimiento profesional
del equipo, y un 28,8 % lo ve como muy deficiente. Estas cifras indican
que, aunque hay esfuerzos para respaldar el desarrollo profesional, existe
también una percepcion considerable de que estos esfuerzos pueden ser
insuficientes o inadecuados. Respaldar y atender las aspiraciones
profesionales de los empleados es fundamental para retener talento y
garantizar un crecimiento sostenible de la organizacion. Un equipo que
siente que sus aspiraciones son apoyadas tiende a estar mas comprometido

y motivado.

Continuando con el cuarto indicador: Presta atencion y responde a
las preocupaciones y expectativas de docentes, estudiantes y familiares, un

28,8 % califica como bueno la atencion a las preocupaciones de docentes,
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estudiantes y familiares, mientras un 23,1 % lo ve como deficiente. Esto
revela una tendencia hacia una valoracion positiva en cuanto a la atencion
a estas necesidades, aunque también resalta dreas donde ain se requiere
mejora. Prestar atencion y responder a las necesidades de todos las partes
participantes es crucial en el ambito educativo. La educacion es una
colaboracion entre docentes, estudiantes y familiares, y sus
preocupaciones y expectativas deben ser consideradas para garantizar un

entorno educativo eficaz.

En el quinto indicador: Implementa y mantiene métodos para
supervisar y valorar la labor de su equipo, el 26,9 % considera muy
deficiente la implementacion de métodos de supervision y valoracion, y un
25 % lo califica como bueno. Estos resultados muestran opiniones
divididas sobre la efectividad en la supervision y valoracion, sefialando
tanto la presencia de buenas practicas como la necesidad de mejoras en
este aspecto. La supervision y valoracion regular son vitales para
garantizar que el equipo se sienta valorado y comprendido. La
retroalimentacion constante puede llevar a la mejora continua y a un

ambiente de trabajo mas armonioso.

Para finalizar en el sexto indicador: Estimula y valora la aparicion
de lideres tanto dentro como fuera de los grupos de trabajo institucionales,
un 26,9 % ve como deficiente la estimulacion y valoracion de lideres
emergentes, siendo este el porcentaje mas alto, seguido por un 21,2 % que
lo califica como regular. Estos datos sugieren que la organizacion podria
estar enfrentando desafios en el reconocimiento y fomento de liderazgos
potenciales. El reconocimiento y valoracion de lideres emergentes dentro
de una organizacion es esencial para el desarrollo y crecimiento sostenible.
Estos lideres pueden ofrecer nuevas perspectivas, innovacion y motivacion
al equipo. Una organizacion que no reconoce ni valora a estos lideres
puede perder oportunidades valiosas y enfrentar desafios en la retencion

de talento.
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4.1.3 Resultado para variable 2: Satisfaccion Laboral

A. Dimension — Condiciones de Trabajo

Tabla 8

Porcentajes de frecuencias para la dimension - Condiciones de Trabajo

2 e e ) g of
(8% 2 f i
Condicionesde Trabajo E 2 2 2 5 £ = t
3§ § T § EF &,
=& & = & &=z
El espacio laboral ayudaa F 11 8 12 10 11 52
hacer mi trabajo
eficientemente % 212 154 231 192 212 100,
F
El entorno en el que trabajo 12 7 9 14 10 >2
es agradable % 231 135 173 269 192 1000
F
Mi horario de trabajo es 15 3 10 12 10 52
inconveniente para mi % 288 9,6 192 23,1 19,2 100,0
El espacio laboral me F 4 11 13 3 6 52
brinda toda la comodidad .
que necesito % 269 21,2 250 154 11,5 100,0
g 7 14 10 7 52

Trabajo con comodidad en
el espacio fisico asignado % 269 135 269 192 135 100.0

En la tabla 8 podemos apreciar los porcentajes de frecuencias en

las preguntas que componen la dimension Condiciones de trabajo:

Para el primer indicador: El disefio del espacio laboral ayuda a
hacer mi trabajo eficientemente, se observa que un 21,2 % estd en total
desacuerdo y otro 21,2 % totalmente de acuerdo con que el disefio del
espacio laboral contribuye a la eficiencia en el trabajo. Esta division de
opiniones destaca la importancia de un disefio de espacio laboral adecuado
para la productividad. Mientras algunos encuentran que su espacio de
trabajo facilita sus actividades, otros lo ven como un impedimento, lo que
puede influir en su satisfaccion y rendimiento laboral. El disefio y
disposicion del espacio laboral son cruciales para la productividad y
bienestar de los trabajadores. Una falta de adecuacion puede generar

insatisfaccion laboral y disminucion en la eficiencia. Es necesario que las
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organizaciones presten atencion a las opiniones de los trabajadores para

crear un ambiente de trabajo propicio.

Continuando con el segundo indicador: El entorno en el que trabajo
es agradable, un 26,9 % de los encuestados esta de acuerdo en que su
entorno de trabajo es agradable, pero un 23,1 % est4 en total desacuerdo.
Estos datos sugieren que, aunque hay una tendencia hacia la valoracion
positiva del ambiente laboral, existe también una proporcion significativa
de empleados que no se sienten comodos en su entorno de trabajo, lo que
podria impactar en su moral y compromiso. El ambiente laboral influye en
la moral y el compromiso de los empleados. Si bien algunos trabajadores
encuentran su entorno agradable, hay un porcentaje considerable que no lo
siente asi, lo cual podria tener repercusiones en la cohesion del equipo y

en la retencion de empleados.

Para el tercer indicador: Mi horario de trabajo es inconveniente
para mi un 28,8 % estd en total desacuerdo con que su horario de trabajo
sea inconveniente, mientras un 23,1 % esta de acuerdo con ello. Esto indica
que, aunque una mayoria parece satisfecha con su horario, existe una
proporcion considerable de trabajadores que encuentran su horario
inadecuado, lo cual podria afectar su equilibrio entre la vida laboral y
personal. La conciliacion entre la vida laboral y personal es esencial para
el bienestar de los trabajadores. Un horario inadecuado puede generar
estrés y afectar otras areas de la vida del trabajador. Es fundamental que
las instituciones consideren la flexibilidad horaria como una herramienta

de bienestar y retencion laboral.

En el cuarto indicador: El espacio laboral me brinda toda la
comodidad que necesito, los resultados conseguidos muestran los
siguientes porcentajes; un 26,9 % esta en total desacuerdo con que su
espacio laboral brinde la comodidad necesaria, y un 25 % se muestra
indeciso. Estos porcentajes resaltan una percepcion general de
insatisfaccion o incertidumbre respecto a la comodidad del espacio de
trabajo, lo cual puede tener implicaciones en la salud fisica y mental de los

empleados. La comodidad en el espacio laboral es esencial para la salud
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fisica y mental de los empleados. Un espacio inadecuado puede llevar a
problemas de salud, como dolores musculares o estrés. La organizacion

debe tomar en cuenta estas preocupaciones para garantizar un ambiente

saludable y productivo.

Finalmente, en el quinto indicador: Me siento confortable
trabajando en el espacio fisico asignado, segun la tabla proporcionada
encontramos que el 26,9 % se muestra en total desacuerdo y otro 26,9 %
indeciso sobre sentirse comodos en su espacio fisico asignado. Estos
resultados indican que una proporcion significativa de empleados no se
siente confortable en su lugar de trabajo asignado, lo que puede influir

negativamente en su bienestar y productividad.
B. Dimension — Estabilidad laboral

Tabla 9

Porcentajes de frecuencias para la dimension — Estabilidad laboral

g 2 =2 S 2 2
£ 5 = 2 = S T -
Estabilidad laboral E 2 E g g E 5 £
=z g T & T = B
E& & % &2 &3
Considero que mi salario F 10 8 16 6 12 52
es insuficiente para las
tareas que realizo o 19,2 15,4 30,8 11,5 23,1 100,0
Creo que el salario que F 12 10 9 11 10 52
recibo es justo % 23,1 192 17,3 21,2 19,2 100,

Siento que me estan F 9 12 9 10 12 52
aprovechando en mi %
trabajo ° 17,3 23,1 17,3 19,2 23,1 100,0
Mi salario cumple con F 10 11 8 15 8 52
mis  necesidades 'y %

. . 19,2 21,2 154 28,8 15,4 100,0
expectativas economicas

Siento que no valoran F 9 16 7 8 12 52
cuando trabajo horas %

17,3 30,8 13,5 154 23,1 100,0
extra

Mi trabajo me brinda F 13 9 8 15 7 52
oportunidades de A

crecimiento personal 250 173 154 288 13,5 100,0
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En la tabla 9 podemos observar los porcentajes de frecuencias de

cada una de las preguntas que conforman la dimension Estabilidad Laboral

Para el primer indicador: Considero que mi salario es insuficiente
para las tareas que realizo un 30,8 % se muestra indeciso, mientras que un
23,1 % esta totalmente de acuerdo con que su salario es suficiente. Esta
distribucion de opiniones sugiere que, aunque hay una considerable
incertidumbre sobre la adecuacion del salario, también existe una
proporcion significativa de trabajadores que se sienten satisfechos con su
compensacion. Esto refleja la variedad de percepciones sobre la justicia
salarial dentro de la organizacion. La percepcion de los trabajadores sobre
la justicia salarial esta dividida. Mientras que algunos sienten que estan
siendo compensados adecuadamente, hay una proporcion significativa que
siente que su salario no refleja adecuadamente el trabajo que realizan. Esta

insatisfaccion salarial puede influir en el compromiso y la moral de los

empleados.

En el segundo indicador: Creo que el salario que recibo es justo,
las respuestas de los encuestados fueron las siguientes; un 23,1 % estad en
total desacuerdo y un 21,2 % en acuerdo sobre la justicia de su salario.
Estos datos muestran opiniones divididas: mientras que algunos
empleados consideran justo su salario, otros lo cuestionan, lo que puede
sefialar diferencias en la percepcion de equidad salarial y potencialmente

generar tensiones internas. Esta disparidad puede generar tensiones y

descontento dentro de la organizacion.

Para el tercer indicador: Siento que me estan aprovechando en mi
trabajo, un 23,1 % esta totalmente de acuerdo y un 23,1 % en desacuerdo
con sentirse aprovechados en su trabajo. Un nimero significativo de
trabajadores siente que no se les valora adecuadamente o que se les pide

que hagan mas de lo que se les compensa. Este sentimiento puede llevar a

una disminucion de la moral y a un aumento de la rotacion de empleados.

En el cuarto indicador: Mi salario cumple con mis necesidades y
expectativas econdmicas, un 28,8 % estd de acuerdo y un 21,2 % en

desacuerdo con que su salario cumple sus necesidades y expectativas

50

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesi
I



» UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

econdémicas. Estos resultados indican que, aunque hay un porcentaje
notable de trabajadores satisfechos con su salario en relacion a sus
necesidades, también existe una proporcion considerable que no se siente
compensada adecuadamente. Una compensacion insuficiente puede llevar
a los trabajadores a buscar oportunidades en otros lugares o sentirse

descontentos con su situacion laboral actual.

En el quinto indicador: Siento que no valoran cuando trabajo horas
extra, segin la tabla proporcionada podemos apreciar los siguientes
porcentajes; un 30,8 % estd en desacuerdo y un 23,1 % totalmente de
acuerdo con que no se valora el trabajo de horas extra. Existe una
percepcion entre muchos trabajadores de que no se valora adecuadamente
el esfuerzo adicional o las horas extra que ponen en su trabajo. Este
sentimiento puede afectar la disposicion de los empleados a trabajar mas

alla de su horario regular y puede influir negativamente en su compromiso

con la organizacion.

Finalmente, en el sexto indicador: Mi trabajo me brinda
oportunidades de crecimiento personal, los porcentajes obtenidos en esta
pregunta fueron las siguientes; un 28,8 % esta de acuerdo y un 25 % en
total desacuerdo con que su trabajo ofrece oportunidades de crecimiento
personal. Estos porcentajes reflejan que, aunque hay una apreciacion por
las oportunidades de desarrollo, existe también un grupo significativo de
trabajadores que no percibe estas oportunidades, lo que puede impactar en
su satisfaccion laboral y retencion. Las oportunidades de crecimiento y
desarrollo son factores clave para la retencion de empleados y la
satisfaccion laboral. Las organizaciones deben esforzarse por proporcionar
oportunidades claras de desarrollo para mantener a los trabajadores

comprometidos y satisfechos.
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C. Dimension — Relaciones Interpersonales

Tabla 10

Porcentajes de frecuencias para la dimension - Relaciones

interpersonales
L =} =} =} Q S
. 2 5 S 2
Relaciones 5 5 5 2 5 g g -
E s & § E & 2
interpersonales = = S = T o2 =
s & 3 = o S o
E & A = SR
Elclima laboral creado F 11 8 14 11 8 52

por mis colegas es %
propicio para trabajar

Mis superiores F 7 9 15 10 11 52
muestran empatia 'y A
comprension

Me siento bien F 12 15 5 12 8 52
trabajando junto a mis %
colegas

Mi  superior esta F 1o 4 14 14 8 52

21,2 154 269 21,2 154 100,0

13,5 17,3 28,8 19,2 21,2 100,.0

23,1 288 9,6 23,1 154 100,0

dispuesto a ayudar
cuando tengo dudas %
relacionadas con mi
trabajo

Mi relacion con los F |3 4 10 13 12 52
lideres o superiores es o

23,1 7,7 269 269 154 100,0

. 250 7,7 19,2 25,0 23,1 100,0
amigable

En la tabla 10 podemos apreciar los porcentajes de frecuencias de
cada una de las preguntas que componen la dimension Relaciones

interpersonales.

Para el primer indicador: El clima laboral creado por mis colegas
es propicio para trabajar, segin la tabla proporcionada apreciamos que un
26,9 % de los encuestados esta indeciso, y un 21,2 % en total desacuerdo
con que el clima creado por colegas es propicio para trabajar. Estos
porcentajes revelan una incertidumbre significativa entre los trabajadores
sobre la calidad del ambiente laboral, lo que sugiere la necesidad de
mejorar las relaciones y el entorno de trabajo para fomentar un clima mas

favorable. Sibien hay quienes sienten que es un buen ambiente, un nimero
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similar siente lo contrario. Esto sugiere que puede haber diferencias en las

experiencias de los empleados dependiendo de su departamento o equipo.

En el segundo indicador: Mis superiores muestran empatia y
comprension, segin los datos que muestra la tabla, un 28,8 % se muestra
indeciso y un 21,1 % totalmente de acuerdo sobre la empatia y
comprension de los superiores. Estos resultados indican que, aunque hay
una apreciacion positiva de la empatia en algunos lideres, también existe
una incertidumbre significativa. Aunque hay trabajadores que sienten que
sus superiores son empaticos y comprensivos, existe una proporcidon
significativa que se siente indecisa o en desacuerdo con esta percepcion.
Esto podria indicar variaciones en la calidad del liderazgo dentro de la
organizacion o que algunos lideres son mas efectivos en demostrar empatia

que otros.

Para el tercer indicador: Me siento bien trabajando junto a mis
colegas, segun los datos proporcionados por la tabla, un 28,8 % esta en
desacuerdo y un 23,1 % en total desacuerdo con sentirse bien trabajando
junto a sus colegas. Estos porcentajes altos sugieren la existencia de
tensiones o desafios en las relaciones interpersonales, lo que podria
impactar negativamente en la cohesion del equipo y la satisfaccion laboral.
Las relaciones saludables entre colegas son fundamentales para la
productividad y la satisfaccion laboral, por lo que podria ser beneficioso

explorar las razones detras de estas respuestas

En el cuarto indicador: Mi superior est4 dispuesto a ayudar cuando
tengo dudas relacionadas con mi trabajo, un 26,9 % estd de acuerdo y otro
26,9 % indeciso sobre si sus superiores estan dispuestos a ayudar con
dudas laborales. Esta division de opiniones sefiala que, mientras algunos
empleados sienten apoyo por parte de sus lideres, otros experimentan
incertidumbre o falta de apoyo, lo que puede afectar la confianza y eficacia
en el trabajo. La falta de apoyo percibida de los lideres puede afectar la

confianza y la eficiencia de los empleados en su trabajo.

Finalmente, en el quinto indicador: Mi relacion con los lideres o

superiores es amigable, segin los datos conseguidos, un 25 % esta de
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acuerdo y otro 25 % en total desacuerdo con que su relacion con lideres o
superiores es amigable. Esta distribucion equitativa de respuestas muestra
que, si bien hay trabajadores que mantienen una buena relacion con sus
superiores, existe un grupo igualmente grande que no comparte esa
percepcion, lo que puede influir en la dindmica laboral y el bienestar
general. Las relaciones saludables entre empleados y lideres son esenciales
para un ambiente laboral positivo y para el bienestar general de los

trabajadores
4.1.4 Contrastacion de las hipotesis

Tabla 11
Contrastacion de hipotesis general: coeficiente de Correlacion de

Pearson - Competencias gerenciales y Satisfaccion Laboral

CompetenciasSatisfaccion

Gerenciales Laboral

Coeficiente de 1,000 0,962™"
Competencias  correlacion
Gerenciales Sig. (bilateral) . 0,000
Rho de N 52 52
Spearman Coeficiente de 0,962"" 1,000
Satisfaccion correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 52 52

Nota. ** correlacion muy alta y estadisticamente significativa al nivel del 0,01

D. Formulacion de hipotesis estadistica al 5 %

. Hipotesis Nula: Las competencias gerenciales no tiene relacion
significativa con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
UGEL Chucuito Juli.

o Hipdtesis Alterna: Las competencias gerenciales tiene relacion

significativa con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la

UGEL Chucuito Juli.

Segun la tabla 11, muestra un valor sig. de 0,000, por lo que este es
menor a 0,05 del grado de error que se establecid, con este resultado

podemos confirmar la hipdtesis alternativa y rechazamos la hipotesis nula,

54

repositorio.unap.edu.pe
{0 OIVI( (adl" adecuadd ! > eSla (e
I



TESIS EPG UNA - PUNO

lo que quiere decir que, las competencias gerenciales tienen relacion
significativa con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la UGEL

Chucuito Juli, 2023

Tabla 12
Contrastacion de la primera hipotesis especifica: coeficiente de

Correlacion Satisfaccion Laboral y Manejo de liderazgo

Competencias Satisfaccion

Gerenciales Laboral

Coeficiente de 1,000 0,930
Competencias correlacion
Gerenciales ~ Sig. (bilateral) . 0,000
Rho de N 52 52
Spearman Coeficiente de  0,930*" 1,000
Satisfaccion  correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 52 52

Nota. ** correlacion muy alta y estadisticamente significativa al nivel del 0,01

Formulacion de hipotesis estadistica al 5 %

. Hipotesis Nula: El manejo de liderazgo no se relacionan
significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de
la UGEL Chucuito Juli.

o Hipotesis Alterna: El manejo de liderazgo se relacionan

significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de

la UGEL Chucuito Juli.

Segun la tabla 12, muestra un valor sig. de 0,000, por lo que este
es menor a 0,05 del grado de error que se establecio, con este resultado
podemos confirmar la hipdtesis alternativa y rechazamos la hipotesis nula,
lo que quiere decir que, el manejo de liderazgo se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la

UGEL Chucuito Juli.

Esta informacion sugiere que, mientras hay areas del liderazgo que

son percibidas positivamente, todavia existen aspectos clave que requieren
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atencion y mejora. Un liderazgo efectivo es fundamental para la operacion
fluida y el éxito de cualquier organizacion. Es crucial que la UGEL
Chucuito Juli tome en cuenta estos resultados y trabaje en fortalecer las
habilidades y estrategias de liderazgo en las areas identificadas. Esta
mejora no solo beneficiard a los lideres mismos, sino que también tendra

un impacto positivo en la satisfaccion y el rendimiento general de los

empleados.

Tabla 13
Contrastacion de la segunda hipotesis especifica: coeficiente de

Correlacion Satisfaccion Laboral y Manejo de Direccion.

Competencias Satisfaccion

Gerenciales Laboral

Coeficiente de 1,000 0,930""
Competencias ~correlacion
Gerenciales Sig. (bilateral) . 0,000
Rho de N 52 52
Spearman Coeficiente de 0,930*" 1,000
Satisfaccion ~ correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 52 52

Nota. ** correlacion muy alta y estadisticamente significativa al nivel del 0,01

Formulacion de hipotesis estadistica al 5 %

. Hipotesis Nula: El manejo de direccion no se relacionan
significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de
la UGEL Chucuito Juli.

o Hipotesis Alterna: El manejo de direccion se relacionan
significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de

la UGEL Chucuito Juli.

Segun la tabla 13, muestra un valor sig. de 0,000, por lo que este
es menor a 0,05 del grado de error que se establecid, con este resultado
podemos confirmar la hipdtesis alternativa y rechazamos la hipotesis nula,

lo que quiere decir que, el manejo de direccion se relaciona
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significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
UGEL Chucuito Juli.

Los datos presentados sugieren que, aunque hay dareas de la
direccién que estan siendo manejadas eficazmente, todavia existen areas
clave que requieren atencion y mejora. La direccion efectiva es crucial para
la satisfaccion laboral y, por extension, para el rendimiento y éxito de la
organizacion. Es importante que la UGEL Chucuito Juli tome estos
resultados en serio y trabaje en las areas identificadas para mejorar la

percepcion y eficacia del manejo de direccion.

Tabla 14
Contrastacion de la segunda hipotesis especifica: coeficiente de

Correlacion Satisfaccion Laboral y Manejo de Personal.

Competencias Satisfaccion

Gerenciales Laboral

Coeficiente de 1,000 0,930**
Competencias ~correlacion
Gerenciales Sig. (bilateral) . 0,000
Rho de N 52 52
Spearman Coeficiente de 0,930"" 1,000
Satisfaccion ~ correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 52 52

Formulacion de hipotesis estadistica al 5 %

o Hipotesis Nula: El manejo de personal no se relacionan
significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de
la UGEL Chucuito Juli.

o Hipotesis Alterna: El manejo de personal se relacionan

significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de

la UGEL Chucuito Juli.

Segun la tabla 14, muestra un valor sig. de 0,000, por lo que este
es menor a 0,05 del grado de error que se establecid, con este resultado
podemos confirmar la hipdtesis alternativa y rechazamos la hipotesis nula,
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lo que quiere decir que, el manejo de personal se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la

UGEL Chucuito Juli.

Segln esta informacion, mientras hay areas del manejo de personal
que son percibidas positivamente, todavia existen aspectos clave que
requieren atencion y mejora. Un manejo de personal efectivo es esencial
para el éxito y bienestar de cualquier organizacion. La UGEL Chucuito
Juli debe tomar en cuenta estos resultados y trabajar en fortalecer las
habilidades y estrategias de manejo de personal en las areas identificadas.
Esta mejora no solo beneficiara a los lideres y gestores, sino que también
tendra un impacto positivo en la satisfaccion y el rendimiento general de

los empleados.
4.2 Discusion

En el estudio realizado en la UGEL Chucuito Juli en el afio 2023 considerando el
objetivo general se confirma que existe una relacion significativa entre las competencias
gerenciales y la satisfaccion laboral de los trabajadores, esta correlacion subraya la
importancia de la gerencia en influir en la percepcion laboral y bienestar de los
empleados. Al comparar los resultados con los estudios de Chambi et al. (2023) se
refuerza la idea de que una gestion efectiva puede reducir el estrés laboral y mejorar la
satisfaccion general. Los hallazgos de este estudio amplian las perspectivas de
investigaciones previas, como las de Espinoza (2014) y Ortega (2015) al proporcionar
detalles especificos sobre como las competencias gerenciales impactan directamente la

satisfaccion laboral, reafirmando la relevancia de adaptar las competencias al perfil

laboral y las necesidades organizacionales.

Considerando el objetivo especifico 1, la relacion entre el manejo del liderazgo y
la satisfaccion laboral se encontr6 una correlacion significativa siendo un liderazgo
efectivo, que guia y motiva a los trabajadores, asegurando canales efectivos de
comunicacion adecuada impactando positivamente en su grado de satisfaccion. Estos
resultados concuerdan con los hallazgos de Martinez (2019) resaltando que las
competencias especificas en la gestion de recursos humanos son fundamentales para la

satisfaccion laboral.
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En el objetivo especifico 2, sobre la relacion entre el manejo de direccion y
satisfaccion laboral se muestra que se tiene una correlacion significativa siendo
manejadas eficazmente como un componente clave en la estructura organizacional, afecta
significativamente la percepcion y satisfaccion de los empleados. Este hallazgo es
coherente con las observaciones de Ventosilla (2017) y Juarez (2022) que destacaron la
correlacion entre competencias gerenciales y satisfaccion laboral tienen un alto grado de

relacion.

Considerando el objetivo especifico 3, sobre la relacion ente el manejo del
personal y la satisfaccion laboral se demostrd que se tiene una correlacion significativa
considerando que la gestion efectiva del personal es crucial para crear un ambiente de
trabajo saludable y satisfactorio. Este resultado apoya las conclusiones de Nolberto
(2017) extendiendo la idea de que la gestion del talento humano no solo mejora el
desempeno sino también la satisfaccion laboral; y también la de Hinojosa (2014) se
enfocaron en el personal educativo, este estudio complementa esos hallazgos al resaltar
la importancia de las competencias en la gestion, subrayando que, en todos los roles

laborales la competencia es un factor clave para la satisfaccion laboral.
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CONCLUSIONES

PRIMERO: El proceso investigativo desarrollado en la UGEL Chucuito Juli durante el
afio 2023, se propuso el objetivo: Determinar la relacion entre las
competencias gerenciales y la satisfaccion laboral de los trabajadores,
después de un analisis meticuloso y con base en los resultados obtenidos,
se ha llegado a la conclusidon que existe una correlacion significativa entre
estas dos variables. Este descubrimiento resalta la trascendencia de las
competencias gerenciales como un factor primordial en la percepcion
laboral de los trabajadores. La gerencia, en su actuar diario, influye
directamente en como el personal siente y vive su relacion con la

organizacion, y este estudio ha demostrado empiricamente dicha

conexion.

SEGUNDO: EIl primer objetivo especifico se trazd con la intencién de dilucidar la
relacion entre el manejo del liderazgo y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la UGEL Chucuito Juli, las cifras y datos recopilados han
revelado una relacion innegable entre estas variables. La capacidad de
liderazgo, manifestada en la manera en que se guia, motiva y apoya a los
trabajadores, tiene un impacto directo en su grado de satisfaccion laboral;
asi, podemos afirmar con confianza que este objetivo ha sido cumplido,
estableciendo claramente la relacion entre una gestion de liderazgo

adecuada y la percepcion laboral de los empleados.

TERCERO: El segundo objetivo especifico buscaba establecer la relacion entre el
manejo de direccion y la satisfaccion laboral de los trabajadores. La
direccion, como elemento esencial en la estructura organizacional,
desempefia un papel crucial en la operatividad y en la percepcion de los
empleados sobre su ambiente laboral. Los resultados obtenidos en la
investigacion, al mostrar una relacion significativa entre estas dos
variables, nos permiten concluir que se ha alcanzado el objetivo. La forma
en que se gestiona y dirige, desde el nivel mas alto, influye
significativamente en cdmo se sienten los trabajadores respecto a su labor

diaria.
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CUARTO: Por ultimo, el tercer objetivo especifico se centrd en discernir la relacion
entre el manejo del personal y la satisfaccion laboral de los trabajadores.
El trato humano, la gestion de conflictos, y la promocién de un ambiente
laboral sano son elementos cruciales en el manejo de personal. Los datos
recabados en este estudio confirmaron que existe una relacion significativa
entre como se gestiona al personal y su grado de satisfaccion. Asi, el
manejo adecuado del personal no solo es esencial para la operatividad
diaria, sino también para garantizar que los trabajadores se sientan

valorados y satisfechos en su entorno laboral.
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RECOMENDACIONES

PRIMERO: A la UGEL Chucuito Juli, dada la relacion directa de las competencias
gerenciales en la satisfaccion laboral, debe priorizar la capacitacion sobre
el liderazgo gerencial y desarrollo de sus lideres que forman parte del area
de personal de dicha institucion, es fundamental que estos programas de

formacion aborden no solo habilidades técnicas, sino también aspectos

cruciales como la comunicacion, empatia y ética.

SEGUNDO: A las areas de gestion pedagdgica, gestion institucional y gestion
administrativa de la UGEL Chucuito Juli, para fortalecer la relacion entre
liderazgo y satisfaccion laboral, es esencial cultivar lideres inspiradores en
la institucion con un tipo de motivacion intrinseca, ello implica la
implementacion de talleres y seminarios que promuevan un liderazgo
basado en valores y principios dirigido al personal. Se busca formar lideres
que sean referentes, que escuchen activamente y fomenten un ambiente de

respeto mutuo.

TERCERQO: A la facultad de Trabajo Social, se debe incluir espacios de integracion
social mediante las practicas pre — profesionales dirigidas a estas
instituciones de las UGELs a nivel regional, realizando estrategias de
intervencion para el desarrollo de la investigacion, capacitacion,

promocion social, promoviendo un desarrollo integral de los trabajadores

lideres de estas instituciones.

CUARTO: Al area de convivencia escolar, donde labora un(a) trabajador(a) social, se
sugiere involucramiento en el manejo adecuado del personal a través de la
organizacion, participacion de las diferentes 4areas e instar a la
implementacion de programas de desarrollo profesional que incluyan
mentorias y capacitacion continua. Estos deben ir acompafiados de
sistemas de evaluacion objetivos. Es esencial mantener canales abiertos de
comunicacion, permitiendo que los empleados expresen sus inquietudes y

necesidades, fortaleciendo su compromiso y bienestar laboral.
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Anexo 2. Instrumentos
ENCUESTA SOBRE COMPETENCIAS GERENCIALES
Estimado(a), le solicitamos participar de esta encuesta de manera objetiva y sincera.

Con la finalidad de crear un modelo de competencias gerenciales. A continuacion,
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 andnima y no hay respuestas buenas ni malas.
» Datos generales:

Grado Académico: (1) Doctor (2) Magister (3) Titulado (4) Grado técnico
Titulo Profesional/Especialidad................coooiiiiiiiiiiiiiieeae
TIEMPO € SEIVICIOS ..envententitt ittt e
Cargo actual que desempena: ..........oouiviiiiiiiiiii i
ATCa:

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)

I. Manejo de liderazgo MB| B | R|D| MD

Dirige de manera efectiva y facilita la adaptacion a

cambios en las distintas areas o jefaturas

Se expresa con claridad y toma en cuenta los puntos de

vista de otros

Asegura canales efectivos de comunicacion que

ayuden a una adecuada toma de decisiones

Dispone de la informacion crucial para tomar

decisiones adecuadas y alcanzar resultados positivos

Aborda y soluciona desacuerdos de manera efectiva y

en el momento adecuado
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II. Manejo de direccion MB| B | R|{D| MD

Fomenta la involucracion activa de los miembros clave

del area en la que trabaja

Impulsa la adhesion a los valores de la organizacion y
construye un ambiente de confianza para alcanzar

objetivos

Asegura que el proyecto educativo se alinee con las

particularidades y requerimientos del entorno

Crea conexiones educativas que respalden y potencien

el proyecto educativo institucional

Reporta de forma clara a sus superiores acerca de los

avances y requerimientos de su sector

ITI. Manejo de personal MB| B | R |D| MD

Establece criterios claros para la valoracion y/o

eleccion de su equipo

Estimula y orienta al equipo para optimizar el

rendimiento laboral

Atiende y respalda las aspiraciones y crecimiento

profesional de su equipo

Presta atencion y responde a las preocupaciones y

expectativas de docentes, estudiantes y familiares

Implementa y mantiene métodos para supervisar y

valorar la labor de su equipo

Estimula y valora la aparicion de lideres tanto dentro

como fuera de los grupos de trabajo institucionales
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ENCUESTA SOBRE SATISFACCION LABORAL

Marcar con un aspa las siguientes caracteristicas que se ajustan a su persona y completa

los datos que se le pide:

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

Estimado, con la finalidad de conocer cudl es su opinion acerca de satisfaccion laboral. A
continuacion, 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 andénima y no hay respuestas buenas ni malas.

Total de Acuerdo: TA  Acuerdo: A Indeciso: I En Desacuerdo: D Total Desacuerdo: TD

I Condiciones de trabajo TA | A I | D|TD
El disefio del espacio laboral ayuda a hacer mi trabajo
eficientemente

El entorno en el que trabajo es agradable

Mi horario de trabajo es inconveniente para mi

El espacio laboral me brinda toda la comodidad que
necesito

Trabajo con comodidad en el espacio fisico asignado
II. Estabilidad laboral TA | A I | D|TD
Considero que mi salario es insuficiente para las tareas

que realizo

Creo que el salario que recibo es justo

Siento que me estdn aprovechando en mi trabajo

Mi salario cumple con mis necesidades y expectativas
econdmicas

Siento que no valoran cuando trabajo horas extra
Mi trabajo me brinda oportunidades de crecimiento

personal

III.  Relaciones personales TA | A I | D|TD
El clima laboral creado por mis colegas es propicio para
trabajar

Mis superiores muestran empatia y comprension

Me siento bien trabajando junto a mis colegas

Mi superior esta dispuesto a ayudar cuando tengo dudas
relacionadas con mi trabajo

Mi relacion con los lideres o superiores es amigable
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Anexo 3. Constancia de validacion

CONSTANCIA DE VALIDACION

Quién suscribe.}‘.is .].C.lQ mL)Q\FL)Y%O‘R\:%ZOn documento de identidad N° 40054 de

la Institucion :\.J.'é;t.‘k.’?.‘;&i‘.(.q.c:.ﬁi)..f.\,)o.dw\n) del HTQ Qﬁglg —fone

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el
Instrumento (encuesta), a los efectos de su aplicacion en la investigacion denominada
“COMPETENCIAS GERENCIALES Y SU RELACION CON LA
SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA UGEL
CHUCUITO JULI - 2023, elaborado por la Bach. T.S. Rosmeri Chambi Condori.
Luego de hacer las observaciones pertinentes. puedo formular las siguientes

apreciaciones.

TESIS EPG UNA - PUNO

DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | EXCELENTE

Congruencia de

items

%

Amplitud de

-Contenido

Redaccion de los

items

Calidad y
precision

75

Pertinencia

Fecha: '/_Puv\ol 2 dao Ju)t‘o CLQ\ 2c2 3y

= .i.S.‘-‘UN*;&u
HOOS T 1d >

Firma

DNI:

76

repositorio.unap.edu.pe

decuadamente esta tesis

No olvide citar ac



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

CONSTANCIA DE VALIDACION

Quién suscribe, HQQJBdGQC fjf.(.f(.cnu. A con documento de identidad N° 01392655 de

profesion ..DC:C»?.:A? ...... , ejerciendo actualmente como..iD.Q(ﬁt\.Q.........., en

la Instituciéon ..Uf\.sucx.udo.o.(...[\)c\uu\c-g &i& AH .C‘;J(,Ly\@_?,who

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el
Instrumento (encuesta), a los efectos de su aplicacion en la investigacion denominada
“COMPETENCIAS GERENCIALES Y SU RELACION CON LA
SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA UGEL
CHUCUITO JULI - 2023™, elaborado por la Bach. T.S. Rosmeri Chambi Condori.
Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | EXCELENTE

Congruencia de
[tems

Amplitud de

x| X

Contenido

Redaccion de los

ilCﬂ]S

Calidad y
precision

Pertinencia

X [X

Fecha: Puwme 12 de Ju(lc dsl 2023

7
/ -

\
\
Firma LJ/ é%

77

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
|



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

f _ CONSTANCIA DE VALIDACION

I y= , ) )
Quién suscribe, ..~ z:),Zj ..... ZéA ... con documento de identidad N° &/.3 72 ke
profesion . WSCLMIZ ..., ejerciendo actualmente como.. 20¢... M VERS (77U %n

la Institucion ..t/ /YA, /OU//U )

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el
Instrumento (encuesta), a los efectos de su aplicacion en la investigacion denominada
“COMPETENCIAS GERENCIALES Y SU RELACION CON LA
SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA UGEL
CHUCUITO JULI - 2023, elaborado por la Bach. T.S. Rosmeri Chambi Condori.
Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO | EXCELENTE

Congruencia de

items 7<

Amplitud de
Contenido >(

Redaccion de los

items ><

Calidad y
precision

>

Pertinencia

S

Fecha: Mumo, i2 e Julid del 2023

Firma

o 1 /o4
DNI: Oﬁ/jifj g57
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DECLARACION JURADA DE AUTENTICIDAD DE TESIS

Por el presente documento, Yo ROSMERI CHAMBI CONDORI identificado(a) con N° DNI:
76843466 en mi condicion de egresado(a) de la:

MAESTRIiA EN TRABAJO SOCIAL CON ESPECIALIDAD EN GESTION DE RECURSOS
HUMANOS

con codigo de matricula N° 166256, informo que he elaborado la tesis denominada:
COMPETENCIAS GERENCIALES Y SU RELACION CON LA SATISFACCION
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA UGEL CHUCUITO JULI, 2023

Es un tema original.

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de
ninguna naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o
similar) presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas,
profesionales, de investigacion o similares, en el pais o en el extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacién, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de
fuentes encontradas en medios escritos, digitales o Internet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asumo la
responsabilidad de cualquier error u omision en el documento, asf como de las connotaciones éticas
y legales involucradas.

En caso de incumplimiento de esta declaracién, me someto a las disposiciones legales vigentes y a
las sanciones correspondientes de igual forma me someto a las sanciones establecidas en las
Directivas y otras normas internas, asi como las que me alcancen del Cédigo Civil y Normas Legales
conexas por el incumplimiento del presente compromiso

Puno, 03 de Diciembre del 2024.
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Anexo 6. Autorizacion para el deposito repositorio institucional

¢ Universidad Nacional del Vicerrectorado de e:, Repositorio
i Altiplano Puno ~ " Investigacion E Institucional

AUTORIZACION PARA EL DEPOSITO DE TESIS O TRABAJO DE
INVESTIGACION EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL

Por el presente documento, Yo ROSMERI CHAMBI CONDORI identificado(a) con N° DNI: 76843466, en
mi condicién de egresado(a) del Programa de Maestria o Doctorado:

MAESTRiIA EN TRABAJO SOCIAL CON ESPECIALIDAD EN GESTION DE RECURSOS
HUMANOS,

informo que he elaborado la tesis denominada:

COMPETENCIAS GERENCIALES Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL DE
LOS TRABAJADORES DE LA UGEL CHUCUITO JULI, 2023

sz \./
para la obtencién de Grado.

Por medio del presente documento, afirmo y garantizo ser el legitimo, tnico y exclusivo titular de todos los
derechos de propiedad intelectual sobre los documentos arriba mencionados, las obras, los contenidos, los
productos y/o las creaciones en general (en adelante, los “Contenidos”) que seran incluidos en el repositorio
institucional de la Universidad Nacional del Altiplano de Puno.

También, doy seguridad de que los contenidos entregados se encuentran libres de toda contrasefia, restriccion o
medida tecnoldgica de proteccién, con la finalidad de permitir que se puedan leer, descargar, reproducir,
distribuir, imprimir, buscar y enlazar los textos completos, sin limitacion alguna.

Autorizo a la Universidad Nacional del Altiplano de Puno a publicar los Contenidos en el Repositorio
Institucional y, en consecuencia, en el Repositorio Nacional Digital de Ciencia, Tecnologia e Innovacién de
Acceso Abierto, sobre la base de lo establecido en la Ley N° 30035, sus normas reglamentarias, modificatorias,
sustitutorias y conexas, y de acuerdo con las politicas de acceso abierto que la Universidad aplique en relacién
con sus Repositorios Institucionales. Autorizo expresamente toda consulta y uso de los Contenidos, por parte
de cualquier persona, por el tiempo de duracién de los derechos patrimoniales de autor y derechos conexos, a
titulo gratuito y a nivel mundial.

En consecuencia, la Universidad tendré la posibilidad de divulgar y difundir los Contenidos, de manera total o
parcial, sin limitacién alguna y sin derecho a pago de contraprestacion, remuneracién ni regalia alguna a favor
mio; en los medios, canales y plataformas que la Universidad y/o el Estado de la Republica del Peru
determinen, a nivel mundial, sin restriccion geogréfica alguna y de manera indefinida, pudiendo crear y/o
extraer los metadatos sobre los Contenidos, e incluir los Contenidos en los indices y buscadores que estimen
necesarios para promover su difusion.

Autorizo que los Contenidos sean puestos a disposicién del ptblico a través de la siguiente licencia:

Creative Commons Reconocimiento-NoComercial-Compartirlgual 4.0 Internacional. Para ver una copia de

esta licencia, visita: https://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0/
En sefial de conformidad, suscribo el presente documento.
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