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Resumen

En la investigacion titulada: “Competencias gerenciales y productividad
laboral en la unidad de gestién educativa local en la provincia de Huanuco”, el
objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion que existe entre las
competencias gerenciales y la productividad laboral en la unidad de gestién

educativa local en la provincia de Huanuco.

El tipo de investigacion es bésica, el nivel de investigacion es descriptivo
correlacional, el disefio de la investigacion es no experimental transversal y el
enfoque es cuantitativo. La muestra estuvo conformada por 80 administrativos de la
unidad de gestion educativa local en la provincia de Huanuco. La técnica que se
utilizé es la encuesta y la evaluacion, dichos instrumentos de recoleccién de datos
fueron aplicados a los administrativos. Para la validez de los instrumentos se utilizd
el juicio de expertos y para la confiabilidad de cada instrumento se utilizé el alfa de
Cronbach que sali6 muy alta en ambas variables: 0,843 para la variable

competencias gerenciales y 0, 830 para la variable productividad laboral.

Por lo tanto, se demuestra que existe una correlacion estadisticamente
significativa entre las competencias gerenciales y la productividad laboral, el valor
del coeficiente tomo el valor de 0.425, lo cual nos indica un grado de correlacion
moderada y directa, es decir, mientras que exista un nivel moderado de
competencias gerenciales percibida por los trabajadores la productividad laboral

también presentara un nivel moderado.

Palabras Claves: Competencias gerenciales, la productividad laboral,

eficiencia, eficacia, efectividad.



ABSTRACT

In the research entitled: "Management competencies and labor productivity in the
local educational management unit in the province of Huanuco", the general
objective of the investigation was to determine the relationship between managerial
competencies and labor productivity in the management unit educational institution
in the province of Huanuco.

The type of research is basic, the research level is descriptive and
correlational, the research design is non-experimental, cross-sectional, and the
approach is quantitative. The sample consisted of 80 administrative staff from the
local educational management unit in the province of Huanuco. The technique that
was used is the survey and the evaluation, these data collection instruments were
applied to the administrative ones. For the validity of the instruments, the judgment
of experts was used and for the reliability of each instrument, Cronbach's alpha was
used, which was very high in both variables: 0.843 for the managerial skills variable

and 0.830 for the labor productivity variable.

Therefore, it is shown that there is a statistically significant correlation
between managerial skills and productivity labor, the value of the coefficient took the
value of 0.425, which indicates a moderate and direct correlation degree, that is,
while there is a moderate level of managerial competencies perceived by the

workers, labor productivity will also present a moderate level.

Key Words: Management skills, labor productivity, efficiency, effectiveness,

effectiveness.



|. INTRODUCCION
En el ambito internacional se requiere que las instituciones cuenten con personal

gue maneje sus capacidades técnicas y corporativas en el trabajo de estas
dependencias, mas aun que quienes las dirijan tengan competencias gerenciales y
se mejore la productividad laboral. La tendencia a un trabajo sincronizado entre los
ejecutivos de una organizacion y sus equipos tiene implicancia en los resultados
esperados de ambos han ido aumentando en cuanto al nivel de demanda (Social
Sharing Enterprise, 2018).

En esta época, se dice que los gerentes tienen una variedad de capacidades
gue les permiten lograr las metas y objetivos de la institucion, a mayores
competencias gerenciales implica elevar la productividad de los colaboradores,
sobre todo en las actuales coyunturas de trabajo flexible que se viene dando a nivel
global, conlleva a que los ejecutivos y los colaboradores mejoren su capacidad para
adaptarse a las necesidades del mercado. Segun (Rongrong, Matthew y Nowar,
2019).

En, Ecuador, Araujo (2018) evalu6 la ascendencia de las competencias
gerenciales sobre el ambiente en pequefias empresas, para determinar si los
funcionarios son altamente competentes lo cual se traduciria en altos porcentajes
de desarrollo de cada competencia, esto es uno de los aspectos que también
hallamos en el personal directivo de la UGEL, quienes no desarrollan las réplicas y

no socializan la informacion adecuadamente, con los colaboradores.

En el aparato estatal es necesario que los colaboradores tengan las
competencias gerenciales que sus cargos requieran, entendiendo como
competencias la pericia, habilidades que se tiene en un determinado tema (RAE.
2019), porque el trabajo que se desarrolla es para el bien nacional. Por ejemplo, en

muchas secciones de trabajo se requiere que todos los colaboradores tengan



capacidad de liderazgo, las habilidades se adquieren mediante la practica, pero que
se ponen de manifiesto frente a determinadas situaciones (Garcia, Boom y Molina

2017), siendo necesaria que todos tengan estas habilidades.

Por otro lado, el manejo de las instituciones, de los programas y proyectos
requieren que se desarrolle buenas competencias gerenciales, existen muchas
metas no satisfechas debido a las fallas e inconvenientes en el proceso que motivan
malestar e insatisfaccion en la poblacion. Esto conlleva a que los directivos tomen
el liderazgo promoviendo en los colaboradores sus capacidades (Hoffman y
Shipper, 2012). Asimismo, a través del liderazgo que utiliza para promover el
desarrollo de competencias, se convierte en un modelo a seguir para los demas
(Steffensen. Et al, 2019), porque el potencial humano es un activo importante en
cualquier organizaciéon. Segun (Boom, et al., 2017), el compromiso de las
organizaciones y colaboradores también es importante, aspecto que las empresas
deben mostrar para mostrar su compromiso de trabajar a través del entusiasmo en

el trabajo.

Por tanto, en el proceso de gestion permanente se puede modificar la
estrategia, en la que se puede cambiar el entorno organizacional para generar una
productividad laboral con eficiencia y eficacia en las actividades de la organizacion,
y estas actividades y efectos no siempre estan al nivel que el directivo desea.
(Harter, 2018).

En el ambito nacional, A nivel nacional, existen deficiencias en la capacidad
de recursos humanos de diferentes sectores del pais (Romero, 2016). Ademas, el
namero de profesionales del sector salud es insuficiente, y se necesitan
profesionales capacitados para asegurar una atencién de alta calidad (Inga y
Arosquipa, 2019).



Estas caracteristicas descritas en materia de recursos humanos que se dan
en los tres niveles de gobierno, también se presenta en la UGEL Huanuco. Sin
embargo, es importante que los trabajadores cuenten con las condiciones

necesarias para el potencial de desarrollo.

Los gerentes para supervisar la productividad laboral y la efectividad de sus
planes, organizacion y actividades de orientacion. Asimismo, para una determinada
accion de gestion debe estar orientada al origen de necesidades especificas, y debe
justificar las acciones de las actividades humanas y su forma de actuar. Aspectos
gue seran evaluados en el trabajo de campo respecto a esta relacién y sus

implicancias.

El Minedu es el 6rgano oficial encargado de gestionar la educacién del pais,
para lo cual se cuenta con diversas areas Yy departamentos y &Organos
descentralizados. En el local de la UGEL Huéanuco, se reportan problemas de
desinformacion y mala comunicacién, al interior de las areas, lo que genera
malestares y errores en el trabajo diario, este problema afecta el desarrollo de las
competencias, las cuales gestionan equivocadamente producto de la

desinformacion.

Sin embargo, si tiene un supervisor con las habilidades suficientes para manejar
estos casos, puede mejorar estos aspectos, en cambio, puede obtener los mejores
resultados del personal administrativo y convertirlos en colaboradores efectivos. Por
lo tanto, en el proceso de transformacion y desarrollo de las capacidades
administrativas, los gerentes deben motivar a los empleados para que cultiven las

capacidades laborales mas importantes (Harrison, Boivie, Sharp & Gentry, 2018).

Los directivos no estan motivados y no tienen formacion, segun los informes, la

comunicacién entre autoridades y trabajadores es escasa, lo que genera una



preocupante falta de interés en el desarrollo de la capacidad administrativa. Ante
esta situacion, han surgido los siguientes problemas generales:

¢, Cual es la relacién entre las competencias gerenciales y la productividad laboral
en la Ugel Huanuco, 20217

Asimismo, los problemas especificos:

1. ¢ Cual es la relacion entre las competencias gerenciales y la productividad laboral
en la Ugel Huanuco, 20217

2. ¢, Cual es la relacién entre las competencias gerenciales y la dimension eficiencia
en la Ugel Huanuco, 20217

3. ¢ Cual es la relacidon entre las competencias gerenciales y la dimension eficacia
en la Ugel Huanuco, 20217

4. ¢ Cudl es la relacion entre las competencias gerenciales y la dimension efectividad

en la Ugel Huanuco, 20217

La justificacion tedrica y el presente estudio se elabora con el propdsito de
aportar un valor teédrico, debido a que, la Ugel Huanuco, no se encuentran
investigaciones relacionadas a las competencias gerenciales y la productividad
laboral, por ser un tema novedoso para las entidades publicas, ademas permitira
profundizar los conocimientos de las variables de estudios, permitiendo conocer y
entender los principales factores que afectan la productividad laboral de tal manera
gue les facilite ajustar las estrategias empleadas para una mejor gestion, logrando
el alcance de los objetivos trazados; repercutiendo de manera positiva en el

personal y con ello un servidor publico comprometido con la gestion.

Asimismo, tiene una justificacion practica y necesaria debido a que permitira
encontrar soluciones reales a los problemas que acontecen en la gestion, lo que
servira de ayuda para la correcta aplicacion de las competencias gerenciales y asi
mejorar los niveles de productividad laboral de los trabajadores de Ugel Huanuco.
En el argumento metodoldgico, La experiencia en el estudio producira una serie de
pasos que serviran de base para que otros investigadores que estudien temas

similares utilicen y profundicen esta informacion.



Asimismo, los instrumentos de evaluacion que seran validados para su uso
en esta poblacion de estudio, y seran de gran utilidad para otros estudios, por ello
necesario su validacion para asi contribuir con futuros investigadores, los resultados
servirAn como antecedentes para otros estudios.

Respecto al objetivo general:

Determinar la relacion entre las competencias gerenciales y la productividad

laboral en la Ugel Huanuco, 2021.

Los objetivos especificos:

1. Determinar la relacién entre las competencias gerenciales y la dimension
eficiencia en la Ugel Huanuco, 2021. 2. Determinar la relacion entre las
competencias gerenciales y la dimensién eficacia en la Ugel Huanuco, 2021. 3.
Determinar la relacion entre las competencias gerenciales y la dimension efectividad

en la Ugel Huanuco, 2021.

Asimismo, se plantea las hipétesis de estudio:

Existe relacion significativa entre las competencias gerenciales y la
productividad laboral en la Ugel Huanuco, 2021.

Las hipétesis especificas:

1. Existe relacion significativa entre las competencias gerenciales y la
dimensién eficiencia en la Ugel Huanuco, 2021. 2. Existe relacién significativa entre
las competencias gerenciales y la dimension eficacia en la Ugel Huanuco, 2021. 3.
Existe relacion significativa entre las competencias gerenciales y la dimension

efectividad en la Ugel Huanuco, 2021.



I. MARCO TEORICO

En las diversas investigaciones previas efectuadas actualmente en el ambito
nacional se tiene la realizada por Encomenderos (2017) que tiene por objetivo
determinar las competencias directivas de instituciones publicas y privadas,
metodologia es no experimental, basico, tipo descriptiva, correlacional y concluyo:
gue la competencia gerencial que tiene escala mas alta de evaluacion y requiere
una activa presencia en la gestion administrativa. En este sentido, Fabian (2018) el
objetivo es determinar las habilidades directivas y la productividad laboral, asimismo
reconocer que una institucion con buena aceptacién y el personal calificado
alcanzara la cima de su propia adaptacion y asociacion, porque las habilidades de
relacion permiten a los colaborar de manera efectiva en actividades que se ven
afectados por circunstancias cambiantes, la metodologia es no experimental,
bésico, tipo descriptiva, correlacional, Concluyo que existe una relacion significativa
entre las variables de investigacion.

Segun Quispe y Gutiérrez (2018) Los métodos que utilizan son no
experimentales, basicos y descriptivos. Llegaron a la conclusion de que, si bien se
avanza y se mejoran las capacidades de gestion, la toma de decisiones sera mas
precisa y eficaz, por lo que la gestion de recursos humanos tendra diferentes
enfoques, y la correlacion entre los dos. También se ha demostrado que es alto y
suficiente. dos variables, concluyo que la correlaciodn significativa, segun Taub cuyo

valor es 0,698 demuestra (p=0.000) menor al 0.05.

Para Cedefio (2019) cuyo objetivo es determinar el programa de habilidades
directivas en la gestion de talento humano, la investigacién no experimental, basica,
tipo descriptiva. Concluyo una correlacion positiva, segun Rho Spearman es de
0.543*, moderada.

Asimismo, se realiz6 una revision de trabajos previos, en cuanto a los
internacionales tenemos a Garcia, Boom y Molina (2017) cuyo objetivo es
determinar la relacion entre las habilidades del gerente y el clima organizacional, el

disefio descriptivo correlacional, el tipo de investigacion basica, el método



deductivo, la poblacion comprendia 180 gerentes de la zona, concluyeron que las
habilidades gerenciales requieren potenciarse en el aspecto corporativo y las

adheridas al talento humano.

Para Sanchez, et. al. (2020) en su articulo competencias gerenciales la cual
tiene como objetivo evaluarlas a estas como un factor de éxito. Su método es
cuantitativo, el disefio es descriptivo, no experimental. La poblacion en estudio fue
de 23 directivos y 77 trabajadores de las empresas estudiadas; en la cual
concluyeron que las competencias gerenciales tienen incidencia positiva en las
decisiones, permite la interaccion entre los colaboradores como un agente de
motivacion para fines comunes. Asimismo, en este articulo se hace referencia a las
competencias conceptuales, técnicas y humanas (Cantillo, Pedraza, Paz y Garcia,
2019), como una evolucion a las denominaciones referidas como habilidades

conceptuales, técnicas y humanas.

Para los antecedentes internacionales, Maciulyte y Matuzeviciute (2018) cuyo
objetivo es determinar el Impacto El desarrollo del potencial humano en el
crecimiento de la productividad examina la incidencia del desarrollo del potencial
humano en los estados miembros de la UE en el desarrollo de la produccién. En
este estudio, investigaron la incidencia del potencial humano en la produccién
laboral en los estados miembros de la UE mediante el andlisis de datos de panel.
Concluyo que el capital humano tiene una importancia positiva para mejorar el
crecimiento de la productividad laboral de la UE. Nuestras estimaciones también
muestran que el impacto del gasto en educacién se produjo después de tres

rezagos.

Durand (2018) cuyo objetivo es determinar la gestion administrativa y la
productividad. La investigacion es basica, correlacional y disefio no experimental, el
método cuantitativo se utilizan técnicas hipotéticas deductivas. La poblacién consta
de 120 empleados que generalmente proporcionan lugares de trabajo para

instituciones nacionales. El instrumento es el cuestionario, se utilizé el Alpha



Cronbach, y la validacion el juicio de expertos. Concluyo que existe una relacion
directa entre la gestion administrativa y la productividad, el Rho de Spearman es
0,994 y el valor p = 0,000, lo cual es significativo. De Paz (2017) Su objetivo era
determinar la gestion del talento humano y la productividad laboral, y estudi6 la

gestion de la inteligencia humana y el esfuerzo productivo.

el método utilizado es la deduccion hipotética y métodos cuantitativos en el
paradigma empirico, con tipos basicos y descriptivos, el disefio utilizado, es no
experimental, transversal, la muestra estuvo compuesta por 152 médicos, y el
muestreo fue probabilistico, la técnica fue la encuesta, y se implementaron dos
cuestionarios para las variables de estudio. La medicién es valida a través del juicio
expertos profesionales, y la confiabilidad a través del Alpha Cronbach. Concluyo
gue el control del talento humano y productividad laboral del personal cientifico del
Centro de Salud Lima Il en 2017; debido que el nivel significancia calculado es p
<.05, el Rho de 0.478.

Para Veliu y Manxhari (2017) el propdsito del estudio es determinar el impacto
de las competencias gerenciales en el desempefio empresarial, el estudio es de tipo
basico, disefio correlacional, descriptivo, los datos se recolectaron mediante
encuestas previamente validadas a 110 gerentes de las PYMES, el autor de base
es Castro (2016). Concluyo que el que, a mejores competencias gerenciales, mejor
desempefio de la pequefias y mediana empresa, la correlacion es significativa,

0.688** moderada y positiva.

Segun Ramirez, Cerdn, Cerén y Maya (2017) cuyo objetivo determinar las
competencias gerenciales como base de la competitividad, la investigacion es
basica, y tipo descriptivo, disefio correlacional, la poblacibn comprende a los
administrativos, concluye que la capacidad de gestion de la organizacion es
fundamental para aumentar la posibilidad de competencia en el mercado. La
conclusibn es que capacitar a los gerentes para que demuestren mejores

habilidades de toma de decisiones, liderazgo y resolucion de problemas muestra



gue el desarrollo intelectual esta relacionado con el éxito competitivo, porque el
posicionamiento de una organizacion en un entorno tan amplio y competitivo

depende de la estrategia.

Otro trabajo importante es de Aslan y Pamukcu (2017) el propésito del estudio
es determinar las competencias gerenciales y el impacto en los niveles de gestion,
el estudio descriptivo, hipotético deductivo, disefio correlacional, la investigacion es
basica. Concluyo que los futuros gerentes deben ser tomados de las mismas
empresas, y que luego de un adecuado adiestramiento seran gerentes muy

calificados.

Segun Salazar (2016) el propésito del estudio, determinar las competencias
gerenciales en el administrador en empresas en crisis, el estudio es de tipo basico,
disefio correlacional, descriptivo, concluyo que existe resistencia de los gerentes a
participar de la investigacion, y dentro de los que participaron las competencias que
prevalecen son la resolucion de conflictos, asi como buenas competencias
cognitivas y las que menos prevalecen son razonamiento deductivo y pensamiento

sistémico.

La primera dimension habilidades técnicas, es el conocimiento que se tiene de
la labor especifica, asi como de la parte técnica para hacer el trabajo de modo
competente, esta habilidad aplica para los gerentes de primera linea que manejan
a los empleados que utilizar las técnicas y herramientas para dar los servicios de la

organizacion (Robbins y Coulter, 2014).

En este contexto, el aprendizaje profesional tiene los siguientes indicadores,
las TIC brindan a las personas la capacidad de formarse, encontrar informacion de
interés y desarrollar otras habilidades que pueden mejorar el desempefio
profesional, que pueden abrir nuevas oportunidades para tener un impacto en la
sociedad (Fernandez, 2018).



Con la actualizacién del proceso de formacion, finalmente tenemos una
estrategia de aprendizaje para los profesionales involucrados en el proceso de
adquisiciéon de conocimiento (Robbins y Coulter, 2014). La segunda dimensién
habilidades humanas la defines como la capacidad de trabajar bien de manera
individual y colectivamente, esta habilidad es importantes para todos los gerentes
de los diferentes niveles, porque una de sus funciones es administran a las personas

por ellos es de importancia relevante (Robbins y Coulter, 2014).

Esto se puede cultivar a través de politicas y cultura organizacional. Por otro
lado, el aprendizaje organizacional transforma la gestion del conocimiento, haciendo
a la organizacion mas productiva y dinamica, y buscando la innovacién basada en
la transformacion (Castafieda, Manrique y Cuéllar, 2018). Esto se puede cultivar a
través de politicas y cultura organizacional. Por otro lado, el aprendizaje
organizacional transforma la gestion del conocimiento, hace que la organizacién sea

mas productiva y vigorosa, y busca la innovacion a partir de la transformacion.

La tercera dimension habilidades conceptuales, Segun (Robbins y Coulter,
2014) lo define como aquella capacidad del gerente para analizar las situaciones
complejas y abstractas de la organizacion; por medio de esta habilidad el gerente
visualiza como un todo a la organizacién, asi como las relaciones que existen entra
las diversas &reas y unidades de la organizacién y con ello tomara medidas para
insertar en la organizacion como una mejora, esta habilidades son propias de los
gerentes del alto nivel que es el tomador de decisiones de la organizacion (Robbins
y Coulter, 2014)

En cuanto a las teorias relacionadas con las capacidades de gestion, lo que
realmente importa a las personas son las caracteristicas que deben tener las
personas (Dewi, et. Al.,, 2018). Para tener éxito en el desempefio laboral, las
habilidades, conocimientos y destrezas adecuadas son béasicos (Ramirez, 2020).
En cuanto a la competencia, a esto se le llamé en sus inicios calificacion. Este

cambio es el resultado de la adopcion de un paradigma diferente en términos de

10



competencia. El paradigma la conceptualiza como un comportamiento en contexto,

y la calificacion, se refiere al proceso de formacion y aprendizaje.

El contexto no necesariamente se refiere al trabajo (Arbizu, 2018). En este
sentido, la habilidad puede entenderse como la capacidad de una persona para
poner en practica su potencial en una situacion especifica (Roegiers, 2017), se
refiere al proceso de formacion y aprendizaje. El contexto no necesariamente se
refiere al trabajo (Arbizu, 2018). En este sentido, la habilidad puede entenderse
como la capacidad de una persona para poner en practica su potencial en una

situacion especifica (Roegiers, 2017).

Es decir, se refiere a la determinacion de las calificaciones de una persona en
funcién de los resultados obtenidos, mas que a determinar sus calificaciones en
funcioén de sus cualidades, y la mayoria de las veces, es en ausencia de algun tipo
de andlisis de la situacion determinado, las variables como incentivo, puede
demostrar que el aumento de la produccion es significativo, en este sentido, se
considera uno de los factores.

Las competencias gerenciales es la accibn metddica que se toma para la
realizacion de los objetivos organizacionales que deben ajustarse a través de los
campos técnicos cognitivos y practicos. (Fernandez, 2010) de esto se puede decir
que las competencias gerenciales son las destrezas y actitudes que deben poseer
las personas para su desarrollo personal y empresarial. (Robbins y Coulter, 2014).
Se sefala que la competencia gerencial es la acumulacién de capacidad, que puede
permitir a los empleados mantener la mejora y la coordinacién con su trabajo. Las
competencias gerenciales pertenecen al marco de la teoria del desarrollo
organizacional de Taylor, que constituye una filosofia de trabajo orientada a mejorar

la eficacia y eficiencia de la organizacion a través de la planificacion de procesos.

Esta teoria propugna que este desarrollo involucra al talento humano (Garzon,

2005) debido a que estudia los conflictos potenciales entre los colaboradores. Por
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otro lado, Daft (2012) resalta que en el enfoque del desarrollo organizacional por el
cual las empresas a través del comportamiento mejoran el desempefio en base a
un sistema en el cual ponen en practica las competencias para empoderar a la

organizacion.

Las competencias que debe tener el directivo son 3; el saber hacer referido a
las sapiencias; el desear hacer (referido a los elementos emotivos) y la potestad de
hacer (referido al elemento institucional, estructurales de la institucion). Al respecto
Drucker (2002) menciono que el gerente es un colaborador cerebral, que se dedica
a pensar, Uriarte (2019) consideraron que es un eterno estudiante que debe estar
a la vanguardia de la informacion y las innovaciones, quedando establecido que las
competencias cognitivas son muy importantes dentro de las funciones del gerente.
Zhang (2018) refiri6 que planificar, coordinar y representar son las funciones
principales de los gerentes, ademas de las habilidades conceptuales como la
integracion, la capacidad de sintesis, de analisis y de motivacion son esenciales

para los gerentes.

Entre estas, las competencias emocionales y sociales son aquellas adquiridas,
aprendidas y desarrolladas en base a la experiencia, indispensables para
interactuar, motivar e influir en los demas. Cabe mencionar que también son
llamadas interpersonales, y que encuentran su desarrollo en el trabajo en equipo
(Kants, 2009). Las competencias técnicas o de gestibn son asociadas a los
procesos aprendidos a través de la experiencia y a la formacion en otras
organizaciones, estds comprenden conocer el manejo del tiempo, gestion
econOmica, lectura de datos estadisticos y financieros, manejo de personas entre

otras competencias.

Respecto a las teorias relacionadas con las variables de productividad laboral
Gutiérrez (2010) afirma que la productividad permite una correlacion medible entre
el producto obtenido (el resultado final o producto) y la fuente utilizada para su

produccion. En términos de recursos humanos, la productividad laboral es igual a la
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proporcion de la produccion en expansion. La base de la productividad humana son
los intentos realizado y métodos racionales, principalmente el interés y la motivacion
del sujeto. En estos ultimos aspectos, el desconocimiento es la causa de los

resultados indeseables de la estrategia de productividad del esfuerzo directo.

Segun Cruelles (2012) indico que la productividad no es mas que una relaciéon
cuantitativa que se determina, a través de una gestion, de todos los elementos que
se pueden utilizar para la elaboracién de un producto. En cuanto a la competitividad
regional, esta determinada en gran medida por la comprension de nuestro
desemperio y precios de fabricacion, porque cuando aumenta la productividad, las
organizaciones pueden ser mas agresivas y reducir costos. Cabe sefalar que, con
el tiempo, la fuerza de voluntad de la productividad permitira relaciones especificas
de entrada y salida para lograr el liderazgo en valor en el mercado.

Segun Gutiérrez (2010), confirmo que la productividad es la correlacion entre
la cantidad de recursos que aportan y la produccion de bienes y / o servicios. Sin
embargo, el desempefo de un trabajo de una hora puede, a su vez, depender de
varios factores ademas de las dotaciones de capital, incluido el nivel de
capacitacion, el nivel de disfrute y las habilidades de los trabajadores modelados de

acuerdo con los requisitos del proceso.

Por su parte Ochoa (2014) afirmé que el capital se compone de trabajo duro.
En este caso, existen varias formas de cuantificarlo, y cualquier método que se
pueda utilizar debe expresarse en una tarifa fija para que el analisis realizado sea
el objetivo: el tiempo de trabajo.

Se cuentan las horas / semanas / meses / afios del contrato y las horas

extraordinarias durante el proceso de contratacion correspondiente. - numero

personal.
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El coste laboral, significa el precio salarial global (salario integral) y la cantidad,
tarifa y tiempo pagado por el esfuerzo durante un periodo de tiempo. Se trata de
conocer el nimero de empleados mediante los sueldos, salarios y prestaciones.
Esta informacion incluye las horas de trabajo diarias y las horas de trabajo
excedentes y reducidas, y segun el periodo de tiempo, asi como las diversas horas
normales de trabajo y excede las regulaciones. Trabajo horas. Reducir la jornada

laboral y trabajar en un tiempo determinado.

El esfuerzo directo e indirecto es un tipo que se asocia facilmente con la
participacion de los empleados en la produccidon. Segun Maciulyte y Matuzeviciute
(2018), le preocupa mejorar el desempeiio productivo. Para, la productividad
“significa que los empleados y gerentes que trabajan en empresas comerciales
lleven a cabo una revolucion intelectual integral en cuanto a sus responsabilidades

laborales. Con sus compafieros Junto con los empleadores.

Para Vera (2013) propuso utilizar la productividad como indicador para medir
el uso de recursos, miden consecuencias en horas y convierten los recursos en
horas. Una organizacion mas eficiente se vuelve mas competitiva, y con un aumento
proporcional de la productividad, aumentan los ingresos, lo que estimular4 una
mayor circulacion, generando asi mas puestos de trabajo, lo que también significa

ingresos adicionales para otras empresas.

Existe una gran necesidad de incrementar la productividad, lo cual esta
relacionado con la calidad de la atencion que deben brindar los hospitales, al
respecto Medin et al. (2013) sefialaron que un factor aun no incluido en la
productividad hospitalaria es la calidad de la atencién.

Los datos a nivel de pacientes disponibles en los registros nacionales que se
pueden vincular en cada pais admiten el perfeccionamiento de los indicadores de
calidad y seran incluidos en futuros estudios de productividad hospitalaria
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(resultados, desempefio y eficiencia de la asistencia sanitaria europea) en el

contexto del proyecto EuroHOPE.

Para GHW Alliance y OMS (2013), mejorar el desempefio y la productividad
de los socios de la salud es fundamental para mejorar la atencion médica. Los
objetivos de desarrollo del milenio y compromisos, politicas y acciones mas alla de
2015. La evolucion, el impulso para la cobertura universal de salud ofrece una

oportunidad importante para analizar los desafios de los recursos humanos.

La productividad laboral, hablamos de la cantidad de trabajo que se necesita
hacer y el entorno laboral de la empresa. Segun Lloyd (2020) depende de la
cantidad de servicios prestados, la disponibilidad de bienes y recursos. Por otro
lado, Chiavenato (2011) lo define en base a varios recursos relacionados con la
gestion incluida en la practica, es decir, se relaciona con productos recuperados y

recursos utilizados en la produccion.

Para Velasquez, 2015) afirma de la productividad como una forma que se
utiliza efectivamente en las tareas diarias y la produccién, es decir, un alto nivel de
productividad, que es una forma efectiva de utilizar los recursos para lograr altos
rendimientos, reduciendo en gran medida sobrecostos, y so6lo una pequefia
inversiéon, de igual forma, el aumento de la productividad no supondrd costes
adicionales. Segun Lloyd (2020) estudié cémo medir la productividad de los
trabajadores dedican a una tarea y utiliza la cantidad de horas en funcién de las
horas disponibles. A la hora de realizar tareas, estas nos daran una indicacién del
porcentaje de eficiencia para determinar si esto aumentard la productividad.

La productividad es la suma de ciertos insumos especificos (Imran, Majeed y
Ayub, 2015). Afirma que la productividad laboral es efectividad, y también es la
eficiencia en la obtencion de efectividad, como medida de la realizacion del
proposito del uso de recursos en este proceso, segun Robbins y Jodge Segun

(2013), las variables de productividad laboral se clasifican y ejecutan en tres
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dimensiones, a saber: eficiencia, eficacia y efectividad. Estas variables se dividen
en indicadores. Para Weaver (2015) Es comprensible que el desempefio incluya
alcanzar metas y lograr un equilibrio entre los resultados esperados y las materias

primas necesarias para lograr lo que necesita.

Asimismo, Chiavenato (2011) sostiene que la empresa debe proporcionar a
los trabajadores las herramientas necesarias en su trabajo diario para contribuir a
la realizacion de los objetivos propuestos. Segun (Carro y Gonzalez, 2012) los
deseos de los trabajadores siempre deben hacer las cosas de la mejor manera, y
estos deseos son consistentes con los requisitos requeridos para determinar la
productividad y eficiencia de la actividad. Para Fuentes, (2012) los resultados que
se han puesto en funcionamiento determinan en dltima instancia si hemos

alcanzado la meta.

Segun Fuentes (2012) los trabajadores buscan la eficiencia, optimizan los
recursos y evitan el desperdicio; eficiencia significa usar estos recursos para lograr
las metas del plan, porque se puede mejorar la eficiencia al no producir desperdicio
o desperdicio, pero si no somos eficientes, seremos incapaces de lograr la meta
previamente planificada. Finalmente, medimos la efectividad a través de la
importancia de las metas establecidas y las metas que se requieren alcanzar. Para
la productividad laboral variable, se debe considerar la efectividad, y al mismo
tiempo, se debe considerar el efecto de los recursos utilizados en la actividad para

lograr la eficiencia de la efectividad.

De manera similar, Akshatha (2017) cree que la productividad laboral se basa
cientificamente en el modelo de productividad total. Este paradigma es la
caracteristica de la gestién global de la produccion reflejada por el autor. Seguin
Gutiérrez (2010) con respecto a las variables de productividad laboral, los
colaboradores realizan las actividades tipicas de su trabajo sin preocuparse por
dafos futuros o defectos en el trabajo realizado.
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En la primera dimension, segun la definicion de Gutiérrez (2010) la eficacia
personal se refiere al inmenso esfuerzo realizado para lograr buenos resultados y
el pleno aprovechamiento de los recursos que necesitan los trabajadores. Para
Gutiérrez (2010), esta es la clave para la sostenibilidad de la organizacién si atiende
las necesidades de los clientes. Ademas, efectividad; se enfocan en lograr metas
dentro de un periodo de tiempo determinado, y sugieren que las organizaciones que
buscan la eficiencia deben transformarse para alcanzar la excelencia, e igualmente
importante, los gerentes aprenden a construir lideres para fortalecer la empresa.
Finalmente, la eficiencia, intenta analizar y evaluar como optimizar los recursos para
resolver o lograr el objetivo propuesto. Para Medina (2010), la eficacia de los
empleados lograra metas y resultados satisfactorios. Son acciones que realizan los
empleados para alcanzar las metas sin considerar el tiempo y los recursos para

lograr las metas establecidas. Esto se considerara al realizar funciones.

En la segunda dimension la eficiencia personal, aumenta el resultado, lo que
requiere mucho esfuerzo para satisfacer la demanda y cumplir los propésitos de
manera competitivas. Segun Gutiérrez (2010) mientras todos los trabajadores estén
involucrados y todos asuman la responsabilidad, se puede lograr la eficiencia
laboral. La eficiencia es el ajuste de los bienes usados por los empleados y los
objetivos que se proponen. Esta es la razon del gasto efectivo de los recursos
necesarios para lograr el objetivo, es decir, es seguro que mediante la inversion se
pueden lograr multiples objetivos. Se relaciona la relacion entre la eficiencia y la
calidad de los objetivos a alcanzar mediante el uso correcto de los activos
existentes. Para Gutiérrez (2010), los gerentes deben mantener el espacio
necesario en su trabajo para que los trabajadores puedan recibir la formacién

adecuada.

Por lo tanto, todos apoyan el logro de los objetivos marcados en la
organizacion, donde cada empleado trabaja hacia un objetivo comun (es decir, la
calidad del servicio brindado a los clientes). Al mismo tiempo, segun Ganga,

Cassinelli, Santana y Quiroz (2014) la eficiencia laboral se refiere al logro de las

17



metas esperadas de todos los trabajadores dentro del tiempo especificado, en el
gue se analiza la cobertura de mercado, durabilidad y promocion del producto.
Segun Gutiérrez (2010) en la efectividad de la tercera dimensién, creen que la
estrecha conexion entre la satisfaccion laboral y la productividad laboral. Esto
significa que los trabajadores mas motivados y mejor pagados se desempefiaran
bien, lo que obviamente beneficiara a la empresa. En cuanto a, Gutiérrez (2010)
menciona firmemente que las empresas cuyos socios estén mas satisfechos

aumentaran la productividad y viceversa.
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lll. METODO
3.1. Tipo y disefio de investigacién
Tipo de investigacion

El estudio que se realiz6 es tipo basico segun el objetivo es incrementar el
conocimiento que brindan las variables competencias gerenciales y productividad
laboral de manera tedrica a través de disciplinas cientificas en un contexto dado,
Hernandez, R. y Mendoza, C. (2018).

Paradigma

Epistemoldgica que orienta la investigacion se sustenta en el paradigma positivista,
siguiendo el pensamiento de Kuhn. Asimismo, Claudia (2020) manifestd que el
paradigma positivista es: préactico-razonado, cuantificable, materialista, metodico

gerencial y cientifico tecnoldgico.

Enfoque de Investigacion
Segun Concytec (2018) El enfoque de la investigacion es cuantitativo, que se basa
en la recoleccién de informacion y el procesamiento de datos, y utiliza métodos

estadisticos para determinar el comportamiento de las variables de estudio.

Disefio de investigacion
Respecto al disefio de investigacion fue no experimental. La variable de
investigacién no se manipula, considerando su caracter temporal, es transversal se

recogio la informacion en un momento Hernandez, R. y Mendoza, C. (2018).

Método de Investigacion
Es un método cuantitativo, implica la realizacion de preguntas y realizacion de
verificacion descriptiva, es investigacion de nivel descriptivo, cuyo propdsito es

describir cada una de sus dimensiones Hernandez, R. y Mendoza, C. (2018).

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Competencias gerenciales
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3.1. Las competencias gerenciales es la accion metddica que se toma para la
realizacion de los objetivos organizacionales que deben ajustarse a través de los
campos técnicos cognitivos y practicos. (Fernandez, 2010) de esto se puede decir
gue las competencias gerenciales son las destrezas y actitudes que deben poseer
las personas para su desarrollo personal y empresarial. (Robbins y Coulter, 2014).
Se sefiala que la competencia gerencial es la acumulacion de capacidad, que puede
permitir a los empleados mantener la mejora y la coordinacién con su trabajo. La
capacidad de gestion pertenece al marco de la teoria del desarrollo organizacional
de Taylor, que constituye una filosofia de trabajo orientada a mejorar la efectividad

y eficiencia organizacional a través de la planificacion de procesos.

Variable 2: Productividad laboral

Segun Gutiérrez (2010) afirmo que la productividad es la correlacién entre las
cantidades de los recursos que aportan y las cantidades producidas de los bienes
y/o servicios. Sin embargo, el desempefio del trabajo de una hora de trabajo puede,
a su vez, depender de varios factores ademas de las dotaciones de capital, incluido
el nivel de capacitacion, el nivel de disfrute y las habilidades que los trabajadores

modelaron segun la demanda laboral.

3.3. Poblacion muestra y muestreo
En general: de acuerdo con la definicion de los autores Herndndez y Mendoza

(2018), considera que los grupos de diferentes casos son consistentes con las
normas establecidas. En efecto del estudio conformaron 80 profesionales

administrativos que laboral en la Ugel Huanuco, 2021.

La muestra, Segun Hernandez y Mendoza (2018), es un extracto de la poblacion de
sujetos con todos los elementos y las mismas caracteristicas. También en el
presente estudio se utiliza toda la poblacion objetivo de la muestra, el nimero de
unidades que lo componen, en su conjunto se puede lograr, no es obligatorio
separar muestras, por lo que se podra obtener registros de la poblacion en general

sin necesidad de realizar un censo.
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Muestreo, la seleccion de muestras se desarrolla con base en un muestreo no
probabilistico. Como sefialan Hernandez y Mendoza (2018), el muestreo del modelo
no probabilistico es un subconjunto de la poblacion, en el cual la seleccion de
componentes no requiere de razonamiento, sino que es la particularidad de la

encuesta.

3.4. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos validez y confiabilidad
Hernandez y Mendoza (2018) propusieron una técnica de instruccién de operacion

y coordinacion para la resolucion de problemas, que fue utilizada en esta
investigacioén. es la encuesta. Se emple6 como instrumento el cuestionario (virtual),
el autor: Chamorro, J. N. (2019) y Ruiz, M. S. (2020). Adaptado los instrumentos de
competencias gerenciales y la variable productividad, es un documento que recopila
datos relevantes sobre los pensamientos, sentimientos, deseos o creencias del

sujeto sobre el objeto de investigacion.

Asimismo, los procedimientos operativos de recolectar informacién segun
ciertas condiciones en un lugar determinado. La técnica, es la encuesta donde se
realiza la recoleccion de los datos encaminada a un determinado grupo de personal
administrativo en representacién de una poblacion; consistiendo en la enunciacién
de diversas interrogantes que tienen que ser contestadas en un cuestionario. El
instrumento es el cuestionario, cada pregunta posee una composicion Unica de

aspectos de la variable.

Los instrumentos, a través la aplicacion de la tecnologia que estamos
considerando se pueden recolectar informacion utilizada en el proceso del estudio.
Los resultados obtenidos fueron medidos mediante Likert con cinco opciones:
Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5). La estructura
es 30 items de la variable 1, problema politémica, La aplicacién de la tecnologia que
estamos considerando se puede recolectar informacién utilizada en el proceso del

estudio.
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Ficha técnica de las competencias gerenciales

Denominacion : Competencias gerenciales

Autora : Chamorro, J. N. (2019)

Adaptado por : José Elias Mantilla Villegas.

Nombre original : Medidas de competencias gerenciales

Objetivo : Determinar los niveles de competencias gerenciales
Administracion : 80 administrativos

Duracion : 40 minutos

Ficha técnica de la productividad laboral

Denominacion : Productividad laboral

Autora : Ruiz, M. S. (2020)

Adaptado por : José Elias Mantilla Villegas.

Nombre original : Medidas de productividad laboral

Objetivo : Determinar los niveles de productividad laboral
Administracion : 80 administrativos

Duracion : 40 minutos

Validez del instrumento, La validez, es el estadndar de consistencia interna es
verificado por el estandar de juicio de competencia del titulo de doctorado o del titulo
de docente, que verifica la claridad, y relevancia. El procedimiento consistente de
validar las preguntas del cuestionario por el experto metodélogo y tematico, con
opinién favorable para ser aplicado evaluando. La validez es el proceso de
determinar si el cuestionario realmente necesita medir a Hernandez y Mendoza
(2018), el cual sera realizado a juicio de peritos como estandar de verificacion. Los
autores antes mencionados sefalaron que la confiabilidad es una caracteristica de
la consistencia, precision y estabilidad de las herramientas y técnicas y datos de
investigacion.

Tabla 1

Validez de los instrumentos de efectividad y aprendizaje
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Jueces expertos Criterios de evaluacién Evaluacioén final

Pertinencia Relevancia Claridad

Mg. Sonia Romero Vela Sl Sl Sl Aplicable

Dra. Luzmila Lourdes Sl Sl Sl Aplicable
Garro aburto.

Dr. Javier Acosta Reves Sl Sl Sl Aplicable

La confiabilidad de los instrumentos. a través de la version Spss 26 sometida a esta
herramienta de investigacion se aplicé a 20 profesionales administrativos. Se utilizd
para medir variables, la relacion entre el grado de repeticion de sus conocimientos
y practicas, y la relacién entre el sujeto o el objeto, y la consistencia producen

efectos equivalentes.

En la prueba de confiabilidad Alpha Cronbach, los coeficientes de confiabilidad de
las variables de capacidad de gestién y las variables de productividad laboral son
0.843, y los coeficientes de confiabilidad de los 20 items son 0.830 respectivamente,

lo que indica que los items del cuestionario tienen alta confiabilidad.

Tabla 2

Prueba de Confiabilidad de los instrumentos de medicién

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos
Competencias 0.978 20

Gerenciales

Productividad laboral 0.926 20

Nota: Prueba piloto.

3.5. Procedimientos
Se verifica la herramienta elaborada segun estandares de expertos, luego se

requiere el consentimiento correspondiente del director de Ugel Huanuco, y luego
se coordina con el personal administrativo, se envia en especie, y se envia algun
consentimiento informado a su correo electrénico y namero de teléfono, y luego el

numerd el problema en Google Forms y envie enlaces a los colaboradores que
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respondieron el cuestionario. competencias gerenciales y la productividad laboral
de la Ugel Huanuco 2021, asimismo recopile los datos para realizar las
observaciones correspondientes y luego transférmelos en una guia de observacién
sistematica. Una vez recopilados todos los datos, concéntrese en el siguiente paso

de la investigacion y el procesamiento de datos.

3.6. Método de anélisis de datos

El tratamiento y la seguridad de los datos se realizan mediante procedimientos
estadisticos, la version se traduce al espafiol SPSS 25, y los documentos recogidos
se procesan y analizan a través de herramientas de recogida de registros, que son
la base de los datos estadisticos. Los documentos en Excel se exportan a SPSS y
de él se extraen graficos y tablas. El estadistico Rho de Spearman se utiliza para la

prueba de hipotesis estadisticas.

3.7. Aspectos éticos
En cuanto al campo de la ética, prestar atencion al respeto del principio ético de

confidencialidad en el transcurso de esta investigacion, pues ademas de las ideas,
teorias y opiniones utilizadas, los datos recolectados son unicos y exclusivos para
la ejecucién de esta investigacion. Para evitar infracciones penales relacionadas
con el plagio, los trabajos de la investigacion se citan correctamente de acuerdo con
la normativa de la APA, y finalmente se considera la normativa interna y el ranking

de titulos y categorias de las universidades mencionadas.
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IV. Resultados
4.1. Analisis descriptivos

Tabla 3
Nivel de competencias gerenciales
Niveles Frecuencia Porcentaje
Regular 36 45,0
Bueno 44 55,0
Total 80 100,0

Figura 1 Competencias gerenciales
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Competencias gerenciales

Figura 1. Nivel de competencias Gerenciales

Interpretacion.- Como se observa en la tabla 3 y Figura 1 referente a las
competencias gerenciales, muestra que del total de encuestados el 45% manifestd
gque es regular y el 55% manifest6 que es buena. Esto se debe que, los
administrativos les falta competencias gerenciales, asi como de los directivos lo cual
ha generado que la gestion y otras estrategias no sean absorbidos en su totalidad

y de manera asertiva, punto que se debe mejorar.
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Tabla 4

Nivel de productividad laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Eficiente 23 28,8
Muy eficiente 57 71,3
Total 80 100,0

Figura 2 Productividad laboral
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Figura 2 Nivel de productividad laboral

Interpretacion.- Como se observa en la tabla 4 y Figura 2 referente a la productividad
laboral, se observa que del total de encuestados el 28.8% manifesté que es
eficiente, el 71.3% manifestd6 que es muy eficiente. Esto debido a que, la
productividad laboral es muy eficientes, asi como los directivos y el personal
administrativos deben implementar el uso de recursos, y cumplir con los objetivos

planteados inicialmente.
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Tabla 5

Nivel de eficiencia

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 1 1,3
Eficiente 16 20,0
Muy eficiente 63 78,8
Total 80 100,0

Interpretacion.- Como se observa en la tabla 5 y Figura 3 referente a la

eficiencia se observa que del total de encuestados el 1.3% manifesté que es

deficiente, el 20% manifestd que es eficiente, y el 78.8% manifesté que es muy

eficiente. Esto nos muestra que los trabajadores encuestados optimizan los

recursos para lograr el objetivo propuestos, lo cual califica como muy eficiente.

Tabla 6

Nivel de eficacia

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 3 3,8
Eficiente 23 28,8
Muy eficiente 54 67,5
Total 80 100,0

Interpretacion.- Como se observa en la tabla 6 y Figura 4 referente a la eficacia, de

los encuestados el 3.8% manifesté que es deficiente, el 28.8% manifesté que es

eficiente, y el 67.5% manifestd que es muy eficiente. Este resultado nos indicoé que

los trabajadores realizan las actividades planeadas alcanzando los resultados y

objetivos planeados, de manera muy eficiente.
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Tabla 7

Nivel de efectividad

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 2 2,5
Eficiente 26 32,5
Muy eficiente 52 65,0
Total 80 100,0

Interpretacion.- Como se observa en la tabla 7 y Figura 7 referente a la efectividad,
el 2.5% de encuestados manifestdé que es deficiente, el 32.5% manifestd que es
eficiente, y el 65% manifestd que es muy eficiente. Lo que nos muestra es que los
trabajadores cumplen con los objetivos trascendentes dentro de un periodo
determinado es logrado de manera de forma muy eficiente.

4.2. Resultados correlacionales

Prueba de hipotesis
Hipotesis general
Ho. No existe relacion significativa entre las competencias gerenciales y la

productividad laboral en la Ugel Huanuco, 2021.

Hi. Existe relacion significativa entre las competencias gerenciales y la productividad

laboral en la Ugel Huanuco, 2021.

Tabla 8

Correlacion competencias gerenciales y la productividad laboral

Competencias  Productividad

gerenciales laboral
) Coeficiente de correlacion 1,000 425"
Competencias Sig. (bilateral) . ,000
gerenciales N 80 80
Rho de Spearman Coeficiente de correlacion ,425™ 1,000
Productividad laboral Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

28



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

Interpretacion.- Como se observa en la tabla el resultado de coeficiencia de
correlacion es de 0.425, evidenciando una correlaciéon moderada y positiva, segun
Herndndez, R. y Mendoza, C. (2018), Silva (2017) asimismo, el valor de la
significancia es 0.000, menor que 0.05, por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna y

se rechaza la hipétesis nula.

Hipdtesis especifica 1

Ho. No existe relacion significativa entre las competencias gerenciales y la

dimension eficiencia en la Ugel Huanuco, 2021.

Hi. Existe relacion significativa entre las competencias gerenciales y la dimension

eficiencia en la Ugel Huanuco, 2021.

Tabla 9
Correlacion competencias gerenciales y la dimension eficiencia
Competencias Eficiencia
gerenciales
) Coeficiente de correlacion 1,000 ,392™
Competencias Sig. (bilateral) . ,000
erenciales
Rho de 9 N 80 80
Coeficiente de correlacion ,392™ 1,000
Spearman
Eficiencia Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

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

Interpretacion.- Como se observa en la tabla el resultado de coeficiencia de
correlacién es de 0. 392, evidenciando una correlaciéon positivo baja y directa, segin
Hernandez, R. y Mendoza, C. (2018), Silva (2017) asimismo, el valor de la
significancia es 0.000, menor que 0.05, por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna y

se rechaza la hipétesis nula.
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Hipotesis especifica 2
Ho. No existe relacion significativa entre las competencias gerenciales y la

dimensién eficacia en la Ugel Huanuco, 2021.

Hi. Existe relacion significativa entre las competencias gerenciales y la dimension

eficacia en la Ugel Huanuco, 2021.

Tabla 10

Correlacion competencias gerenciales y la dimension eficacia

Competencias Eficacia
gerenciales
] Coeficiente de correlacion 1,000 ,402™
Competencias Sig. (bilateral) . ,000
erenciales
Rho de g N 80 80
Coeficiente de correlacion ,402™ 1,000
Spearman
Eficacia Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

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

Interpretacion.- Como se observa en la tabla el resultado de coeficiencia de
correlacion es de 0.402, evidenciando una correlacién moderada y positiva, segun
Hernandez, R. y Mendoza, C. (2018), asimismo el valor de la significancia es 0.000,
menor que 0.05, por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis

nula.

Hipotesis especifica 3
Ho. No existe relacion significativa entre las competencias gerenciales y la

dimensién efectividad en la Ugel Huanuco, 2021.

Hi. Existe relacion significativa entre las competencias gerenciales y la dimension

efectividad en la Ugel Huanuco, 2021.
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Tabla 9

Correlacion competencias gerenciales y la dimension efectividad

Competencias Efectividad
gerenciales
Coeficiente de 1,000 ,329™
Competencias correlacion
. Sig. (bilateral) . ,003
gerenciales
Rho de N 30 30
Spearman Coeficiente de correlacion ,329" 1,000
Efectividad Sig. (bilateral) ,003
N 80 80

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

Interpretacion.- Como se observa en la tabla el resultado de coeficiencia de
correlacion es de 0. 329, evidenciando una correlacion positiva baja y directa, segun
Hernandez, R. y Mendoza, C. (2018), asimismo el valor de la significancia es 0.003,
menor que 0.05, por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis
nula.

31



V. Discusién
En el presente estudio se efectud la encuesta a los trabajadores administrativos de

la Ugel Hudnuco para establecer que competencias asocian a los gerentes,
directivos de la citada entidad y respecto a su condicion, asi como capacidad de
trabajo. Los resultados mostraron que la coeficiencia tomé el valor de 0,425, por lo
tanto, denota un grado de correlacion positiva moderada y directa, los resultados
hallados concuerdan con Hernandez, y Mendoza (2018); el valor de significancia es
menor a 0.05, coincidiendo significativa entre competencias gerenciales y
productividad laboral, por lo que la hipétesis alterna se rechaza y la hipotesis
investigada se acepta, esto es: Existe relacion significativa entre las competencias
gerenciales y la productividad laboral en la Ugel Huanuco, 2021; esto quiere decir,
que existe un nivel moderado de las competencias gerenciales percibida por los
trabajadores de la Ugel Huanuco y la productividad laboral también presentara un
nivel moderado, otro aspecto a tener en cuenta es que las variables mudan en el

mismo sentido.

Cabe mencionar que las competencias gerenciales que esta investigacion
refiere son a las habilidades basicas (técnica, humana y conceptual) atribuidas
como cualidades de los gerentes. Los hallazgos coinciden con Encomenderos
(2017) en su investigacion de la capacidad de gestion de directivos la escala de
evaluacion es la mas alta y requiere una participacion activa en la gestién
administrativa. Del mismo modo tenemos a Garcia, et al. (2017) quien afirmo que
es necesario fortalecer la gestion empresarial y las habilidades relacionadas con el
talento. Los resultados hallados concuerdan con los de Durand (2018) en su informe
sefialé que existe una relacion directa entre la gestion administrativa y la eficiencia
del trabajo diligente. El Rho de Spearman es 0,994 y el valor p = 0,000. Otro trabajo
atener en cuenta es de Aslan y Pamukcu (2017) que sefiala que los futuros gerentes
deben provenir de la misma empresa, y luego de una adecuada capacitacion, se
convertiran en gerentes altamente calificados. Al respecto Robbins y Coulter (2014),
quienes afirmaron que las habilidades humanas son la capacidad de trabajar bien

individual y colectivamente, esta capacidad es importante para los gerentes en
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todos los niveles, porque una de sus funciones es la de administrar personas, por

eso es importante.

Los resultados hallados concuerdan con los de (Robbins y Coulter, 2014),
quienes definieron a las habilidades conceptuales como la capacidad de los
gerentes para analizar situaciones complejas y abstractas en la organizacion; a
través de esta habilidad, los gerentes pueden ver la organizacién como un todo, y
las diversas &areas y unidades de la misma. La direccién visualiza la relacion y toma
medidas para insertarla en la organizaciéon como una mejora en las habilidades de
la alta direccion, tomadores de decisiones de la organizacion. Asimismo, los
resultados evidencian con los estudios de Chiavenato (2011) manifiesto que las
empresas deben brindar a los empleados las herramientas necesarias en su trabajo
diario para facilitar la realizacién de los objetivos propuestos.

Hipotesis especifica 1. El resultado demuestro que el coeficiente tomo el
valor de 0.392, que nos indica un grado de correlacion positiva baja y directa entre
las competencias gerenciales y la eficiencia, Hernandez y Mendoza (2018), el
resultado demuestra que la significancia es menor a 0.05, lo que muestra que existe
una correlacion estadisticamente significativa entre capacidad de gestion y

eficiencia, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis de la encuesta.

Lo que quiere decir que las competencias gerenciales tienen un nivel bajo de
percibida por los trabajadores de la Ugel Huanuco y la eficiencia en el trabajo
también estara en un bajo nivel. Estos resultados coinciden con la investigacion de
Fabian (2018), que afirmé que las habilidades gerenciales y productividad laboral
reconoce que en las instituciones de salud con buena calificacion y potencial
personal alcanzaran la cuspide de su propia adaptacion y relevancia, pues las
habilidades relacionales permiten que los empleados colaboren de manera efectiva

en las actividades.
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Al respecto Sanchez et al., (2020) afirmé que las habilidades directivas tienen
un impacto positivo en la toma de decisiones, permitiendo la interaccién entre los
empleados como incentivo para un propésito comun. Los resultados hallados
concuerdan con los De Paz (2017) quien afirmé que el personal del Centro de Salud
Lima 3 control6 el talento y la productividad laboral; dado que el nivel de importancia
calculado es p <.05, el Rho de Spearman es 0.478. En este sentido Fuentes (2012),
manifestd que los trabajadores buscan la eficiencia, optimizan los recursos y evitan
el desperdicio; eficiencia significa usar estos recursos para lograr las metas del plan,
porque se puede mejorar la eficiencia al no producir desperdicios, pero si Nno somos
eficientes, seremos incapaces de lograr la meta previamente planificada. Asimismo,
es concordante con lo sefialado por Robbins y Coulter (2014), quienes dieron a
conocer que las habilidades técnicas son el conocimiento especifico del trabajo y la
parte técnica del trabajo, esta capacidad es adecuada para gerentes de primera
linea que administran empleados que usan tecnologia y herramientas para brindar

servicios organizacionales.

Del mismo modo tenemos a Gutiérrez (2010), afirmé que los bienes, como
consecuencia de la relacion entre la calidad del objetivo que se propone alcanzar.
Por consiguiente, (Carro y Gonzélez, 2012), sostiene que los deseos de los
trabajadores deben ser siempre la mejor forma de hacer las cosas, y estos deseos
son consistentes con los requisitos necesarios para determinar la productividad y

eficiencia de las actividades.

La Hipdtesis especifica 2, Existe relacion significativa entre las competencias
gerenciales y la dimension eficacia en la Ugel Huanuco, 2021. Al respecto, el
resultado obtenido del estadistico Rho de Spearman nos dio el valor del coeficiente
de 0.402. Este resultado se evidencia con los estudios de Hernandez y Mendoza
(2018), el estudio nos muestra la correlacion positiva moderada y directa, es decir,
mientras que exista moderado nivel de competencias gerenciales percibida por los
trabajadores es moderada también el nivel eficacia; y el valor de significancia es

menor a 0.05, lo que indica que existe una correlacion estadisticamente significativa
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entre las competencias gerenciales y la eficacia; por lo que se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipétesis del investigacion antes referida. Los resultados
hallados concuerdan con los de Quispe y Gutiérrez (2018) dio a conocer que, si se
avanza y se mejoran las capacidades de gestion, la toma de decisiones serd mas
precisa y eficaz, por lo que la gestion de recursos humanos tendra diferentes

enfoques, y la correlacion entre los dos.

Asimismo, Cantillo, Pedraza, Paz y Garcia, (2019), sefialo como una
evolucion a las denominaciones referidas como habilidades conceptuales, técnicas
y humanas. Estos resultados guardan relaciébn con los encontrados en nuestro
estudio, con los de Castro (2016) manifiesta que mejores competencias gerenciales,
mejor desempefio de la pequefias y mediana empresa, la correlacion es
significativa, 0.688** moderada y positiva. Por lo tanto, Castafieda, Manrique y
Cuéllar, (2018), sefalaron que el aprendizaje organizacional transforma la gestion
del conocimiento, hace que las organizaciones sean mas productivas y dinamicas,
y busca la innovacion a partir de la transformacion. Seguidamente Imran, Majeed y
Ayub (2015) afirmaron que la productividad laboral es la eficacia y al mismo tiempo
de la eficiencia para la obtencién de la efectividad en medida de logro de finalidades
de los recursos a emplear en el proceso. Para Fuentes, (2012) los resultados que
se han puesto en funcionamiento determinan en dltima instancia si hemos

alcanzado la meta.

De igual forma Ramirez, (2020), en su informe sefialé que la competencia, a
esto se le llamé originalmente calificacion, es el resultado de un paradigma diferente
en términos de competencia, en el paradigma lo conceptualiza como
comportamiento en contexto, y la calificacion se refiere al proceso de formacion y
aprendizaje. Al respecto Fernandez (2010), quien sefialé que las capacidades de
gestion son habilidades y actitudes que las personas deben poseer para el
desarrollo personal y empresarial. El resultado se evidencia con los estudios de

Gutiérrez (2010), nos menciona que los empleados mas motivados y remunerados
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se desempefian mejor, lo cual es bueno para la empresa; esto muestra la relacion

entre la satisfaccion laboral y la productividad.

La hipotesis especifica 3, Existe relacion significativa entre las competencias
gerenciales y la dimension efectividad en la Ugel Huanuco, 2021. El resultado del
coeficiente tomo el valor de 0.329, por lo tanto, denota un grado de correlacion
positiva baja y directa, los resultados hallados concuerdan con Hernandez y
Fernandez (2010), esto quiere decir que existe nivel bajo de percepcion por los
trabajadores de la Ugel Huanuco de las competencias gerenciales de los directivos,
lo que también presentaran un nivel bajo en la efectividad laboral; y el valor de la
significancia resultd ser menor que 0.05, por lo tanto, se demuestra que existe una
correlacion estadisticamente significativa entre las competencias gerenciales y la
efectividad en el trabajo, por lo que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta del
investigador su hipotesis, afirmando: Existe relacién significativa entre las

competencias gerenciales y la dimension efectividad en la Ugel Huanuco, 2021.

Estos resultados guardan relacion con lo encontrado por Cedefio (2019),
quien indico que el objetivo es determinar el plan de habilidades directivas en la
gestion del talento y la conclusién de su investigacion no experimental, basica y
descriptiva es que, segun Rho Spearman, la correlaciéon es 0.543 *, que es media.
Maciulyte y Matuzeviciute (2018) quien afirmé que el capital humano tiene un efecto
positivo en la mejora del crecimiento de la productividad laboral en la UE. Nuestras
estimaciones también indican que este efecto se produjo después de tres rezagos
en el gasto en educaciéon. De acuerdo con las conclusiones de Ramirez, Ceron,
Cer6n y Maya (2017), coincidiendo con la formacion de gerentes para demostrar
mejores habilidades de toma de decisiones, liderazgo y resolucién de problemas
demostré que el desarrollo intelectual esta relacionado con el éxito competitivo por
el amplio posicionamiento de la organizacion en un entorno de este tipo. El entorno
competitivo depende de la estrategia. Afirmando en la teoria de Robbins y Jodge
(2013), sefalan que la productividad laboral se clasifica y operan en tres
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dimensiones, a saber: eficiencia, efectividad y efectividad, las cuales se dividen en
indicadores.

Asi mismo es concordante con la conclusion de Weaver (2015) en su articulo
sefala que es comprensible que el desempefio incluya alcanzar metas y lograr un
equilibrio entre los resultados esperados y las materias primas necesarias para
lograr lo que se necesita; coincidiendo con, Akshatha (2017) quien sostuvo que la
productividad laboral tiene como fundamento cientifico el modelo de productividad
total. Este paradigma, es caracteristico en la gestion de totalidad productiva,
plasmado por el autor. Afirmando en la teoria de Gutiérrez (2010) quien manifesto
gue la productividad laboral, los colaboradores realizan actividades propias de sus
labores sin la inquietud de que se tenga perjuicios futuros o se dé un defecto en la
labor realizada. Los resultados hallados concuerdan con Robbins y Coulter (2014),
gue manifestaron que la competencia gerencial es la acumulacion de capacidad,
gue puede permitir a los empleados mantener la mejora y la coordinacién con su
trabajo. Las competencias gerenciales pertenecen al marco de la teoria del
desarrollo organizacional de Taylor, que constituye una filosofia de trabajo orientada
a mejorar la eficacia y eficiencia de la organizacién a través de la planificacion de

procesos.

Por otro lado, estos resultados no coinciden con la investigacion de Araujo (2018)
en la que se determiné que los gerentes de las microempresas son altamente
competentes en sus actividades gerenciales; pero presentaron un bajo grado en los
procesos retroalimentacion con los trabajadores y clima organizacional; en la
presente investigacion en la encuesta sobre la percepcion de las competencias
gerenciales de los directivos y gerentes de la Ugel Huanuco que tienen los
trabajadores, se obtuvo un resultado del 55% que lo consider6 como buena y como
regular un 45% vy respecto a la productividad laboral tienen un resultado de muy
eficiente. Un factor para este resultado puede ser que los directivos recién
asumieron el cargo hace diez (10) meses a la fecha en que se hizo la encuesta; y
el otro factor es la falta de recursos presupuestal para gestionar en la entidad publica

donde se llevé la investigacion.
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VI. Conclusiones
Primera: Al establecer la relacion entre las competencias gerenciales y la

productividad laboral percibida por los trabajadores de la unidad de gestion
educativa local Huanuco, se pudo encontrar que estan correlacionados en un
0,425 lo que nos dice que es una correlacion positiva moderada y directa, y
la significancia es 0,000 menor a 0,05 lo que quiere decir, que existe un nivel
moderado de las competencias gerenciales de los directivos de la unidad de
gestion educativa local percibida por los trabajadores, por tanto la
productividad laboral también presentara un nivel moderado, por ello se

acepta la hipotesis de investigacion.

Segunda: En cuanto a los resultados, al establecer la relacion de las competencias
gerenciales y la dimension eficiencia que es percibida por los trabajadores
de la unidad de gestion educativa local Huanuco, se encontré que estan
correlacionados en un 0,392 lo que nos indica que es una correlacion positiva
baja y directa, y la significancia es de 0,000, menor a 0,05, lo que quiere
decir, que las competencias gerenciales tiene un nivel bajo de percepcién por
los trabajadores de la unidad de gestion educativa local Huanuco y por tanto
la eficiencia en el trabajo de los colaboradores presentara un nivel bajo, por

ello que se acepta la hipétesis de investigacion.

Tercera: Se establece la relacion entre la competencias gerenciales y dimension de
eficacia en el trabajo que es percibida por los trabajadores de la unidad de
gestibn educativa local Huanuco, se pudo encontrar que estan
correlacionados en un 0,402 lo que nos indica que es una correlacién positiva
moderada y directa y la significancia es 0.00 menor a 0.05, lo que quiere
decir, que existe un nivel moderado de las competencias gerenciales
percibida por los trabajadores de la unidad de gestion educativa local
Huanuco y la eficacia en el trabajo se presentara un nivel moderado, por esto

se acepta la hipétesis de investigacion.

38



Cuarta: Por ultimo, la relacién que se estableci6 entre las competencias gerenciales
y la efectividad en el trabajo percibida por los trabajadores de la unidad de
gestién educativa local Huanuco, se pudo encontrar también que estan
correlacionados en un 0,329 lo que nos indica que es una correlacién positiva
baja y directa, la significancia es 0,03 menor a 0,05, lo que quiere decir, que
respecto a las competencias gerenciales existe un nivel bajo de percepcion
de los trabajadores y la efectividad en el trabajo presentara un nivel bajo, por

esto se acepta la hipotesis de investigacion.
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VII. RECOMENDACIONES
Primera: Se recomienda a la unidad de gestién educativa local de la provincia de

Huanuco y al Gobierno Regional de Huanuco realizar capacitaciones sobre
competencias gerenciales y productividad laboral a fin de lograr una mejor
gestion en la entidad publica, asimismo verificar los procedimientos de la
gestién y realizar una redefinicion de los mismos para lograr una mejora de

la productividad laboral.

Segunda: Se recomienda a la unidad de gestion educativa local de la provincia de
Huanuco, entrenarse en las competencias gerenciales para una labor mas
eficiencia, y reformular los documentos de gestién, comprendiendo los
procedimientos y planes estratégicos para la asignacion de

responsabilidades.

Tercera: Se recomienda a la unidad de gestion educativa local de la provincia de
Huénuco, realizar un listado de competencias gerenciales que requieran para
elevar la eficacia en los procedimientos laborales, a fin que la institucion

pueda brindar una atencién de calidad.

Cuarta: Se recomienda a la unidad de gestion educativa local de la provincia de
Huénuco, realizar capacitaciones a su personal como diplomados y
postgrados en competencias gerenciales, para un desarrollo efectivo en

respuesta de los requerimientos que ingresen a la Institucion.
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Anexo 1. Matriz de Consistencia

ANEXO 1 Matriz consistencia

Titulo: Competencias gerenciales y productividad laboral en la unidad de gestién educativa local en la provincia de Huanuco

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢ Cudl es la relacion entre
las competencias
gerenciales y la
productividad laboral en la
Ugel Huanuco, 2021?

Problemas Especificos:
¢ Cudl es la relacion entre
las competencias
gerenciales y la dimension
eficiencia en la Ugel
Huanuco, 20217

¢ Cudl es la relacion entre
las competencias
gerenciales y la dimension
eficacia en la Ugel
Huanuco, 20217

¢ Cudl es la relacion entre
las competencias
gerenciales y la dimension
efectividad en la Ugel
Huanuco, 20217

Objetivo general:

Determinar la relacién entre las
competencias gerenciales y la
productividad laboral en la Ugel
Huéanuco, 2021.

Objetivos especificos:

Determinar la relacién entre las
competencias gerenciales y la
dimensién eficiencia en la Ugel
Huéanuco, 2021.

Determinar la relacion entre las
competencias gerenciales y la
dimensién eficacia en la Ugel
Huanuco, 2021.

Determinar la relacion entre las
competencias gerenciales y la
dimensién efectividad en la Ugel
Huéanuco, 2021.

Hipotesis general:

Existe relacion significativa
entre las competencias
gerenciales y la
productividad laboral en la
Ugel Huanuco, 2021.

Hipotesis especificas:
Existe relacion significativa
entre las competencias
gerenciales y la dimensién
eficiencia en la Ugel
Huéanuco, 2021.

Existe relacion significativa
entre las competencias
gerenciales y la dimensién
eficacia  en la Ugel
Huénuco, 2021.

Existe relacion significativa
entre las competencias
gerenciales y la dimensién
efectividad en la Ugel
Huénuco, 2021.

Variable 1: Competencias gerenciales

. . . . Escalade Navels’ y
Dimensiones Indicadores Items medicion rangos
Habilidades Planifica el trabajo. Escalade Licker
Técnicas Fija metas. 1-7 Malo
Administracion efectiva del Siempre (5) (30-70)
tiempo.
Habilidades Manejo de recursos Casi siempre (4)
humanas materiales.
Capacidad de negociacion. A veces (3)
Comunicacion 8-17 Regular
° u. Icacio _ Casi, Nunca (2)
Habilidades Trabajo en equipo. (71-110)
conceptuales Toma.deC|S|ones adecuadas Nunca (1)
Soluciona problemas
Empatia
_ Buena
Robbins y Coulter 18-30
(2014) Capacidad organizacional (111-150)
Se anticipa a situaciones
futuras.
Fija objetivos y crea metas.
Conocimientos en las areas
Culturas y costumbres.
Variable 2: Productividad laboral
Dimensiones Indicadores ftems Esca_lal_fie Niveles y
medicién rangos
. o Siempre (5)
eficiencia Diagnostico situacional 1-6 Malo
Toma de decisiones . (24-56)
o Metas y objetivos definidos. Casi siempre (4)
eficacia Elaboracién de planes
Administracion estratégica. 7-12 A veces (3)




efectividad

Gutiérrez (2010)

Estructura organizativa.

Documentos de gestién.

Comunicacion  entre
unidades orgéanicas.
Equipos de trabajo
Motivacion y

liderazgo
Comportamiento
organizacional.

Evaluacion de
desempefio

las

Medida de control

administrativas
Evaluacion

Cumplimiento de objetivos.

13-18

Casi, Nunca (2)

Nunca (1)

Regular
(57-88)

Buena
(89-120)




Anexo 2. Matriz de Operacionzalizacion de variable

. Operacionalizacion de la variable Competencias Gerenciales

Dimensiones Indicadores items Escala
de
Medicion
Planifica el trabajo. é _ Z :; —4-
Habilidades Fija metas. ' Escala de
Técnicas Administracion efectiva  del Licker
tiempo. Si
Manejo de recursos materiales. \empre
Capacidad de negociacion. (5)
8-9-10- .
Comunicacion 11-12-13- cos!
. . 14-15-16— siempre
Habilidades Trabajo en equipo. 17. @
humanas Toma.deC|5|ones adecuadas
Soluciona problemas A veces
Empatia )
. o Casi,
Capacidad organizacional 18— 19 — 20 —
. . . Nunca (2)
Se anticipa a situaciones futuras. 51 _ oo _ o3 _
Fija objetivos y crea metas. 24 _25_26_  Nunca (1)
Habilidades conceptuales Conocimientos en las areas 27-28-29-30
Culturas y costumbres.
Fuente: elaboracion propia
Operacionalizacion de la variable productividad laboral
Dimensiones Indicadores items Escala
de

Medicién




Toma de decisiones

Metas y objetivos definidos.
Elaboracién de planes
Administracién estratégica

Eficiencia

Estructura organizativa.
Documentos de gestion.

Comunicacion entre las unidades organicas.

o Equipos de trabajo
Eficacia Motivacion y
liderazgo
Comportamiento organizacional.

Evaluacién de
desempefio
o Medida de control administrativas
EfeCt|V|dad Evaluacién

Cumplimiento de objetivos.

1-2-3-4
-5-6

7-8-9-
10-11-12
13-14-15
-16-17 -
18
19-20-21
—-22-23-
24

Siempre
®)
Casi
siempre
4
A veces
3
Casi,
Nunca (2)
Nunca (1)

Fuente: elaboracion propia



Anexo 3. Instrumentos de recoleccidn de datos

CUESTIONARIO COMPETENCIAS GERENCIALES

Estimado(a)

Por medio del presente cuestionario se esta realizando un estudio a fin de determinar la Leyenda
relacion de las competencias gerenciales con la productividad laboral en la Ugel Huanuco. [1 [ Nunca
Le solicitamos responder con sinceridad al siguiente cuestionario, la informacion obtenida 5[ Casi nunca
seré utilizada para fines exclusivamente académicos. 3 | A veces
4 | Casi siempre
5 | Siempre
VARIABLE : Competencias gerenciales
Dimensi Indicadores 1 2 3 4
ones
1 Ud., considera que los directivos tienen habilidad para difundir indicadores de
gestion.
2 Ud., considera que los directivos tienen habilidad para planificar un trabajo.
3 Ud., considera que los directivos tienen habilidad para ejecutar un trabajo.
4 Ud., considera que los directivos tienen habilidad para definir prioridades.
é 5 Ud., considera que los directivos tienen habilidad para fijar metas.
\é 6 Ud., considera que los directivos tienen excelente iniciativa y espiritu
é emprendedor.
B 7 Ud., considera que los directivos tienen habilidad para una administracién
% efectiva del tiempo.
T
8 Ud., considera que los directivos tienen Gran habilidad para comunicarse en
forma oral y escrita.
9 Ud., considera que los directivos tienen Excelente habilidad y motivacién por
la calidad para relacionarse con los demas.
10 Ud., considera que los directivos tienen Excelente habilidad por promover el
a trabajo en equipo.
é 11 Ud., considera que los directivos tiene Iniciativa y espiritu emprendedor.
2 12 Ud., considera que los directivos tiene habilidad para cooperar con los
% colaboradores a su cargo.
= 13 Ud., considera que los directivos tiene habilidad para tomar decisiones
g adecuadas.
14 Ud., considera que los directivos tiene habilidad para manejar crisis.
15 Ud., considera que los directivos tiene habilidad para solucionar problemas.
16 Ud., considera que los directivos tiene habilidad de empatia con sus
compafieros.
17 Ud., considera que los directivos tiene excelente habilidad de coaching.
18 Ud., considera que los directivos tienen flexibilidad del pensamiento.




19 Ud., considera que los directivos tienen Analiza situaciones desde diversas

perspectivas.

Ud., considera que los directivos tienen capacidad de mantener objetivos de la
20 organizacion.

Ud., considera que los directivos tienen Aduccion de problemas sin perjudicar a
2t los integrantes.
22 Ud., considera que los directivos tiene se anticipa a situaciones futuras.

Ud., considera que los directivos tienen habilidad por definir indicadores de
23 gestion.
24 Ud., considera que los directivos tienen habilidad para fijar objetivos
25 Ud., considera que los directivos tienen habilidad por precisar metas

Ud., considera que los directivos tiene excelentes conocimientos en las areas
26 funcionales de organizacion.

Ud., considera que los directivos tienen Excelente habilidad de sintesis y
27 andlisis.

Ud., considera que los directivos tiene conocimiento de herramientas
28 informéticas.

Ud., considera que los directivos tienen conocimiento de normas y
29 procedimientos como guias de trabajo.
30 Ud., considera que los directivos tienen amplio conocimientos de otras culturas

y costumbres.

CUESTIONARIO DE PRODUCTIVIDAD LABORAL

Estimado(a)

Mediante

Estimado colaborador, esta encuesta es anénima le pedimos que sea sincero en sus
respuestas. Por nuestra parte nos comprometemos a que la informacion dada tenga un

caracter estrictamente confidencial y de uso exclusivamente reservado a fines de

investigacion.

Leyenda

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

A Bl W N

Siempre

Marque con un aspa (X) la respuesta que considere acertada desde su punto de vista, segun las siguientes alternativas

VARIABLE Productividad laboral

Dimensione Indicadores 1 2 3 4 5
s
Tiene en claro el nimero de actividades desarrolladas por turno laboral con su
-§ eficacia.
5 La eficacia es lo primero que pienso cuando desarrolla sus labores

El cumplimiento de los objetivos le permite ser mas eficaz




4 considera que la tecnologia permite la optimizacion de procesos, costos y
mejora de calidad en la empresa.
5 Considera que cumplir con el perfil les generara alguna ventaja competitiva
frente a sus comparieros
6 Los colaboradores realizan un manejo adecuado de los recursos que tiene la
institucion
7 Se realiza un control de los recursos que tiene la institucion en la productividad
del colaborador.
8 Tiene en claro el concepto de eficiencia en el entorno laboral
La eficiencia me permite el nimero de actividades desarrolladas por turno sin
incidentes
10 | La eficiencia me permite desarrollar el cumplimiento de objetivos propuestos en
menor tiempo
11 | Los resultados obtenidos en el trabajo son Utiles para los colaboradores y para
la entidad
12 | Siente que siendo eficiente sera mas reconocido en el trabajo
< 13 | Con procesos eficientes se logran obtener los resultados que garanticen la
§ rentabilidad de la
5 Entidad.
:EE) 14 | Considera que los trabajadores cumplen sus actividades en el tiempo requerido
aplicando conocimientos, habilidades y actitudes.
15 | Sisoy mas eficiente la entidad sera més rentable y seré mejor remunerado
16 | Considera que los trabajadores cumplen sus actividades en el tiempo requerido
aplicando conocimientos, habilidades y actitudes.
17 | Considera que los esfuerzos y recursos empleados por los colaboradores han
dado los resultados esperados por la entidad.
18 | Los resultados obtenidos en el trabajo son acordes a los objetivos y metas
previstos por la entidad.
19 | Considera que el factor humano es importante para la productividad laboral de la
entidad.
20 | Ladirecciéon de la entidad es el monto de la facturacién mensual a cliente principal
s para el
% logro de los objetivos.
_;‘ 21 | Trabajar en la productividad laboral tiene relevancia para la incrementacion de
g incidencias o accidentes por periodo de trabajo.
% 22 | Siendo mas productivos la facturacion refleja los resultados.
'§ 23 | La productividad de manera eficiente permite desarrollara el trabajo con mayor
& eficiencia minimizando los accidentes.
24 | Tener los perfiles definidos permite ahorrar en la contratacion de personal

innecesario.




Anexo 4.- Certificado de validez de contenido

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide las

competencias gerenciales

NO

DIMENSIONES / items

Pertinenci

al

Relevancia?

Claridad?

Sugerenci
as

DIMENSION 1: 1 Habilidades técnicas

Si

No

Si

No

Si

No

Ud., considera que los directivos tienen
habilidad para difundir indicadores de
gestion.

Ud., considera que los directivos tienen

habilidad para planificar un trabajo.

Ud., considera que los directivos tienen
habilidad para ejecutar un trabajo.

Ud., considera que los directivos tienen
habilidad para definir prioridades.

Ud., considera que los directivos tienen
habilidad para fijar metas.

Ud., considera que los directivos tienen

excelente iniciativa y espiritu emprendedor.

Ud., considera que los directivos tienen
habilidad para una administracion efectiva

del tiempo.

DIMENSION 2: Habilidades humanas

Si

No

Si

No

Si

No

Ud., considera que los directivos tienen Gran
habilidad para comunicarse en forma oral y

escrita.

Ud., considera que los directivos tienen
Excelente habilidad y motivacién por la
calidad para relacionarse con los demas.

10

Ud., considera que los directivos tienen
Excelente habilidad por promover el trabajo

en equipo.




11 | Ud., considera que los directivos tiene
Iniciativa y espiritu emprendedor.

12 | Ud., considera que los directivos tiene
habilidad para  cooperar con los
colaboradores a su cargo.

13 | Ud., considera que los directivos tiene
habilidad para tomar decisiones adecuadas.

14 | Ud., considera que los directivos tiene
habilidad para manejar crisis.

15 | Ud., considera que los directivos tiene
habilidad para solucionar problemas.

16 | Ud., considera que los directivos tiene
habilidad de empatia con sus compafieros.

17 | Ud., considera que los directivos tiene
excelente habilidad de coaching.

Dimensién 3 : Habilidades conceptuales Si No Si No Si No

18 | Ud., considera que los directivos tienen
flexibilidad del pensamiento.

19 | Ud., considera que los directivos tienen
Analiza  situaciones desde  diversas
perspectivas.

20 | Ud., considera que los directivos tienen
capacidad de mantener objetivos de la
organizacion.

21 | Ud., considera que los directivos tienen
Aduccién de problemas sin perjudicar a los
integrantes.

22 | Ud., considera que los directivos tiene se
anticipa a situaciones futuras.

23 | Ud., considera que los directivos tienen
habilidad por definir indicadores de gestion.

24 | Ud., considera que los directivos tienen
habilidad para fijar objetivos

25 | Ud., considera que los directivos tienen
habilidad por precisar metas

26 | Ud., considera que los directivos tiene
excelentes conocimientos en las areas
funcionales de organizacion.

27 | Ud., considera que los directivos tienen

Excelente habilidad de sintesis y analisis.




38

Ud., considera que los directivos tiene

conocimiento de herramientas informaticas.

39

Ud., considera que los directivos tienen
conocimiento de normas y procedimientos
como guias de trabajo.

30

Ud., considera que los directivos tienen
amplio conocimientos de otras culturas y
costumbres.

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la productividad

laboral

NO

DIMENSIONES / items

Pertinenci

al

Relevancia?

Claridad?

Sugerenci
as

Dimensién eficacia

Si

No

Si

No

Si

No

Tiene en claro el nimero de actividades
desarrolladas por turno laboral con su
eficacia.

La eficacia es lo primero que piensa
cuando desarrolla sus labores

El cumplimiento de los objetivos le permite
ser mas eficaz

Considera que la tecnologia permite la
optimizacion de procesos, costos y mejora
de calidad en la empresa

Considera que cumplir con el perfil les
generara alguna ventaja competitiva frente
a sus compafieros

Los colaboradores realizan un manejo
adecuado de los recursos que tiene la
institucion.

Se realiza un control de los recursos que
tiene la institucion en la productividad del
colaborador.

DIMENSION 2: eficiencia

Si

No

Si

No

Si

No

Tiene en claro el concepto de eficiencia en
el entorno laboral.

La eficiencia me permite el nimero de
actividades desarrolladas por turno sin
incidentes

10

La eficiencia me permite desarrollar el
cumplimiento de objetivos propuestos en
menor tiempo

11

Los resultados obtenidos en el trabajo son
Utiles para los colaboradores y para la
entidad




12

Siente que siendo eficiente serd mas
reconocido en el trabajo

13

Con procesos eficientes se logran obtener
los resultados que garanticen la
rentabilidad de la Entidad

14

Considera que los trabajadores cumplen
sus actividades en el tiempo requerido
aplicando conocimientos, habilidades y
actitudes

15

Si soy mas eficiente la entidad sera mas
rentable y seré mejor remunerado.

16

Considera que los trabajadores cumplen
sus actividades en el tiempo requerido
aplicando conocimientos, habilidades y
actitudes

17

Considera que los esfuerzos y recursos
empleados por los colaboradores han dado
los resultados esperados por la entidad.

18

Los resultados obtenidos en el trabajo son
acordes a los objetivos y metas previstos
por la entidad.

Dimensién: Efectividad

Si

No

Si

No

Si

No

19

Considera que el factor humano es
importante para la productividad laboral de
la entidad

20

La direccion de la entidad es el monto de la
facturacion mensual a cliente principal para
el logro de los objetivos.

21

Trabajar en la productividad laboral tiene
relevancia para la incrementacién de
incidencias o accidentes por periodo de
trabajo.

22

Siendo mas productivos la facturacion
refleja los resultados.

23

La productividad de manera eficiente
permite desarrollara el trabajo con mayor
eficiencia minimizando los accidentes.

24

Tener los perfiles definidos permite ahorrar
en la contratacion de personal innecesario.

Observaciones (precisar si hay suficiencia: HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X]

aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg.: Sonia Lidia Romero Vela

Especialidad del validador: Metodélogo

10 de mayo del 2020

Aplicable después de corregir [ ]

DNI: 40117025

No




lpertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimensidn especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

/ 4
g,///%g

Firma del Experto Informante.

DNI: 40117025



.-:—l' UPIWERSIDAD CESAR WALLIMD

Certificado de valldez de contenido del instrumento que mide lag competancias gerenclales

W THIMEE 5 10 ES | ilems Frrbacaoal [Reko anda® Claridad’ Fugerencias
pisEnss 1 1 Habilidades tecnicas = B Gl | He | & Ha
| [, consderm gue ks dedvos bene faolitad | 4 { v
para difundr Indeadores e gestion.
! 4, consderm gue ks directivos tens habillsad | J 3
para planificar un trabajo.
3 Ud., considera que los direcivos Bens habilidad | + o W
para jecuiar un rabajo.
4 |ld., consdera gue los direcivos fens hagilldad | o ] W
para definir priondades.
s |4, consdera gue ks diredivos Dene haolidad | 4 q y
para fiar matas.
6 [1d., corsigera que Ios drechivos Tene excelente | 4 d )
Inicia®va v espiriu emprendedor.
T (., consdera gue s direcivos tena haplidad | v ] W

para una adminisracion efedva el Tempo.

miMENsK 3 Habilidades humanas i T | Re | = Ne
& [Ud, consklera que los direcivos Tene Gan | v ] v
rainlidad para comunicarse en foma ol y escita.
9 [Ud., considera que los directvos fenen Excelents | 4 ] V

raplidad y motvagion por @ calded para
relacinarse oon los demas.

w [0, coreidera que 108 direcivos Denen EXcelenie | 4 q Y
ranlidad por promover & rabiajo en equipn.

il |4, considera que lcs direcivos ene Infciativa y | 4 d "
espity emprendaor.

1t |Ld, considera que Ios dieciivos tense hablidad | + ] 3
[ COOpErar con 105 colabradorss 3 5U cango.

U (L, congdera que los direcivos Hene hablidad | d 5
T3 tomaEr decisiones adecuadas.

H ., Cons que VOE Deng dad |+ Y] Y
para mansajar crisls.

15 |Ld, considera que los direciivos tens hablidad | + ] 3
a3 SONCIONar prodkemas.

¥ | L., conskdera que los directivos tlene habilidad de | + Y] 3
empatla con sus comparhiens.

IT (L, consitera que ios drectivos Tene excelente | 4 i

ranlitad de coaching.




ﬁ' Urnwensipan Césan Walioso

Dimension 3 : Habilidades conceptuales

4., consldera que los dineciivos tienen fliexdbiidad
el pensamientn.

0., consiera que |os dFecdvos benen Analza
silaciones deste diversas parspectivas.

104, COME=idera Que Ios drecives Denen capacitad
de mantener obiethes de |3 organizacion.

., conskiera que los direciivos tienen Aduccion de
probiemas sin perjudicar 3 ks imegrantes.

., considera que os drectives tiene 52 anticipa a
shuaciones futuras.

(M., consiiera qUe I GIrecivns Genen haniiiad
por definic Indicacones de gestion.

., Consitara que I Arectives tenen nabidad
para fiar objetvos

pil

., conskdera que los direzhvos tenen hadlidad
PO prECIEAr MEtas

4., considera que ko6 directivos Hene excseniss
conogimientos en 135 areas funcionales Oe

organtzadon.

L., considera que los direcaveos tenan Excelenta
rainlizad de shmests ¥ anallsls.

\d., corsldera gue los directives Jene conacimiento
O hemmamientas Infomiaticas.

T, cnekera Que o6 drecivs  benen
conogmientn de nomas y procedimienios como
gulas de Fabajo.

[, consiera que 106 Arecivos Benen ampio

ConoCimieniog de Diras Cullras y COsuUmDEs.

Cessrvacknag; H'ﬂ]‘ sufclancla
Opinion de splicabllidat:  Apllcable [ X]

Aplicable deapues de comegir [ | o aplicabls | ]

Apellidos y nombres del jusz validador: Luemiia Lounes Gamo Aburto DI (3463026

Especialidad del valldador: Dociora en Palcologla sducacional y tutortal

Pertineniac S RET mEponds 8 DncEpD Eoeos formai,
Aelevanoie E = & aprpiaic parm spmoe e 8 COMpOneTE o
dimeneiin espeoiios del masuco

‘Claridad: B enfiznde n dioisd Spun o eundado el iem, =
concisa, sxacin y deecin

Mot Buficend, e dice sufidends aundc s iz plastendes son
auldentes jpers medir i dmemsde

10 e mayo dal 20




L

UpiweERSIDADR CESAR VWALLDM

Certificado de valldez de contenido dal Instrumento que mids 1a productividad laboral

BIMENSIONES ( ficms

Frrincncia’

Ddmenslén eflcacla

5l ey

Rl ancda”

£

Sugcrencias

He

Claridud’
S Mo

Tene en dare = ndmem de  acividades
gesamladas por iumo [aboral con B eficacia

L)

il

La eficaca es |0 pimen que piansa Ccuando
desATOlE S5 [Ehorss

L|

Ll

El cumplimienta 02 s aojetivas 12 permiie s mas
gheaz

Considera que |a tecnologla permite la optimizacion
de [MOCEEDE, COSME y mejoa de caldad en la
ETresa

Dmsdem currpllr con e | 25 generara
mE thvafrente F;E:l.squ:a'ems

UN Manef) aieclado ie

§0s5i TECLINEDE que UE('E 3 INETtucion.

Se reallza un comral de ko6 recrsns que tene la
Insthucion en la pmduectividad del colaborador.

DIMENSION 2: eficiencia

Tene en carp & conceplo de eficenda en el
entomD |laboral,

La =fidenda me pamiie el nimen de acividadss
desamnlladas par bumio Sn Indideies

La eficendia me permite desamolar & cumplimianio
2 Dhjstivis PropUSSIDs £n Menar tempo

LI:‘E-I'EEME‘IE{'lMEﬁH IEﬂﬂDBJ{'.THEG

s T =) F'l I'BII’]EGJ{IEFI

el rabalg

Con procesds =ficemes 52 Iogran ablener os
resutados que garanticen 3 rentablided de &
Entidad

COnsidera Qe |0 Tabdadores cumpiEn sUs
acfividades en el Hempo requendo  apilcando
conocimientos, habildades y actifudes

I 50y Mas SWCEns |3 eNdiad 5873 Mas r=E0e y
SEE MEjr remuneraco.

Considera que |05 trabajadores cumpien Sus

aclividades en al Hempo mu&rﬂn aplicando

conodimienios, hablldades y

Conskdera que |06 e5RErDs v Mecss empleados

o los colaboradorss han dado los resulados
la entida

TERIE0E En £l TabaD 50N asnoes
3 o oijethvos y metas previstos por (3 entidad

Dimanzicn: productvidad laboral

CONsidera que &l fador humana s IMpanies para
|3 productividad [3boral ge |3 antidad

La direcsion o [ entidad o6 & momo e la
Tacturacion mensual a diente prindpal para el logro
e Ios oibjethvos.

T aran la widad [aboral tene redevancia
para [ Incrementacion de Incldendas o accidentas

por perlodo o a3k,




W UpivERSIDADR CESAR VALLDMD

2 [Slendo mas producives 13 Tachuracion refiga jos | .| y .|
r2sultados.

o [La de manera etclerte pemite | 4 il Y o
desamoilara o rebaEo con mayor efdenda
minimizando los

24 [Terer los pelies Gefrides permite aomar enla y i | |
contratachin die persanal Innecesana. . -

L) ] ]

Cbaervacionss: Hay suliciancia

Opinion de splicabilidac: Aplicabls [ ] Aplicable desputs de comegir [ ] o aplicable | ]
Apellidos y nombres del juez valldador: LUEmia Loumes Gamo Aburn DMI: (9453028
Especalidad del valldador: Doctora en Palcologla educacional y tuborial

10 de mayo del 20
Partnenias S feT comEonde 8 conoepi oecs foemaing.
TRslevanoGE E T s apeopiadc pam spmses e 5 ComponsTE o ’Aﬂﬂ
dimeresion epeciin del mesiucn

taridadt Be endiende in diauiind Spuna H eundadn o iem, =
‘ez, e y deedn

Firma del Experto Informants.
Mot Suficiencia, % dice Sficmcs cumndc ka3 e plamsdes on
aridenies pere medr s dmessie

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide las competencias gerenciales

Ne DIMENSIONES / items Pertinenci Relevancla | claridad’ |  Sugerencias
|| DIMENSION 1: 1 Habilidades técni Si| No | S [No | Si | No |
1 | Ud, considera que los directivos tiene habilidad para difundir indicadores de gestion X X X
|2 | Ud., considera que los directivos tiene habilidad para planificar un trabajo. X X | X |
: 3 | Ud., considera que los directivos tiene habilidad para ejecutar un trabajo | X X IE3 ’: :
4 | Ud, considera que los directivos tiene habilidad para definir prioridades X X X |
|5 |Ud, considera que los directivos tiene habilidad para fijar metas. B3 X X |
6 | Ud, considera que los directivos tiene excelente iniciativa y espintu emprendedor. X X B3 .
['7 | Ud., considera que los directivos tiene habilidad para una administracion efectiva del | X B3 X =i
tiempo
|| DIMENSION 2: Habilidades humanas Si | No | Si [No Si | No -
8 | Ud, considera que los directivos tiene Gran habilidad para comunicarse en forma oral | X X X
y escrita.
9 | Ud., considera que los directivos tienen Excelente habilidad y motivacion por la | X X >
calidad para relacionarse con los demas
{10 | Ud., considera que los directivos tienen Excelente habilidad por promover el trabajo en | X X | (X
equipo
11 | Ud., considera que los directivos tiene Iniciativa y espiritu emprendedor. X 3 X
|12 | Ud., considera que los directivos tiene habilidad para cooperar con los colaboradores | X X X
a su cargo.
113 | Ud., considera que los directivos tiene habilidad para tomar decisiones adecuadas, X X X
|14 | Ud., considera que los directivos tiene habilidad para manejar crisis X X X
|15 | Ud., considera que los directivos tiene habilidad para solucionar problemas X X X I
16 | Ud., considera que los directivos tiene habilidad de empatia con sus companeros. R X ]
17 | Ud,, considera que los directivos tiene excelente habilidad de coaching X X X
|| Dimensién 3 : Habilidades conceptuales Si [ No | Si [No  Si| No
18 | Ud,, considera que los directivos tienen flexibilidad del pensamiento. X X X
19 [Ud., considera que los directivos tienen Analiza situaciones desde diversas | X X X
perspectivas




20 [ Ud., considera que los directivos tienen capacidad de mantener objetivos de la | X | X X
organizacion.

21 | Ud, considera que los directvos tienen Aduccion de problemas sin perjudicar a los | X X X
integrantes.

22 | Ud, considera que los directivos tiene se anticipa a situaciones futuras. X X X

123 | Ud,, considera que los directivos tienen habilidad por definir indicadores de gestion. X X X

24 | Ud., considera que los directivos tienen habilidad para fijar objetivos X X X

25 | Ud,, considera que los directivos tienen habilidad por precisar metas X X X

26 [ Ud, considera que los directivos tiene excelentes conocimientos en las areas | X X X
funcionales de organizacion.

27 | Ud., considera que los directivos tienen Excelente habilidad de sintesis y analisis, X X X

38 | Ud., considera que los directivos tiene conocimiento de herramientas informaticas. X X X

39 | Ud, considera que los directivos tienen conocimiento de normas y procedimientos | X X X
como guias de trabajo.

30 | Ud., considera que los directivos tienen amplio conocimientos de otras culturas y | X X X
costumbres.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento es suficiente para el recojo de datos.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [] No aplicable []
Apellidos y nombres del juez validador. Dr.: Javier Acosta Reyes DNI: 03348592

Especialidad del validador: Asesor Tematico.

'Pertinencia: £ item comespende al concaplo tednico formulado

3 E! ltem es apropiado para rep 3l comp o 10 de mayo del 2021
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del lem, es

conciso, exach y drecto

rnsernaiaskessettiiinan

Nota: Sufcienca, se dice suficiencia cuando ks dems planteados Dr. Javier Acosta Reves
s0n suficientes para medir la dimension Doctor on Gestion Pukica




CQrtmcado de validez de contenido del instrumento que mide la productividad laboral

N DIMENSIONES | items Pertinenci Relevancla | ciaridad® | Sugerencias
Di 6n Eficacia Si | No | Si  No | Si | No
1 | Tiene en claro el numero de actividades desarrolladas por tumo laboral con su eficacia. X X | X i o
2 | Laeficaciaes o p que piensa cuando desarolla sus lab X X | IX =
| 3 | Elcumpl de los objeti le permite ser mas eficaz X X | X
4 | Considera que la tecnologla permite ka optimizacion de procesos, costos y mejora de calidad en | X X X
| | laempresa o
5 | Considera que cumplir con el perfil les generara alguna ventaja compettiva frente a sus X X X
comp:
6 | Los i jc adecuado de los recursos que tiene la institucion. X X X
7 | Se realiza un control de los rsoursos que tiene la institucién en la productividad del colaborador. | X X X
X X X
DIMENSION 2: Eficiencia ~ Si | No | Si | No Si | No
8 | Tiene en claro el concepto de eficienca en el entorno laboral X X X
9 | Laeficiencia me permite el de actividades desarrolladas por tumo sin incidentes X X X
10 | La eficiencia me permite desarrollar el cumplimiento de objetivos propuestos en menor tiempo X X X
.11 | Los itados obtenidos en el trabajo son utiles para los colaborad y para la entidad X X X
12 | Siente que siendo eficiente serd mas ido en el trabajo P X X
13 | Con procesos eficientes se logran obtener los resultados que garanticen la rentabilidad de la = X X X
Entidad
14 | Considera gue los trabajadores cumplen sus actividades en el tiempo requerido aplicando X X X
|____| conocimientos, habilidades y actitudes
15 | Si soy mas eficiente la entidad sera mas rentable y seré mejor remunerado. X X X
16 | Considera que los trabajadores cumplen sus actividades en el tiempo requerido aplicando | X X X
conocimientos, habilidades y actitudes I
17 | Considera que los esfuerzos y recursos empleados por los colaboradores han dado los | X X X
resultados esperados por la entidad. !
18 | Los resultados obtenidos en el trabajo son acordes a los objetivos y metas previstos por la | X X X
entidad.
Dimensién: Efectividad | Si No | Si | No | Si | No
19 | Considera que el factor humano es importante para la productividad laboral de la entidad [X X X
20 | La direccién de la entidad es el monto de a facturacion mensual a cliente principal para el logro | X X X
de los objetivos.
21 Traba;ar en la productividad laboral tiene rel i@ para la incr tacion de incidencias o | X X X
... ] por periodo de trabajo. |
22 | Siendo mas productivos la facturacion refleja los resultados. X X X
23 La productvidad de manera eficiente permite desarrollara el trabajo con mayor eficiencia | X X X
| minimizando los accidentes.
24 | Tener los perfiles definidos permite ahorrar en la contratacion de personal innecesaro. X X X
X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento es suficiente para el recojo de datos.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [] No aplicable []

Apellidos y nombres del juez validador. Dr.: Javier Acosta Reyes DNI: 03348592

Especialidad del validador: Asesor Tematico.

Pertinencia: El item comesponde & conceplo tedres formulado.

*Relevancia: E item es apropiado para representar al componente o 10 de mayo del 2021

dimensitn espacifica del constructo
3Claridad: Se enbiende &in dificultad alguna el enunciado del ilem, s
conciso, exack y drecto

Nota: Sufcenca, se dice suficiencia cuando los dems planteados
son suficientas para medic & dimension

]
o/

DiJavier Acosta R'm’

Ooctor en Gaztdn




Anexo 5.- Base de datos
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& = B e
GET
FILE="D:\ 00000\ Jose‘\Base de datos - ok\5in titulol.=sav'.
DATASET MNAME Conj'.:lnto_de_datosl WINDOW=FRONT .
DATASET ACTIVATE Conjunto de_datosl.
SAVE OUTFILE='D:%00000%\Jose\Base de datos - ok\Sin titulol.sav'
/CCMPRESSED.
DATASET ACTIVATE Conjunto de_datosl.
SAVE COUTFILE='D:\00000\Jose\Base de datos — ok\S5in titulol.sav"'
/COMPRESSED.
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/BRRCHERT PERCENT
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Frecuencias
[Conjunto_de_datosl] D:\00000\Jose\Base de datos - ok\Sin titulol.sav
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s gerenciales técnicas humanas conceptuales laboral Eficiencia Eficacia Efectividad
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Tabla de frecuencia
C ger
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
validos  Regular 36 45,0 45,0 45,0
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Habilidades conceptuales
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Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
wvalidos  Malo 1 1,3 1,3 1,3
Regular 34 42,5 42,5 438
Bueno 15 56,3 56,3 100,0
Total 80 100,0 100,0
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Correlaciones no paramétricas

[Conjunto_de_datosl] D:\00000\Jose\Base de datos - ok\Sin titulol.sav

Correlaciones

Competencia

Productividad

s gerenciales laboral
Rho de Spearman  Competencias gerenciales  Coeficiente de correlacidn 1,000 425
Sig. (bilateral) 000
M 80 80
Productividad laboral Caoeficiente de correlacidn 4257 1,000
Sig. (bilateral) 000 .
M a0 80

** |a correlacian es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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--L g Eficiencia Sig. (bilateral) . ,000
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~~[[] Habilidades técnicag ** g correlacion es significativa al nivel 0,01 (hilateral)
-3 Habilidades humanz|
(1 Habilidades concept
[ Productividad laboral NONPARR CORR
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Tto Correlaciones no paramétricas
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-~ Correlaciones Rho de Spearman  Competencias gerenciales  Cosficiente de correlacidn 1,000 3927
Log " "
N Sig. (bilateral, . 000
- El Correlaciones no paramétrical 9-( ! d
itula N 80 80
otas Eficiencia Cogficients de correlacion 3927 1,000
Conjunto de datos activo Sig. (hilateral) 000 C
(5 Correlaciones N 80 20
Log . ** La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral) r
- El Correlaciones no parametrica)
Titulo
Notas NONPZR CORR P
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/VARIRBLES=b a2
- Correlaciones t
/PRINT=SPEARMAN TWCOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.
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Sig. (hilateral) 000 il
il g0 80
** La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral) =N
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-~ Log ) Eficacia Coeficients de correlacion 402" 1,000
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Anexo 8.- Carta de presentacion a entidad donde se hizo investigacion
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Drector de la UGEL Mudruon ;
Presenbe. -

Agignte ¢ SoliCitg autnrizacitn para recabar informacidn para trabajo de Investigacidn.

Targo a bien an dirigirme usted v expresarle mi cordial saluda el suscrito viene realizado una
Investigackin de tess scbre “Competencias Gerenciales y produccdn Labaoral &n la WGEL
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seryicos, los resafados de la investigacidn servird com informacitn de base inicial para
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que los acompaian,

La ancussta que s& reabzard a los trabajadores tendrd la reseraa del caso y sddo serd utiizado
para los fires académicos de la investigacidn.
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